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FORORD

Beskeftigelsesregion Midtjylland har bedt SFI om at undersoge AC-
arbejdsmarkedet i regionen. Baggrunden for undersogelsen er, at flere og
flere virksomheder i Region Midtjylland, og specielt i den vestlige del, 1
perioden for krisen i efteraret 2008 gav udtryk for problemer med at
rekruttere AC-arbejdskraft. Undersogelsen belyser dels behovet for re-
kruttering af AC-arbejdskraft i den vestlige del af Region Midtjylland, og
dels de barrierer, som virksomhederne oplever i forbindelse med at re-
kruttere AC-medarbejdere. Der er i undersogelsen bade fokus pa de
udfordringer, der er for virtksomheder, der anvender AC-arbejdskraft, og
pa dem, der ikke gor. I rapporten gives ogsi inspiration og ideer til de
fortsatte diskussioner i regionerne om, hvordan barriererne maske kan
overkommes, og hvem der skal patage sig ansvaret. Undersogelsen
bygger pi en sporgeskemaundersogelse blandt  virksombeder 1
kommunerne: Lemvig, Holstebro, Herning, Ringkebing-Skjern og
Struer.

Region Midtjylland og Beskeftigelsesregion Midtjylland har fi-
nansieret undersogelsen, som er gennemfort af SFI — Det Nationale
Forskningscenter for Velferd. Rapporten er udarbejdet af seniorforsker
cand.oecon., ph.d. Trine Filges og seniorforsker cand.adm.pol.,, ph.d.
Helle Holt. Der har veret tilknyttet en folgegruppe til undersogelsen,
som har kommenteret et udkast til rapporten. Undersogelsen er ligeledes
blevet kommenteret af to lektorer, professor dr.oecon. Peder J. Peder-



sen, Aarhus Universitet, samt professor cand.polit. Per Kongshej Mad-
sen, CARMA, Aalborg Universitet. Alle takkes for gode og konstruktive

kommentarer.

Kobenhavn, februar 2011
JORGEN SONDERGAARD



RESUME

Undersogelsen belyser rekrutteringsbehovet samt barrierer for rekrutte-
ring af AC-arbejdskraft 1 den vestlige del af Region Midtjylland. Under-
sogelsen bygger pd en sporgeskemaundersogelse blandt virksombeder 1
kommunerne: Lemvig, Holstebro, Herning, Ringkebing-Skjern og
Struer. Dataindsamlingen blev gennemfert 1 april-maj 2010.
Undersogelsen belyser rekrutteringsbehovet samt evt. barrierer for re-
kruttering af AC-arbejdskraft i den vestlige del af Region Midtjylland.

REKRUTTERINGSBEHOVET

Lidt under halvdelen af undersogelsens virksomheder har AC-
medarbejdere ansat. I alt otte pct. af virksomhederne onsker at rekruttere
AC-medarbejdere inden for de nzste seks maneder!, typisk okonomer og
ingeniorer. Det er primert storre virksomheder og hovedsageligt virk-
somheder, som i forvejen har AC-medarbejdere ansat. Antallet af AC-
medarbejdere, som onskes rekrutteret, svarer til fire pct. af virksomhe-
dernes AC-medarbejdere. Det absolutte antal er 213, hvoraf de 49 efter-
sporges af offentlige virksomheder. I undersogelsen opregnes den sam-
lede eftersporgsel efter AC-medarbejdere i den private sektor til popula-

1. Der skelnes ikke mellem nyansattelser og genbeszttelser. Det naste halve ar er fra interviewtids-
punktet, dvs. vedrorer perioden fra april-maj til oktober-november 2010.



tionsniveau, og det giver en forventet eftersporgsel pa i alt 256. Dette er
ifolge andre undersogelser pa niveau med eftersporgslen i resten af lan-

det.

POTENTIELT BEHOV FOR AC-MEDARBEJDERE

De virksomheder, som ikke har AC-medarbejdere ansat, er blevet spurgt,
om de kan bruge AC-medarbejdere med de rette kvalifikationer, hvis de
bliver stillet gratis til radighed. Men selv pa de gunstige okonomiske be-
tingelser svarer kun ca. en tredjedel bekraftende og fortrinsvis de storre
virksomheder med mindst 50 ansatte.

BARRIERER

Hovedparten af virksomhederne, som kan bruge en gratis AC’er, giver
udtryk for, at de ikke kan se nogen sxtlige barrierer ved at ansatte en
AC-medarbejder. Den storste bekymring gir pa, at AC-medarbejderen
vil have svert ved at omsatte sit akademiske arbejde til konkrete resulta-
ter i virksomheden.

Blandt virksomheder, som har AC-medarbejdere ansat, oplever
en storre andel, omkring 40 pct., at der er barrierer i forbindelse med at
rekruttere AC’ere. Typisk, at vitksomhederne ligger "langt vk fra alting’,
at der er et begreenset jobmarked i tilfaelde af ledighed og videre karriere i
lokalomradet, og at der er en darlig infrastruktur.

Mere end halvdelen af virksomhederne stiller krav om, at AC-
medarbejderen skal vere pa vitksomheden hver dag, og det oplever 15
pct. som en barriere 1 forhold til at rekruttere AC-medarbejdere. Lidt
feerre, 2 ud af 5, stiller krav om, at AC-medarbejderen flytter til lokalom-
radet, og heraf oplever omkring 40 pct., at kravet er en barriere. Da det
er et ret vidtgdende krav at stille, kan det ikke undre, at en forholdsvis
stor andel af virksomhederne oplever det som en barriere.
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KAPITEL 1

SAMMENFATNING OG
PERSPEKTIVER

Undersogelsen belyser eftersporgslen efter AC-arbejdskraft i Region
Midtjylland. Baggrunden for undersogelsen er, at flere og flere
virksomheder i Region Midtjylland, og specielt i den vestlige del, i
perioden for krisen i efteraret 2008 gav udtryk for problemer med at
rekruttere AC-arbejdskraft, og at vi fra tidligere undersogelser ved, at der
eksisterer en del barrierer for at fa hejtuddannede til at arbejde i yderom-
riderne vestpa i regionen.

Badde rekrutteringsbehovet og barrierer for rekruttering af AC-
arbejdskraft i den vestlige del af Region Midtjylland underseges. Der er 1
undersogelsen fokus pa de udfordringer, der er i og for virksomheder,
der anvender AC-arbejdskraft, og virksomheder, der ikke gor det.

SAMMENFATNING AF RESULTATER

Undersogelsen bygger pd en sporgeskemaundersogelse til virksombeder 1
kommunerne: Lemvig, Holstebro, Herning, Ringkebing-Skjern og
Struer. Bruttostikproven omfatter alle virksomheder med mindst 10
ansatte pad nzr brancherne undervisning, offentlic administration og
sundhed og socialvesen. Derudover indgir virksomheder med mindst 2
ansatte 1 udvalgte brancher samt fd udvalgte virksomheder i brancherne
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offentlig administration og undervisning. Dataindsamlingen blev gen-
nemfort i april-maj 2010.

AC-arbejdsmarkedet i Region Midtjylland kan sammenlignes
med Region Sjzlland og Hovedstaden ved, at der i begge regioner er et
(ostligt) beliggende stort byomrdde, som uddanner mange AC-
medarbejdere, som ogsd primert er beskaftiget 1 de store byomrader. De
vestligt beliggende aftagere af AC-arbejdskraft er afhxngige af, at
AC’erne ogsa finder det attraktivt at bosztte sig eller pendle til arbejds-
pladserne.

AC’ere pendler oftere end personer med kortere uddannelser,
sdledes ogsa i den vestlige del af Region Midtjylland. Niveauet for
AC’ernes ind- og udpendling i de fem kommuner er pid samme niveau
som 1 hele Region Midtjylland, dvs. omkring 40 pct.

Undersogelsen viser, at lidt under halvdelen, 45 pct., af de inter-
viewede virksomheder har AC-medarbejdere ansat. Andelen er storst i
branchen videnservice og blandt de storre virksomheder, men der er ikke
forskel mellem kommunerne. I gennemsnit har virksomheder med AC-
medarbejdere 11,6 AC-medarbejdere ansat, men spredningen er stor.
Godt en fjerdedel af virksomheder med AC-medarbejdere har kun én
AC-medarbejder ansat, og 4 pct. har mere end 50 ansat.

REKRUTTERINGSBEHOVET
Den okonomiske krise har generelt bevirket et fald i beskaftigelsen, og
blandt undersogelsens virksomheder er faldet pa 4,4 pct. inden for et ar.
Udviklingen er dog nu tilsyneladende vendt. Siledes onsker 37 pct. af
virksomhederne 1 gennemsnit at rekruttere fire medarbejdere inden for
de nxste 6 maneder fra interviewtidspunktet? I alt 8 pct. af virksomhe-
derne onsker at rekruttere AC-medarbejdere inden for de nzste 6 méne-
der. Virksomhederne eftersporger typisk ekonomer og ingenierer, men
ogsd 1 mindre omfang biologisk og humanistisk uddannede.
Virksomhederne, der allerede har ansat AC’ere, bruger AC-
medarbejdere til forskellige opgaver, men typisk til ledelsesopgaver. Ogsa
revision/okonomi er en typisk AC-medarbejder-opgave, og til en vis
grad opgaver som formidling, salg og marketing samt produktudvikling
og innovation. De typer af opgaver, som virksomhederne onsker at re-

2. Alle typer arbejdskraft.
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kruttere AC-medarbejdere til, er ligeledes 1 hoj grad ledelse, revisi-
on/ekonomi, formidling, salg og marketing samt produktudvikling og
innovation.

Det er primart storre virksomheder, og det er primeart virksom-
heder, som i forvejen har AC-medarbejdere ansat, som onsker at rekrut-
tere flere. I gennemsnit onsker virksomhederne at rekruttere 2 AC-
medarbejdere, og det samlede antal, som virksomhederne oplyser, at de
onsker at rekruttere, er 213, heraf eftersporges de 49 af offentlige virk-
somheder. I forhold til antal AC’ere, som virksomhederne har ansat pa
interviewtidspunktet, svarer eftersporgslen efter AC’ere til et rekrutte-
ringsbehov pa 4 pct. Rekrutteringsbehovet for AC-medarbejdere i omra-
det er saledes pa samme niveau som hele landet, se Filges, 2008.

Af to grunde er det absolutte tal for eftersporgslen efter ACere
dog ikke fuldstzendig retvisende. For det forste dakker undersogelsens
stikprove ikke alle brancher. Det samlede antal AC-medarbejdere, som
onskes rekrutteret 1 den private sektor, er 164%. For det andet skal der
korrigeres for, at ikke alle de udtrukne virksomheder har valgt at deltage i
undersogelsen. Nar besvarelserne opregnes til populationsniveau i den
private sektor, svarer det til, at der i alt onskes rekrutteret 256 AC-
medarbejdere.

Det opregnede antal AC-medarbejdere, som onskes rekrutteret,
er naturligvis behaftet med en vis usikkerhed. Det ’rd’ antal pa i alt 164
AC-medarbejdere som onskes rekrutteret, kan saledes betragtes som en
nedre grense, mens det opregnede antal pa i alt 256 AC-medarbejdere
kan betragtes som en gvre granse.

SOGEMETODER

De fremgangsmader, virksomhederne anvender, nir de skal rekruttere
nye AC-medarbejdere, er fortrinsvis annoncer og eget netvaerk. At man-
ge virksomheder benytter eget netvaerk og derved ikke er sd synlige eks-
ternt, er et problem, da en undersogelse blandt ledige AC’ere viser, at

AC’erne synes, at det er svaert at finde de vestjyske virksomheder, se
EURA, 2010. Samtidig konkluderer EURA-undersogelsen, at AC’erne

3. Af de 96 virksomheder, som onsker at rekruttere AC-medarbejdere, er de 12 virksomheder fra
brancherne Undervisning og Offentlig administration. Disse 12 virksomheder onsker i alt at re-
kruttere 49 AC-medarbejdere.
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ikke selv tager kontakt, de ’soger, som de plejer’, og hovedparten af de
vestjyske virksomheder modtager sdledes kun sjeldent uopfordrede an-
sogninger.

Malrettede tilbud fra erhvervsservicesystemet, fx kontaktmagle-
ret, er der kun en meget lille andel af virksomhederne, som benytter.
Formailet med kontaktmaeglerne er at skabe oget fokus blandt regionens
virksomheder om betydningen af og mulighederne for at ansztte hojtud-
dannede, ogsd andre end okonomer og ingeniorer. Fra andre undersogel-
ser ved vi dog, at vitksomhederne ikke har kendskab til de forskellige
ordninger, hvilket stemmer godt med, at si fa virksomheder oplyser, at
de har tenkt sig at benytte malrettede tilbud fra erhvervsservicesystemet.

POTENTIELT BEHOV FOR AC-MEDARBEJDERE

Det kan tenkes, at nogle virksomheder har behov for at fa lest nogle
opgaver, som de kunne satte en AC-medarbejder til, men langtfra alle
har behov for en fuldtidsstilling. De virksomheder, som ikke har AC-
medarbejdere ansat, er blevet spurgt, om de kan bruge AC-medarbejdere
med de rette kvalifikationer, hvis de bliver stillet gratis til ridighed. Pa
denne méde undgas bedst muligt, at overvejelser omkring, hvorvidt AC-
medarbejderen kan bruges i en fuldtidsstilling, den gkonomiske rentabili-
tet og problemer ved at oprette deltidsstillinger, influerer besvarelsen.
Det er langtfra alle, selv pd disse gunstige okonomiske betingelser, der
svarer bekraftende. Kun en tredjedel af virksomhederne kan bruge AC-
medarbejdere, hvis de stilles gratis til radighed, i storst omfang de storre
virksomheder med mindst 50 ansatte.

I forhold til de vitksomheder, som har eller har haft AC-
medarbejdere ansat, er det i hojere grad formidling, salg og marketing
samt reklame og hjemmesidedesign, som vitksomheder uden AC-
medarbejdere kan bruge AC-medarbejdere til, og i mindre grad produkt-
udvikling, innovation og ledelse. I gennemsnit kan virksomhederne be-
skaftige en AC-medarbejder i 19 timer om ugen.

4. Se bilag 1 for en beskrivelse.
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BARRIERER

Den primere drsag til, at virksomheder, som kan bruge gratis ACere,
ikke har ansat AC-medarbejdere, er sandsynligvis, at de ikke har opgaver
nok, som det er nedvendigt, en AC-medarbejder varetager. Hovedparten
af virksomhederne, 71 pct., giver nemlig udtryk for, at de enten ikke kan
se nogen sxtlige problemer ved at ansxtte en AC’er, og/eller at de kunne
fa stor glede af en AC-medarbejder. En anden arsag kan veare, at virk-
somhederne har brug for flere forskellige kompetencer, som ikke kan
dzkkes af én person.

Blandt de virksomheder, som kan se eventuelle problemer, gir
den storste bekymring pa, at AC-medarbejderen ville have svart ved at
omsatte sit akademiske arbejde til konkrete resultater i virksomheden.

Virksomheder, som har AC-medarbejdere ansat, oplever lidt of-
tere, at der er barrierer i forhold til at rekruttere AC-medarbejdere. I
undersogelsen belyses det, om lenniveauet og forhold, som er knyttet til
omradet, nemlig netvaerk og faglig sparring, mgtefzlleproblematikken,
begrensede karrieremuligheder, darlig infrastruktur og dermed lang
pendlingstid, kompetenceudvikling og fysisk afstand til alting’, opleves
som en barriere i forhold til at rekruttere AC-medarbejdere blandt de
virksomheder, som har AC-medarbejdere ansat.

Det er generelt mindre end halvdelen af de virksomheder, som
har AC’ere ansat, 40 pct., som overhovedet ser nogen af de navate for-
hold som en bartiere. Virksomheder, som snart stir over for at skulle
rekruttere AC-medarbejdere, oplever med storre sandsynlighed nogle af
de nzvnte forhold som en barriere. Derudover viser undersogelsen, at
virksomheder i Lemvig og Ringkebing-Skjern i hojere grad oplever nogle
af de nevnte forhold som en barriere. De barrierer, som virksomhederne
oplever, er typisk, at virksomheden ligger "langt vak fra alting’, at der er
et begrenset jobmarked i tilfelde af ledighed og videre karriere i lokal-
omridet, og at der er en darlig infrastruktur/lang pendlingstid. Derimod
opfattes lonniveauet, begrensede muligheder for netverk/faglig spatring
og kompetenceudvikling 1 lokalomrddet ikke som en barriere af ret man-
ge virksomheder.

VIRKSOMHEDSKRAV OG BARRIERER

Derudover viser undersogelsen, at mere end halvdelen af virksomheder-
ne stiller krav om, at AC-medarbejderen skal vare pd virksomheden hver
dag, og heraf oplever 15 pct., at kravet er en barriere 1 forhold il at re-
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kruttere AC-medarbejdere. Lidt ferre virksomheder, 2 ud af 5, stiller
krav om, at AC-medarbejderen flytter til lokalomridet, og heraf oplever
omkring 40 pct., at kravet er en barriere. Da det er et ret vidtgdende krav
at stille, kan det ikke undre, at en forholdsvis stor andel af de virksomhe-
der, som stiller dette krav, oplever det som en barriere. Man ma formo-
de, at de vitksomheder, som stiller sidan et krav, mener, at besveret med
at finde en AC-medarbejder, som er villig til at flytte til omradet, opvejes
af gevinsten ved at fi en loyal medarbejder, som ensker at blive 1 omra-

det.

EKSTERN HJALP

Alle virksomheder kan til tider have brug for at fd lest opgaver, som
typisk varetages af AC-medarbejdere, men hvor der ikke er behov for at
anseatte arbejdskraft i fuldtidsstillinger. En made, hvorpa virksomhederne
kan fa lost deres opgaver, er ved at kobe sig til ydelserne ude i byen, nar
de har brug for det. Omkring hver tredje virksomhed har slet ikke benyt-
tet ekstern bistand. Den typiske opgave, hvortil man benytter ekstern
bistand, et revision/okonomi, men ogsa reklame og hjemmesidedesign,
formidling, salg og marketing, arbejdsmiljo/sikkerhedsopgaver, persona-
leudvikling og personalejura er opgaver, som virksomhederne fir ekstern
hjxlp til. Socialt ansvar, bzredygtighed, kvalitetssikring, optimering af
produktion og organisationsudvikling er derimod opgaver, som virk-
somhederne enten i1 hoj grad loser selv eller ikke har.

DELE-STILLINGER

En anden made at lose problemet med manglende opgaver til en fuld-
tidsstilling er at oprette dele-stillinger, hvilket kun 5 pct. af virksomhe-
derne har gjort. Hver tredje virksomhed er dog positiv over for sidan en
ordning. Serligt de virksomheder, som ikke har AC-medarbejdere ansat,
men som tilkendegiver, at de kan bruge AC-medarbejdere, er positive.
Der er dog et behov for hjalp til det praktiske i forbindelse med opret-
telse af dele-stillinger for AC-medarbejdere.

Dette arbejde er allerede udmentet i "Projekt DJ’ i forbindelse
med udviklingsprojektet Markedsplads for Hojtuddannede i Region Midtjyl-
land (se bilag 1), hvor DJ stir for delejobber. Projektet foreslar fire for-
skellige modeller af dele-stillinger, og kontaktmeaglerne stir for gennem-
forelsen. Pd baggrund af, at denne undersogelse viser, at der er et poten-
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tiale for AC-dele-stillinger, kan det forventes, at ordningen bliver en
succes.

PERSPEKTIVER

INSPIRATION OG IDEER TIL AKT@RERNE PA OMRADET
Undersogelsen har vist, at der faktisk er et uopfyldt behov for ansxttelse
af ACere pa mellem 164 og 256 personer i foraret 2010. Undersogelsen
har ogsa vist, at de virksomheder, der er vant til at bruge AC’ere, og ogsi
de virksomheder, der ikke i dag beskeftiger AC’ere, tilsyneladende bru-
ger og tenker AC-kompetencer temmelig snevert. Endelig er det ogsa
tydeligt, at ndr smd og mellemstore virksomheder tenker pa akademike-
re, sa tenker de primart pa skonomer og ingeniorer.

Nir man ser pa resultaterne og ogsd trakker pa andre underso-
gelser, far man fornemmelsen af, at der er et uopdyrket potentiale: Virk-
somhederne ved ikke, at de behover akademiske kompetencer for at
klare fremtidens udfordringer, og AC’erne er ikke klar over, hvor spaxn-
dende arbejdsopgaver der findes i de sma og mellemstore virksomheder.

Dertil skal sd leegges de barrierer og fordomme, virksomheder og
akademikere har om hinanden. Nogle barrierer er formentlig reelle og
mi forseges lost, andre har maske mere karakter af fordomme, som
eventuelt kan opleses, hvis flere virksomheder og AC’ere laerer hinanden
at kende.

I det folgende vil vi prasentere nogle af de barrierer, der er truk-
ket frem i denne og andre undersogelser. Vi vil derudover give inspirati-
on til de fire centrale aktorer, som findes pd omradet: region og beskaef-
tigelsesregion, jobcentrene, virksomhederne og akademikerne. Der er i
det folgende kun tale om inspirationer til de fire aktorer, altsd nogle idéer
hvis formal udelukkende er at skabe et grundlag for diskussioner. Der er
ikke tale om egentlige anbefalinger, idet det kraver en grundigere gen-
nemgang af arbejdsdeling og kompetencer hos de forskellige aktorer.
Idéerne er skrevet pa baggrund af nerverende undersogelse samt projek-
terne: Ellerbxek & Thuesen, 2010;”Udviklings- og mobilitetssamtaler
med hojtuddannede” EURA, 2010; Weatherall & Henriksen, 2009.

De fire aktorer pa omréidet har fiet hvert deres afsnit. Aktorerne
kan have forskellige roller, interesser i og muligheder for at overkomme
barrierer, men der er nok ingen tvivl om, at alle i et eller andet omfang
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skal deltage i diskussionerne og eventuelle indsatser, hvis det skal lykkes
at fi flere akademikere ansat pd sma og mellemstore virksomheder i
Vestjylland til gavn for virksomhederne, akademikerne og omradet.

REGION OG BESKAFTIGELSESREGION

Region og beskeftigelsesregion har en central rolle at spille i en sddan
diskussion, idet de i forvejen har en koordinerende rolle, og fordi de
formentlig ogsa bide myndighedsmassigt og finansielt kan lofte storre
opgaver. Region og beskeftigelsesregion har endvidere overblikket over
erhvervsstruktur, beskaftigelsesstruktur og vakstpotentiale, der er vigtige
informationer som baggrund for en indsats. Dog skal man vere op-
merksom pd, at de to myndigheders roller er forskellige. Regionen har 1
hojere grad end beskaftigelsestegionen en informerende og koordine-
rende rolle. Mens beskaftigelsesregionens virke iser retter sig mod job-
centrene. I det folgende vil vi komme med nogle eksempler pa tiltag, der
kan iverksattes af enten region eller beskaftigelsesregion.

INFORMATION OM GENERELLE AKADEMISKE KOMPETENCER

Det kunne vere en idé, hvis regionen kunne fremskaffe materiale, der
kunne udbrede kendskabet til de mere ”generelle akademiske kompeten-
cer” til virksomhederne, siledes at virksomhederne fir ojnene op for de
generelle akademiske kompetencer i stedet for som nu at se forholdsvis
snevert pa faglige kompetencer (okonomer og ingeniorer). Man kunne i
sadan et materiale legge vaegt pi:

— At AC’ere kan teenke langsigtet — og vare med til at se, hvilke behov
virksomheden vil have i fremtiden

— At ACerne kan vere med til at udvikle nye produkter og produkti-
onsmetoder uanset virksomhedens nuvzrende produkter, fordi
AC’ere er dygtige til at analysere og strukturere informationer

— At AC’ere kan vare med til at opdyrke nye markeder pd grund af
deres kompetence i at strukturere store informationsmangder

— At ACere kan styrke bdde ledelsen og medarbejdernes kompetencer

— At AC’erne kan sikre bdde sparring, inspiration og innovation i virk-
somheden, fordi de tenker anderledes, end man plejer

— At ACerne kan forstd og handtere tilskudsordninger og lovgivning
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— At ACerne kan lave kvalitetssystemer, sociale regnskaber, miljocerti-
ficeringer osv.

VIRKSOMHEDERS GAVN AF AKADEMISKE KOMPETENCER
I samme omgang kunne der i materialet ogsa argumenteres for, hvorfor

de sméd og mellemstore virksomheder vil have gavn af at ansatte en aka-
demiker. Det kunne gores med argumenter som:

— Virksomhederne bliver formentlig nedt til i fremtiden at arbejde
mere med, hvordan de kan udvikle deres produkter og markeder.
Dette vil en akademiker kunne hjzlpe med.

— De smi og mellemstore virksomheder bliver formentlig ogsd noedt til
at tenke utraditionelt, selvom de ikke er vant til det. Her kan et an-
det blik fra fx en akademiker vare en igangsetter.

— Sma og mellemstore virksomheder skal lere at tenke 1 strategi og
ledelse som en del af overlevelsen. Dette kan akademiske kompeten-
cer vere behjzlpelige med.

— Virksomhederne skal se AC’erne som en investering, der miske ikke
giver et direkte afkast med det samme, men som er nedvendigt pd
lidt lengere sigt.

— Ellers ender Vestjylland som et frilandsmuseum (EURA, 2010).

MARKEDSPLADSARRANGEMENTER

Regionen skal fortsette med at lave markedsplads-arrangementer> og
fortsat stotte kontaktmagler-ordningen. Selvom udbyttet maske ikke har
veret sa stort som forventet, er det formentlig vigtigt at gore det til noget
tilbagevendende — noget, som bidde virtksomheder og AC’ere ved kom-
mer igen.

KONTAKT TIL UDDANNELSESINSTITUTIONER
Det kan vaere en idé at etablere kontakter til de storre byers uddannelses-
institutioner, og det skal gores bredt. Dette er der flere grunde til:

—  Det kunne maske vare lettere at rekruttere fx humanister, der har
vanskeligere ved at opna beskeftigelse end skonomer og ingeniorer,
der tilsyneladende er virksomhedernes foretrukne AC-medarbejdere.

5. Se bilag 1 for en beskrivelse.
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For humanister er det formentlig heller ikke sd vigtigt, hvilken virk-
somhed de er ansat pi, men mere at de har beskzftigelse, der kan
skrives pd et cv. Man kunne direkte gi efter forholdsvis nyuddanne-
de, der har lyst til at bruge deres kompetencer pd en privat virksom-
hed og dermed give sig selv gode kort pa hinden til det "naste job”.
Man kunne tilbyde studerende, der nasten er fardige med deres
studier, at finansiere et stipendium til at lave et projekt pa en konkret
virksomhed, siledes at bide den kommende AC’er og virksomheden
kunne fi nogle praktiske erfaringer.

Man kunne udbrede de gode erfaringer med en mentorvirksom-
hedsordning, som Handels- og Ingeniorhejskolen i Herning har
etableret med virksomheder i omridet. Ordningen gar ud p4, at virk-
somhedsophold inkluderes i uddannelsesforlobet. Idéen kunne gives
videre til andre uddannelsesinstitutioner®.

Man kunne tage kontakt til arbejdstagerorganisationerne (AC, DM,
IDA osv.) og fa dem til at deltage 1 diskussionen af, hvad generelle
akademiske kompetencer er, og hvorfor det kan vare en god idé at
blive ansat pa en mindre privat virksomhed.

FORMATIONER OM REGIONEN

Det kunne vazre en idé at skabe materiale, der hurtigt giver en potentiel

tilflytter eller pendler en oversigt over:

Infrastruktur

Daginstitutioner, skoler, sundhedssystem osv.
Kulturelle tilbud.

Oversigterne findes maske allerede i kommunerne, men det kunne veare

en idé at samle oplysningerne regionalt, saledes at en potentiel tilflytter

eller pendler kun skal henvende sig et sted.

6. Handels- og Ingeniorhojskolen i Herning og Aarhus Universitet har skabt en tat tilknytning
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SPREDNING AF INFORMATIONER TIL VIRKSOMHEDERNE

Der skal gores overvejelser om, hvordan man nar virksomhederne med
de oplysninger og informationer, som skal til for at zendre virksomheders
syn pa AC-arbejdskraft. Virksomheder onsker sjeldent at have informa-
tioner, de ikke eftersporger, sa det er nok ikke pjecer, vi taler om. Man
skal nok inspirere og informere virksomheder pé et tidspunkt, hvor de er
lydhere. Det kunne maske vare i forbindelse med:

— Nar virksomheder modes i forskellige netverk (Rotary, Lions og
andre lokale og regionale virksomhedsnetvark). Der er gode erfarin-
ger med, at virksomheder lytter til andre virksomheders erfaringer.
Virksomheder, der har gode erfaringer med akademisk arbejdskraft —
og gerne en alternativ brug af akademisk arbejdskraft — kunne sendes
pa turné (jf. ogsa EURA, 2010).

— Det kunne ske via vitksomhedernes arbejdsgiverorganisationer, men
det krever nok, at regionen henvender sig til disse. Arbejdsgiveror-
ganisationerne holder formentlig lokale og regionale meder indimel-
lem, og ogsd i en sidan forbindelse vil der vaere en god platform for
diskussion af AC’ere som arbejdskraft.

— En alternativ idé kunne vare at henvende sig til revisorforeningen i
omradet. Revisorerne nir ud til virksomhederne og kunne derfor
vare en vigtig informationskanal. Revisorerne har ogsd indblik i,
hvordan virksomhedernes fremtidsudsigter er, og pa den baggrund
vil det maske falde natutligt at diskutere, hvordan virksomheden kan
fa noget hjzlp til at udvikle og forandre virksomheden.

— Der kan vare andre instanser, der jevnligt kommer pa virksomhe-
derne, og hvor det vil falde naturligt at diskutere fremtidig arbejds-
kraft-eftersporgsel, fx Arbejdstilsynet og Told og Skat.

JOBCENTRENE

Jobcentrene er ogsa en central aktor. Jobcentrene har i forvejen opgaver,
hvor de kommer i beroring med biade virksomheder og ledige AC’ere.
Derfor er det oplagt, at jobcentrene kunne have en central rolle 1 at idé-
udvikle og deltage i en indsats for at fa flere AC’ere til Vestjylland. Seerli-
ge opgaver kunne veere at bidrage til matchningen mellem virksombeder og
akademikere:
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— Jobcentrene kan give et overblik over jobdbninger til akademikere og
et overblik over ledige AC’ere i omrédet.

— Jobcentrene kan bidrage til indsatsen ved at have satlige Jobkonsu-
lenter til matchning af AC’ere og virksomheder. Disse konsulenter
kan maske se jobabninger, som virksomhederne ikke selv kan se, og
ledige job, som AC’erne ikke selv kan se. Kontaktmaglerne, som er
en etableret ordning, skal vel netop dette’.

— Jobkonsulenterne og/ eller kontaktmaglerne kan administrere dele-
job-ordningerne.

VIRKSOMHEDERNE

Virksomhederne stiller ifolge undersogelserne mange krav til AC’erne,
som i sig selv kan udgere batrierer — barrierer, som virksomhederne selv
erkender, er til stede. Virksomheder kan derfor overveje, om de ved at
rekruttere pa en anden mdde og overveje de krav, de stiller til en potentiel
medarbejder, kan 4 et bedre match.

TIDSBEGRANSEDE KONTRAKTER
En idé kunne vare, at vitksomhederne i rekrutteringen af AC’ere legger
vaegt pa, at det er 1 orden at bruge jobbet som springbret. Maske kunne
virksomhederne ligefrem lave tidsbegrensede kontrakter, si det blev
legitimeret, at AC’erne gerne mi flytte sig. Virksomhederne kunne maske
fa hjlp af jobcenteret til udformningen af en sidan tidsbegraenset kon-
trakt, og det er serligt oplagt, hvis jobcenteret har hjulpet med match-
ningen.

Endvidere kunne virksomheden aftale at give medarbejderen
mulighed for efteruddannelse efter anszttelse i en periode. Begge mader
kan fastholde AC’eren i en periode.

EKSTERN REKRUTTERING VED FX ANNONCERING

Det er formentlig en god idé, at vitksomhederne slir flere af AC-
stillingerne op eksternt. Ved at gore det er der en storre chance for, at
der kommer ansegere, og det bliver synligt, at der er virksomheder, der
eftersporger akademisk arbejdskraft. Hvis man rekrutterer gennem egne
netveerk, er der en fare for, at virksomhederne rekrutterer personer og

7. Se bilag 1.
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kompetencer, der minder om det, man kender i forvejen. Ved en ekstern
rekruttering kan der maske ogsd komme noget nytenkning ind i virk-
somheden.

GEOGRAFISK OG TIDSMASSIG FLEKSIBILITET
Virksomhederne kan fx udvise en hoj grad af fleksibilitet, nir det kom-
mer til fx arbejdstid. En idé kunne vare at lave nogle faste aftaler med
medarbejderen om nogle minimumskrav til fx tilstedevarelse pa virk-
somheden.

Virksomhederne kan overveje, om det er et nodvendigt krav, at
personen flytter til omrddet, selvom det fra virksomhedens synsvinkel
opleves som det optimale.

PRASENTERE ARBEJDET SOM ATTRAKTIVT

Overordnet mé det essentielle vare, at virksomheden formir at gore
arbejdet attraktivt. Det kan de gore ved fx at legge vaegt pa, at det at
vere ansat i en lille eller mellemstor virksomhed betyder, at man er en
stor fisk i en lille so i stedet for en lille fisk i en stor s, hvilket bl.a. bety-
der:

— At man som akademiker kan fi rigtig mange forskellige arbejdsopga-
ver

— At man har stor indflydelse pd egne arbejdsopgaver

— At man har stor mulighed for direkte at fa indflydelse pé virksomhe-
dens strategier og dermed overlevelse

— At man har stor mulighed for hurtigt at fa ledelsesmaessigt ansvar

— At man som akademiker fir alle muligheder for at udvikle sig selv
bade fagligt og personligt.

AKADEMIKERNE

Ligesom virksomhederne skal vare med til at overkomme barriererne, si
skal AC’erne ogsa deltage. Bdde virksomheder og AC’ere skal formentlig
g4 pa kompromis fx i forhold til lon, tilstedevzrelse, bosted og tidsmaes-
sig fleksibilitet, for et anszttelsesforhold er pa plads. En idé kunne vare,
hvis fx en jobkonsulent kan vere behjzlpelig med at finde kompromi-
serne. Det vil mdske ogsd gore parterne mere trygge i situationen. Det er
dog nok altafgerende, at AC eren formar at stille krav, som virksombeden kan
handtere og derfor honorere, hvilket blandt betyder, at:
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AC’erne skal passe pa ikke at stille urealistiske krav til lon eller til
arbejdstiden

AC’erne skal prove at tenke ud af deres egen faglige boks — og legge
vegt pa de akademiske kompetencer i hojere grad end de fagspeci-
fikke

AC’erne skal vise, at det at have akademiske kompetencer kan bidra-
ge med vigtig viden og nye redskaber, der kommer virksomheden til
gode pd mellemlang sigt, men samtidig vare ydmyge over for kolle-
gaernes kompetencer, der er lige sd vigtige

AC’erne skal prove at komme virksomhederne i mode ved fx at
skrive uopfordrede ansegninger og maske mode personligt op i virk-
somhederne.



KAPITEL 2

AC-ARBEJDSMARKEDET I DEN
VESTLIGE DEL AF REGION
MIDTJYLLAND

Denne undersogelse belyser AC-arbejdsmarkedet i Region Midtjylland
med fokus pa den vestlige del af regionen. Baggrunden for undersogel-
sen er, at flere og flere virksomheder i Region Midtjylland giver udtryk
for problemer med at rekruttere AC-arbejdskraft (Beskaftigelsesregion
Midtjylland, 2007; 2008). Krisen har dog sandsynligvis midlertidigt sat en
stopper for rekrutteringsbehovet. Fra 2008-2009 faldt antallet af beskaet-
tigede i den private sektor i hele Region Midtjylland med 3 pct., og i den
vestlige del af regionen med 4 pct. Ifelge Region Midtjylland (2010c)
forsvandt der 1 arene 2008-2010 op mod 10 pct. af stillingerne i de sma
og mellemstore virksomheder. Undersogelsen fra Region Midtjylland
konkluderer, at jobtabet fra krisen er bremset, og der er en stigning pa
vej. Om et dr forventer hver tredje af de smd og mellemstore virksomhe-
der, at der bliver flere ansatte, og kun 6 pct. forventer ferre ansatte (Re-
gion Midtjylland, 2010b).

ERHVERVSSTRUKTUR®
Fordelingen af regionens brancher ligner generelt branchefordelingen 1
hele Danmark. Dog eksisterer der nogle mindre forskelle, sisom at ande-

8. Dette afsnit er et citat fra Projekt Markedsplads for Hojtuddannede, Ellerbak & Thuesen, 2010.
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len af beskaftigede inden for maskinindustrien, handel, landbrug, gartne-
ri og skovbrug samt tre og papirtrykkeri er storre i Region Midtjylland
end i resten af landet. Samtidig er der relativt feerre beskaftigede i Region
Midtjylland end i resten af landet inden for brancher som offentlig admi-
nistration, forsvar og politi, finansiering og forsikring, transport og medi-
cinalindustrien. Udviklingen i branchefordelingerne har hverken andret
sig drastisk 1 Region Midtjylland eller i resten af landet over de sidste 5
ar,

Inden for Region Midtjylland er der store geografiske branche-
forskelle (se bilagstabel 1). I vest er der en stor andel af regionens be-
skaeftigede inden for landbrug, fiskeri og energiforsyning, fode- og drik-
kevarer, tobaksindustrien samt metalindustrien. Samtidig er der i midtre-
gionen omkring Herning-Ikast en relativt stor tekstilindustri. I den ostli-
ge del af regionen er der en storre andel af beskaftigede i undervisning,
radgivning, it og informationstjenester, sundhedsvasenet, sociale institu-
tioner og handel. Alle brancher, undtagen de primere erhverv, er velre-
prasenterede i ost — specielt omkring Arhus. Der er ikke sket drastiske
andringer i den geografiske fordeling af brancher over de sidste 5 ar.

De fleste arbejdspladser i Region Midtjylland ligger i de storre
kommuner som Arhus, Randers, Viborg, Silkeborg og Herning, hvor der
bor flest mennesker. I vest er en stor andel af arbejdspladserne inden for
primare erhverv og fremstillingserhverv. I ost er der en stor andel ar-
bejdspladser inden for bygge og anleg, handel og service og offentlige
tjenesteydelser. Derimod er andelen af arbejdspladser i nord bade stor
inden for fremstillingserhverv og offentlige tjenesteydelser. I syd er der
relativt mange arbejdspladser inden for fremstillingserhverv, bygge og
anleg samt handel og service.

Arbejdsstedernes gennemsnitlige storrelse i Region Midtjylland
skiller sig ikke ud fra landsgennemsnittet. Naesten 40 pct. af alle arbejds-
steder har kun en ansat, 27 pct. har to-fire ansatte, 25 pct. har fem-19
ansatte, fem pct. har 20-49 ansatte, og to pct. har 50-99 ansatte. I hele
regionen er der altsa 1 pct. (omkring 750) arbejdssteder med mere end
100 ansatte. Udviklingen i arbejdsstedernes storrelse har ikke zndret sig
markant over de seneste ér.

AC-ARBEJDSMARKEDET OG DEN VESTLIGE DEL AF REGIONEN
AC-arbejdsmarkedet i Region Midtjylland ligner Region Sjzlland og Ho-
vedstaden ved, at der i begge regioner er et (ostligt) beliggende stort
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byomrade, som uddanner mange AC-medarbejdere, som ogsa primaert er
beskaftiget i disse store byomrader. De vestligt beliggende aftagere af
AC-arbejdskraft er athengige af, at ACerne ogsa finder det attraktivt at
bosaxtte sig eller pendle til arbejdspladserne. AC’ere pendler oftere end
personer med kortere uddannelser, se Danmarks Statistik, 2001.
Niveauet for pendling, opdelt pa uddannelsesniveau, i den vestlige del af
regionen, nermere bestemt kommunerne: Lemvig, Holstebro, Herning,
Ringkebing-Skjern og Struer, er vist i tabel 2.1. Andelen, som pendler, er
stigende med uddannelsesniveauet.

TABEL 2.1
Samlet ind- og udpendling, opdelt pa uddannelse i kommunerne Lemvig, Hol-

stebro, Herning, Ringkebing-Skjern og Struer for 2009. Procent.

Uddannelse Indpendling? Udpendling?
Kortuddannede 21 20
Fagleerte 25 25
Kort videregaende 32 31
Mellemlang videregaende 32 30
Lang videregaende 46 37
Talt 26 25

1. Andel af beskaeftigede i en kommune, som ikke har bopael i kommunen.
2. Andel beskaeftigede med bopzael i kommunen, som ikke har arbejdssted i kommunen.

Kilde: Beskaeftigelsesregion Midtjylland

Af tabel 2.2. ses det, at for alle fem kommuner er indpendlingen storre
end udpendlingen. Der er altsd netto flere AC’ere, som atbejder i den
enkelte kommune, end der er ACere med bopal i den enkelte
kommune.

Vi ved fra tidligere undersogelser (Projekt Markedsplads for Hojtnd-
dannede, Ellerbak & Thuesen, 2010; Midtvejsevaluering, Weatherall & Hen-
riksen, 2009), at der eksisterer en del barrierer for at fi hojtuddannede til
at arbejde 1 sma og mellemstore virksomheder, specielt i yderomraderne
vestpd i regionen. Resultaterne er fremkommet ved at sammenholde
udsagn fra savel studerende og udferende aktorer som virksomheder.
Milgruppen er afgrenset til at omhandle virksomheder, som enten har,
overvejer eller soger hojtuddannet arbejdskraft. Undersogelserne giver
sdledes et indblik i udfordringerne pd omrddet, men kan ikke anvendes
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som et generelt mdl for barrierer mellem hojtuddannede og virksomhe-
der 1 regionen®. For at fd et bredere billede af barrierer pa virksomheder
er det derfor nedvendigt at udvide mdlgruppen til ogsd at omhandle
virksomheder, som ikke overvejer hgjtuddannet arbejdskraft.

TABEL 2.2
Samlet ind- og udpendling for AC'ere i kommunerne Lemvig, Holstebro, Her-

ning, Ringkghing-Skjern og Struer samt Region Midtjylland for 2009. Procent.

Kommune Indpendling* Udpendling?
Herning 49 41
Holstebro 46 38
Lemvig 31 26
Ringkebing-Skjern 42 30
Struer 55 42
Samlet for de fem kommuner 46 37
Region Midtjylland 40 41

1. Andel af beskeeftigede i en kommune, som ikke har bopzael i kommunen.
2. Andel beskzeftigede med bopael i kommunen, som ikke har arbejdssted i kommmunen.

Kilde: Beskaeftigelsesregion Midtjylland.

Denne undersogelse belyser bade rekrutteringsbehovet og barrierer for
rekruttering af AC-arbejdskraft i den vestlige del af Region Midtjylland.
Der er fokus pd de udfordringer, der er for vitksomheder, der anvender
AC-arbejdskraft, og de vitksomheder, der ikke anvender AC-
arbejdskraft.

UNDERS@GELSENS DATA

Undersogelsen bygger pd en sporgeskemaundersogelse til virksomheder i
den vestlige del af regionen, nermere bestemt kommunerne: Lemvig,
Holstebro, Herning, Ringkebing-Skjern og Struer. Bruttostikproven af
vitksomheder/arbejdssteder til interview er udtrukket fra CVR-registeret

9. Studerende pa overbygningen af deres uddannelse er udvalgt til interview og er givetvis ikke
repraesentative for alle hojtuddannede. P4 samme vis er virksomhederne udvalgt ud fra kontakt-
maglernes netvark og er formentlig ikke reprasentative for alle virksomheder i regionen. Kon-
taktmaglere (initiativ 2 under udviklingsprojektet Markedsplads for Hojtuddannede i Region Midtjyl-
land) udforer en malrettet opsoegende indsats over for sma og mellemstore virksomheder med
hensyn til at afdekke behovet for hojtuddannet arbejdskraft.
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og omfatter alle virksomheder med mindst 10 ansatte i alle brancher pa
ner undervisning, offentlig administration og sundhed og socialvaesen.
Derudover er der udtrukket virksomheder med mindst to ansatte i ud-
valgte brancher samt fi udvalgte virksomheder i brancherne offentlig
administration og undervisning, se boks 2.1.

BOKS 2.1

Undersggelsens population af virksomheder i kommunerne Herning, Struer,

Lemvig, Holstebro og Ringkgbing-Skjern.

Alle virksomheder med mindst to
ansatte inden for fglgende brancher

Alle virksomheder med mindst 10
ansatte inden for fglgende brancher

Rastofindvinding

Kemisk industri
Elektronikindustri
Energiforsyning

Information og kommunikation
Finansiering og forsikring
Videnservice

Kultur og fritid

Andre serviceydelser mv.
Rastofindvinding

Fa udvalgte virksomheder
inden for brancherne

Landbrug, skovbrug og fiskeri
Fade-, drikke- og tobaksvareindustri
Tekstil- og leederindustri

Tree- og papirindustri, trykkerier
Olieraffinaderier mv.
Medicinalindustri

Plast-, glas- og betonindustri
Metalindustri

Fremstilling af elektrisk udstyr
Maskinindustri
Transportmiddelindustri

Mgbel og anden industri mv.
Vandforsyning og renovation

Offentlig administration, forsvar og politi Bygge og anleeg
Undervisning Handel
Transport

Hoteller og restauranter

Ejendomshandel og udlejning

Rejsebureauer, renggring og anden
operationel service

Baggrunden for denne lidt skaeve stikprove er, at undersogelsens fokus
primart er pd den private sektor, og det ma forventes, at ikke alle virk-
somheder har AC-medarbejdere ansat. For at sikre et tilstreekkeligt data-
grundlag til at kunne belyse de nzvnte forhold er brancher, hvor for-
holdsvis mange virksomheder har AC-medarbejdere ansat, overreprea-
senteret 1 stikproven. De brancher, hvor alle virksomheder med mindst
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to ansatte indgar i stikproven, er sdledes udvalgt pa baggrund af en for-
holdsvis hoj andel beskaftigede med lang videregiende uddannelse!®.

Inden udarbejdelse af sporgeskemaet til undersogelse af barrierer
for rekruttering af flere AC-medarbejdere i den vestlige del af regionen er
der lavet en forundersogelse for at fa indblik i betydningen af den geo-
grafiske dimension. Forundersogelsen er baseret pd kvalitative fokus-
gruppeinterviews med henholdsvis virksomheder, som har AC-
medarbejdere ansat, og virksomheder, som ikke har. De sporgsmal, som
stilles i forundersogelsen, er inspireret af de barrierer pa virksomhederne,
som fremkom i rapporten Midtvejsevaluering. Folgeforskning, som blev
udarbejdet i forbindelse med Projekt Markedsplads for Hojtuddannede
(Weatherall & Henriksen, 2009). Midtvejsevalueringens malgruppe er
afgreenset til at omhandle virksomheder, som enten har, overvejer eller
soger hojtuddannet arbejdskraft. For at fd et bredere billede af barrierer
pa virksomhederne er forundersogelsen til naxrverende undersogelse
udvidet til ogsd at omhandle virksomheder, som ikke overvejer hojtud-
dannet arbejdskraft. Forundersogelsen giver indsigt i virksomhedernes
oplevede rekrutteringsproblemer og barrierer i forbindelse med at rekrut-
tere AC-medarbejdere. Forundersogelsens interviews blev gennemfort i
januar 2010.

Sporgeskema-dataindsamlingen blev gennemfort i april-maj
2010. Der blev udsendt sporgeskemaer til i alt 2.038 virksomheder, og vi
fik svar fra i alt 1.174, svarende til 58 pct. Af disse blev fire virksomheder
sorteret fra pa grund af en meget mangelfuld besvarelse. Analysens sam-
lede datagrundlag udgoer dermed 1.170 virksomheder. Hvor intet andet er
anfort, er dette datagrundlaget for rapportens tabeller og figurer.

De 1.170 virksomheders fordeling pa branche, storrelse og
kommune er vist i tabel 2.3. Den storste andel af virksomhederne er fra
industrien og handelsbranchen. Halvdelen af virksomhederne har under
10 ansatte, og en tredjedel har 10-24 ansatte. Som forventet udgor virk-
somheder fra Herning den storste andel, mens virksomheder fra Struer
og Lemvig udger den mindste andel.

10. Baseret pa Danmarks Statistiks offentligt tilgaengelige statistikbank (http://www.statistik
banken.dk/statbank5a/default.asp?w=1280).
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TABEL 2.3
Virksomhederne, der indgar i denne undersggelse, fordelt pa branche, storrel-

se og kommune. Procent.

Procent
Branche

Landbrug, skovbrug og fiskeri 1
Rastofindvinding 1
Industri 18
Energiforsyning 2
Vandforsyning og renovation 1
Bygge og anleeg 7
Handel 17
Transport 3
Hoteller og restauranter 3
Information og kommunikation 3
Finansiering og forsikring 7
Ejendomshandel og udlejning 1

Videnservice 13

Rejsebureauer, renggring og anden operationel service 2
Offentlig administration, forsvar og politi 1
Undervisning 2
Kultur og fritid 6
Andre serviceydelser mv. 12
Uoplyst aktivitet 0
Talt 100
Antal ansatte
2-5 ansatte 29
6-9 ansatte 11
10-24 ansatte 33
25-49 ansatte 13
50-99 ansatte 9
100 ansatte og derover 5
Talt 100
Kommune
Herning 35
Holstebro 23
Lemvig 8
Struer 8
Ringkabing-Skjern 26
Talt 100
Beregningsgrundlag 1.170

Der er foretaget en statistisk analyse for at undersege, om svarprocenten
er forskellig, opdelt pd kommune, branche og virksomhedsstorrelse.
Denne viser, at svarprocenten ikke er signifikant!! forskellig opdelt pa

11. Signifikansniveauer viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfzldigheder.
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brancher eller blandt de fem kommuner, men signifikant mindre blandt
de sma virksomheder med to-fem ansatte. Dette kan skyldes, at de sma
virksomheder ikke i samme grad som storre virtksomheder kan afswtte
tid til at deltage 1 en sporgeskemaundersogelse. Den lavere svarprocent
kan ogsd skyldes, at smd virksomheder i hojere grad ikke har AC-
medarbejdere ansat og derfor ikke kan se formalet med at deltage.

HVILKE TYPER AF VIRKSOMHEDER HAR AC-MEDARBEJDERE
ANSAT?

Lidt under halvdelen af virksomhederne har enten pd interviewtidspunk-
tet eller inden for de seneste 2 ar haft AC-medarbejdere ansat!'2. Det
hojeste antal AC-medarbejdere, som disse virksomheder har eller har
haft ansat pa et givet tidspunkt inden for de seneste 2 ar, fremgir af tabel
2.4. Pa det tidspunkt, hvor der var flest ACere beskaftigede, var gen-
nemsnittet 11,6. Der er dog en betydelig spredning péd antallet af AC-
medarbejdere pd den enkelte virksomhed. Godt en fjerdedel af virksom-
hederne har kun haft én AC-medarbejder ansat, og yderligere knap en
fjerdedel af virksomhederne har som det hojeste haft ansat mere end 10
AC-medarbejdere.

TABEL 2.4
Det hojeste antal AC-medarbejdere, virksomhederne har eller har haft ansat i

de sidste 2 ar. Procent.

Procent
1 26
2-5 39
6-10 14
11-20 9
21-50 9
50 + 4
Talt 100
Gennemsnitligt antal AC-medarbejdere 116
Beregningsgrundlag 528

12. Af de virksomheder, som har eller har haft AC’ere ansat inden for de seneste 2 ar, har ca. hver
femte virksomhed ikke AC’ere ansat pé interviewtidspunktet.
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TABEL 2.5

Virksomheder, som har eller har haft AC-medarbejdere ansat inden for de

seneste 2 ar, fordelt pa branche, antal ansatte og kommune. Procent.

Har eller har haft AC- Beregnings-
Variabel medarbejdere ansat grundlag
Branche™
Landbrug, skovbrug og fiskeri 44 9
Rastofindvinding 33 6
Industri 57 206
Energiforsyning 22 23
Vandforsyning og renovation 63 8
Bygge og anlaeg 29 86
Handel 29 195
Transport 26 38
Hoteller og restauranter 13 38
Information og kommunikation 67 36
Finansiering og forsikring 43 87
Ejendomshandel og udlejning 36 14
Videnservice 73 157
Rejsebureauer, rengering og anden operati-
onel service 35 20
Offentlig administration, forsvar og politi 69 13
Undervisning 86 21
Kultur og fritid 45 73
Andre serviceydelser mv. 35 139
Antal ansatte™
2-5 ansatte 41 342
6-9 ansatte 31 126
10-24 ansatte 43 385
25-49 ansatte 51 156
50-99 ansatte 59 103
100 ansatte og derover 72 58
Kommune
Herning 48 413
Holstebro 46 272
Lemvig 43 98
Struer 44 88
Ringkebing-Skjern 41 299
Talt 45 1.170

Anm.: 7 signifikant pa et 5-procents-niveau, " signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder.
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Der er iser ansat AC-medarbejdere 1 vitksomheder i:

— Undervisningsbranchen'?

—  Offentlig administration, forsvar og politi'#

— Videnservice, information og kommunikation og vandforsyning og
renovation

— Industrien.

Andelen af virksomheder, som har eller har haft AC-medarbejdere ansat,
varierer en del opdelt pd henholdsvis branche og virksomhedsstorrelse,
se tabel 2.5.

Ikke overraskende er andelen af virksomheder, som har eller har
haft AC-medarbejdere ansat, storst for de storre virksomheder, malt pa
antal ansatte. Der er ingen forskel mellem kommunerne, hvad angir
andelen af virksomheder, som har eller har haft AC-medatbejdere ansat.

Vi har undersogt om kommune, branche eller virksomhedsstor-
relse har betydning for, om virksomheden har eller har haft AC-
medarbejdere ansat. I analysen er der taget hensyn til variabler som, om
virksomheden er et moderselskab eller en del af et storre firma/koncern,
og om vitksomheden ovetvejende leverer standardprodukter/ydelser,
eller om produkter/ydelser tilpasses til modtagerens individuelle onsker.
Disse forhold er dog uden betydning.

Se den logistiske regressionsanalyse i bilagstabel 2 bagest i rap-
porten.

13. Det er helt som forventet, da kun fi udvalgte virksomheder, fortrinsvis gymnasier, indgir i
stikproven.
14. Dette er ogsé forventet, da disse virksomheder forventes at have AC-medarbejdere ansat.
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KAPITEL 3

FORVENTNINGER TIL DEN
FREMTIDIGE REKRUTTERING
AF AC-MEDARBEJDERE

Ikke alle virksomheder har som nevnt AC-medarbejdere ansat, og ikke
alle virksomheder forventer at fi behov for at rekruttere AC-
medarbejdere. Sporgeskemaet er opbygget med forskellige sporgsmadl, si
det tager hojde for virksomhedernes forskellige situation, hvad angir
AC-medarbejdere. Alle virksomheder har dog faet stillet sporgsmalet, om
de onsker at rekruttere medarbejdere, og serligt om de onsker at rekrut-
tere AC-medarbejdere inden for de naste 6 maneder, uanset om de har
eller har haft AC-medarbejdere ansat eller ej.

Undersogelsen viser, at virksomhederne i alt onsker at rekruttere
1.735 medarbejdere af alle typer arbejdskraft. Det svarer til 3 pct. af de
nuvarende ansatte. Derudover viser undersegelsen, som det fremgir af
tabel 3.1, at:

— 37 pct. onsker at rekruttere medarbejdere inden for de naste 6 ma-
neder!®

— Virksomhederne onsker i gennemsnit at rekruttere 4 medarbejdere —
lidt mere for virksomheder, som har eller har haft AC-medarbejdere

ansat

15. Alle typer arbejdskraft.
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— Andelen er signifikant!® hojere blandt virksomheder, som har eller
har haft AC-medarbejdere ansat.

Det kan vare svert at fortolke indholdet 1 de svar, som virksomhederne
giver pa sporgsmalet om at ville rekruttere nye medarbejdere, da det bade
kan dakke over genbesaxttelser og rekruttering til nyoprettede job. I for-
hold til andre undersogelser af rekrutteringsbehovet i virksomheder er
det under alle omstaendigheder en forholdsvis lille procentdel. Ifelge DI
(DI, 2009) opretter danske virksomheder omkring 300.000 job og ned-
leegger omkring 300.000 job hvert ir, stort set uafthaengigt af konjunktur-
situationen. Regnes med en beskaftigelse pd ca. 2.800.000, svarer DI’s tal
netop til en samlet jobomsztning pa 20 pct.'’, og heraf er halvdelen re-
krutteringer til nyoprettede job, altsa 10 pct. inden for et ar. S4 pa trods
af, at virksomhederne i denne undersogelse er blevet spurgt til den for-
ventede rekruttering inden for det naste halve ar, og ikke et helt ér, er 3
pct. forholdsvis lavt. En mulig forklaring er, at der sporges til den for-
ventede rekruttering, hvor virksomheden sandsynligvis ikke har taget
hojde for uenskede og miske uventede forhold som opsigelser og syg-
dom blandt de ansatte.

TABEL 3.1
@nsker virksomheden at rekruttere nye medarbejdere inden for de naeste 6

maneder? Procent.

Virksomheder, som har Virksomheder, som ikke

AC-medarbejdere har AC-medarbejdere Alle

Ja” 45 31 37

Nej™ 55 69 63

Talt 100 100 100

Beregningsgrundlag 991 T44 1735
Gennemsnitligt antal
medarbejdere, som

pnskes rekrutteret 4,3 3,8 4,0

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfzeldigheder.

16. Signifikansniveauer viser, hvor sandsynligt det e, at et resultat skyldes tilfaldigheder.
17. Ogsi andre undersogelser vurderer, at jobmobiliteten i Danmark er pa dette niveau. Omkring 20
pct. skifter hvert ar job — ifelge en opgorelse fra @konomi- og Erhvervsministeriet, 2002.
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Af de virksomheder, som ensker at rekruttere nye medarbejdere, oplyser
23 pct., eller i alt 96 virksomheder, at de onsker at rekruttere AC-
medarbejdere inden for de naste 6 mineder, se tabel 3.2. Kun fire af
disse virksomheder er virksomheder, som ikke har eller har haft AC-
medarbejdere ansat. Blandt de resterende 92 virksomheder, som onsker
at rekruttere AC-medarbejdere, har nasten alle, 92 pct, AC-med-
arbejdere ansat pa interviewtidspunktet!s.

TABEL 3.2
@nsker virksomheden at rekruttere nye AC-medarbejdere inden for de naeste 6

méneder?! Procent.

Virksomheder, som Virksomheder, som ikke
har AC-medarbejdere har AC-medarbejdere Alle
Ja” 39 2 23
Nej 61 98 7
Talt 100 100 100
Beregningsgrundlag 235 195 430
Gennemsnitligt antal AC-
medarbejdere, som gnskes
rekrutteret 2,2 2,3 22

KKK

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder.

1. Kun virksomheder som oplyser, at de gnsker at rekruttere nye medarbejdere.

For nzrmere at undersege, om virksomhedskarakteristika som kommune,
branche eller virksomhedsstorrelse har betydning for, om virksomheden
onsker at rekruttere AC-medarbejdere, er der foretaget en statistisk analyse®.
Ud over de navnte karakteristika kan det ogsd teenkes, at mere videnstunge
virksomheder eller virksomheder, som i forvejen har forholdsmessigt man-
ge AC-medarbejdere ansat, oftere rekrutterer nye AC-medarbejdere. En
variabel, som angiver uddannelsesniveauet for den type af medarbejdere,
virksomheden har flest af, er derfor medtaget 1 analysen. Virksomheder, som
inden for det nzste ar har planlagt forskellige udviklingstiltag, kan ogsa ten-
kes 1 hojere grad at have brug for at ansatte AC-medarbejdere. Variabler,
som angiver, om virksomheden inden for det nzste dr har planlagt folgende

18. Dvs. 8 pct., svarende til syv virksomheder, har pé interviewtidspunktet ikke AC-medarbejdere
ansat, men har eller har haft AC-medarbejdere ansat inden for de seneste 2 ar.

19. Da si fa virksomheder onsker at rekruttere AC-medarbejdere, vises ingen procenttabeller for at
undgi identifikation af virksomheder.
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udviklingstiltag: markeds-, organisations-, produkt- og procesudvikling, er
derfor medtaget i analysen®. Der er foretaget dels en analyse, hvor alle virk-
somheder indgar, og dels en analyse, hvor kun virksomheder, som har eller
har haft AC-medarbejdere, indgar. Resultaterne er stort set identiske, sd kun
analysen, hvor alle virksomheder indgar, vises (se bilagstabel 3). Analysen
giver svar pa, hvilken betydning de navnte forhold alt andet lige har pa
sandsynligheden for, at virksomheden onsker at rekruttere AC-
medarbejdere, og viser:

BOKS 3.1
Sandsynligheden for, at virksomheden vil rekruttere flere AC-medarbejdere er

storst for virksomheder:

- Som i forvejen har mange AC-medarbejdere ansat

- Som har forholdsmaessigt flest medarbejdere med kort eller mellemlang uddannelse
- Som planleegger markeds- eller organisationstiltag

- Som har mere end 25 ansatte

- Inden for brancherne industri, information og kommunikation, offentlig administration,

forsvar og politi, undervisning og videnservice samt transport, hoteller og restauranter.

ANTAL AC-MEDARBEJDERE, DER @NSKES REKRUTTERET

I dette afsnit beregnes, hvor mange AC-medarbejdere virksomhederne
onsker at rekruttere i de fem kommuner, og det diskuteres, pa hvilket
niveau det kan forventes, at den samlede eftersporgsel efter AC-
medarbejdere ligger i de fem kommuner.

Som det ses af tabel 3.3, onsker hovedparten af de virksomhe-
der, som allerede har AC-medarbejdere ansat, at rekruttere yderligere én
AC-medarbejder, mens 22 pct. onsker at rekruttere to medarbejdere.

I alt enskes 213 AC-medarbejdere rekrutteret. Det svarer til 4
pct. af de nuverende ansatte AC’ere. Rekrutteringsbehovet for AC’ere er

20. Ogsé variabler, som angiver, om vitksomheden er et moderselskab eller en del af et storre fir-
ma/koncern, og om virksomheden overvejende leverer standardprodukter/ydelser, eller om
produkter/ydelser tilpasses til modtagerens individuelle onsker, indgir i analysen.
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altsa lidt hojere end det samlede rekrutteringsbehov 1 de kommuner, som
indgdr i undersogelsen. Det er overraskende, at rekrutteringsbehovet er
hojere for AC-medarbejdere, da andre undersogelser viser, at omsatnin-
gen af medarbejdere er storre for ufaglerte og faglerte medarbejdere (se
bla. Filges, 2008; Arbejdsmarkedsstyrelsen, 1999). Rekrutteringsbehovet
for AC-medarbejdere i omradet er dog pd samme niveau som hele landet
(se Filges, 2008; Arbejdsmarkedsstyrelsen, 1999), hvorimod det samlede
rekrutteringsbehov i omrédet er forholdsvis lavt.

TABEL 3.3
Antal AC-medarbejdere, virksomhederne gnsker at rekruttere. Procent.
Procent
1 58
2 22
3eller flere 20
Talt 100
Gennemsnitligt antal AC-medarbejdere 22
Antal AC-medarbejdere i alt 213
Beregningsgrundlag 96

Det samlede antal AC-medarbejdere, som virksomhederne oplyser, at de
onsker at rekruttere, er baseret pa de indkomne svar fra virksomhederne
1 undersogelsens stikprove. Af to grunde giver det dog ikke et retvisende
billede for hele arbejdsmarkedet.

For det forste dakker undersogelsens stikprove ikke, som navnt
tidligere, alle brancher. Stikpreven af virksomheder i den private sektor
er dog taet pd at vaere reprasentativ. Besvarelserne fra virksomhederne 1
den private sektor udger derfor datagrundlaget for analysen af den for-
ventede fremtidige eftersporgsel efter AC-medarbejdere?!. Det samlede
antal AC-medarbejderen som onskes rekrutteret i den private sektor, er
16422,

For det andet skal der korrigeres for, at ikke alle de udtrukne
virksomheder har valgt at deltage 1 undersogelsen. For at give et skon
over den samlede fremtidige forventede eftersporgsel efter AC-

21. Det drejer sig om 1.135 virksomheder.

22. Af de 96 virksomheder, som onsker at rekruttere AC-medarbejdere, er de 12 virksomheder fra
brancherne undervisning og offentlig administration. Disse 12 virksomheder onsker i alt at re-
kruttere 49 AC-medarbejdere.
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medarbejdere, skal der derfor vagtes for forskelle i besvarelsesprocent.
De benyttede vaegte er vist i bilagstabel 4.

Nir besvarelserne saledes opregnes, svarer det til, at der i alt er
140 virksomheder, som i alt onsker at rekruttere 256 AC-medarbejdere,
altsa et gennemsnit pa 1,8 AC-medarbejdere, se tabel 3.4. Det gennem-
snitlige opregnede antal per virksomhed er siledes ikke vasentligt for-
skelligt fra gennemsnittet baseret pa besvarelserne, mens det samlede
opregnede antal AC-medarbejdere, som onskes rekrutteret, er godt en
halv gang sa hojt som det samlede antal, baseret pd besvarelserne.

TABEL 3.4
Forventet efterspargsel efter AC-medarbejdere.! Antal.

Faktiske Opregnet
Samlet antal virksomheder 84 140
Gennemsnitligt antal AC-medarbejdere 2,0 18
Antal AC-medarbejdere i alt 164 256

1. Efterspargslen i brancherne undervisning og offentlig administration indgar ikke.

Det opregnede antal AC-medarbejdere, som onskes rekrutteret, er natur-
ligvis behzftet med en vis usikkerhed. Det kan vaere bdde overvurderet
og undervurderet.

Det er vanskeligt at vurdere, hvor stor en overvurdering der er
foretaget med opregningen, men den er givetvis storre end den beskedne
undervurdering, som ogsa kan tenkes at finde sted. Det ’ra’ antal pa i alt
164 AC-medarbejdere, som onskes rekrutteret, kan siledes betragtes som
en nedre grense, mens det opregnede antal pa i alt 256 AC-medarbejdere
kan betragtes som en ovre grense.
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BOKS 3.2

I forhold til at vurdere niveauet for efterspergslen efter AC-medarbejdere pa populationsni-
veau® er tallet sandsynligvis undervurderet, idet smé virksomheder med to-ni ansatte kun
indgar i stikpreven i udvalgte brancher med en forholdsvis hgj andel beskaeftigede med lang
videregaende uddannelse. Vi ved, at sma virksomheder generelt i mindre grad har AC-
medarbejdere ansat, og virksomheder, som ikke har mange AC-medarbejdere ansat, gnsker
med mindre sandsynlighed at rekruttere nye AC-medarbejdere. Undervurderingen er saledes
sandsynligvis beskeden, idet de udeladte virksomheder er sma og er fra brancher med en
forholdsvis lav andel beskaeftigede med lang videregaende uddannelse.

Tallet er pa den anden side muligvis overvurderet, idet de virksomheder, som har
valgt ikke at besvare spgrgeskemaet, i hgjere grad end de virksomheder, som har valgt at
deltage, kan teenkes at veere virksomheder, som ikke har AC-medarbejdere ansat, og som
ikke gnsker at rekruttere AC-medarbejdere. Antagelsen om at de virksomheder, som ikke har
besvaret spargeskemaet, i gennemsnit ville have gnsket at rekruttere det samme antal AC-
medarbejdere, som de virksomheder, som deltager i undersegelsen, forer saledes til en
overvurdering af det samlede antal AC-medarbejdere, som gnskes rekrutteret.

Det er seerligt blandt de sma virksomheder med to-fem ansatte, at svarprocenten
er lav. At svarprocenten er signifikant* mindre blandt de smé virksomheder, kan skyldes, at
sma virksomheder ikke i samme grad som starre virksomheder kan afseette tid til at deltage i
en spoprgeskemaundersggelse. I s& fald er den overvurdering, der finder sted, ikke sterre for
de sma virksomheder end for de sterre virksomheder. Den lavere svarprocent kan dog ogsa
skyldes, at sma virksomheder i hgjere grad ikke har ansat AC-medarbejdere og derfor ikke
kan se formalet med at deltage i undersggelsen. I sa fald er den overvurdering, der finder

sted, starre for sma virksomheder end for store virksomheder.

23. Med undtagelse af brancherne undervisning, offentlig administration og sundhed og socialvaesen.
24. Signifikansniveauer viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfaldigheder.
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KAPITEL 4

VIRKSOMHEDERNES BRUG AF
AC-MEDARBEJDERE

I dette kapitel ser vi pa, hvilke typer af opgaver, som AC-medarbejdere
bruges til, samt de typer af opgaver, som virksomhederne ensker at re-
kruttere nye AC-medarbejdere til. Endvidere belyses, hvilke typer af AC-
medarbejdere, dvs. deres uddannelse, vitksomhederne onsker at rekrutte-
re, og endelig virksomhedernes rekrutteringsmetoder.

TYPER AF OPGAVER
Virksomhederne bruger AC-medarbejdere til forskellige opgaver, men
typisk til ledelsesopgaver, se figur 4.1. Ogsa revision/ekonomi er en

typisk AC-medarbejder-opgave og til en vis grad opgaver som formid-
ling, salg og marketing samt produktudvikling og innovation.
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FIGUR 4.1

Til hvilken type opgaver bruger virksomheden AC-medarbejdere? Procent.

Projektudvikling

Generelt virksomhedens opgaver

Administration, radgivning, IT,
konsulentopgaver

Andet

Ledelse
Produktudvikling og innovation
Optimering af produktionen

Kvalitetssikring

Baeredygtighed fx minimering af CO2 og
anden forurening

Personalejura

Socialt ansvar (CSR)

Personaleudvikling

Arbejdsmilje/sikkerhedsopgaver

Reklame og hjemmesidedesign

Formidling, salg og marketing

Revision/gkonomi

HAlle
Dnsker ikke at rekruttere AC-medarbejdere

B (Pnsker at rekruttere AC-medarbejdere

De typer af opgaver, som virksomhederne onsker at rekruttere AC-
medarbejdere til, er ligeledes i hoj grad ledelse, tevision/okonomi, for-
midling, salg og marketing samt produktudvikling og innovation, se figur
4.2. Omkring hver femte af de virksomheder, som ensker at rekruttere
AC-medarbejdere inden for de naste 6 méneder, angiver, at AC-
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medarbejderne onskes rekrutteret til en af disse typer af opgaver. Ogsa til
varetagelse af virksomhedens generelle opgaver?> onsker hver femte af
disse virksomheder at rekruttere en AC-medarbejder.

FIGUR 4.2
Til hvilken type opgaver gnsker virksomheden at rekruttere AC-medarbejdere?

Procent.

Projektudvikling

Generelt virksomhedens opgaver
Administration, radgivning, it
Andet

Ledelse

Produktudvikling og innovation
Optimering af produktionen
Kvalitetssikring
Beeredygtighed

Personalejura

Socialt ansvar (CSR)
Personaleudvikling

Arbejdsmilje/sikkerhedsopgaver

Reklame og hjemmesidedesign
Formidling, salg og marketing

Revision/gkonomi

UDDANNELSE

At virksomhederne iszr onsker at rekruttere AC-medarbejdere til opga-
ver som revision/ekonomi, formidling, salg og marketing samt produkt-
udvikling og innovation, afspejles ogsa i1 deres onsker til de nye AC-
medarbejderes uddannelse.

25. Denne svarkategori var ikke givet pa forhand, men er fremkommet ved at samle dem, som i
svarkategorien ’Andet’ har skrevet generelle opgaver eller lignende. Ogsé svarkategorien *Admi-
nistration, radgivning og it er fremkommet ved at samle dem, som i svarkategorien *Andet’ har
skrevet administration, ridgivning og it.
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Det er iser okonomer og ingeniorer, virksomhederne eftersporger,
se tabel 4.1. Ogsa fra tidligere undersogelser (se Midtvejsevalueringen, Weathe-
rall & Henriksen, 2009), ved vi, at vitksomhederne iser eftersporger ingenio-
rer eller skonomer, og denne eftersporgsel underbygges af kontaktmagler-
nes erfaringer?0,

TABEL 4.1
Hvilken type medarbejdere gnsker virksomheden at rekruttere? Procent.
Procent
Geologisk uddannede 3
Biologisk uddannede 10
Civilingenigr 25
Diplomingeniar 17
Andre naturvidenskabeligt uddannede 13
Pkonomer 25
Jurister 7
Cand.merc.aud./revisor 17
Andre samfundsvidenskabeligt uddannede 10
Uddannede inden for journalistik, kommunikation eller informatik 3
Andre humanistisk uddannede 11
Arkitekt 5
Andet 10
Beregningsgrundlag 92

Undersogelsen viser, at ud af de virksomheder, som onsker at rekruttere
AC-medarbejdere, sa eftersporger:

— Hover fjerde virksomhed okonomer

— Hover sjette virksomhed specifikt cand.merc.aud. eller andre revisor-
uddannede

— Hver fjerde virksomhed civilingeniorer

— Hover sjette virksomhed diplomingeniorer.

Ogsi andre typer hojtuddannede eftersporges dog. Projekt Markedsplads for
Hojtuddannede (Ellerbxek & Thuesen, 2010) viser, at de deltagende virk-
somheder, gennem kurser i forbindelse med Karrierevarkstedet, har faet

26. Kontaktmaglere (initiativ 2 under udviklingsprojektet Markedsplads for Hojtuddannede i Region
Midtjylland) udferer en milrettet opsogende indsats over for smd og mellemstore virksomheder
med hensyn til at afdeckke behovet for hojtuddannet arbejdskraft, se bilag.
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ojnene op for, at ikke kun ingeniorer og okonomer kan bidrage med viden
til virksomhederne. Andre natur- og samfundsvidenskabeligt uddannede
eftersporges da ogsa af tilsammen knap en fjerdedel, mens humanistisk,
juridisk og biologisk uddannede eftersporges af samlet omkring en tredjedel
af virksomhederne.

FORGAVES REKRUTTERING
En mindre andel pa 7 pct. af alle virksomhederne har inden for det sene-
ste ar forgaves sogt efter nye AC-medarbejdere, se tabel 4.2.

Andelen er storst (23 pct.) blandt de virksomheder, som inden
for de nzste 6 mdneder onsker at rekruttere nye AC-medarbejdere. Mod
kun 4 pct. for de virksomheder, som ikke inden for de naste 6 méaneder
onsker at rekruttere nye AC-medarbejdere. Kun 30 pct. har svaret, at de
ikke har eller har haft behov for at sege nye AC-medarbejdere, mens 46
pct. har fundet alle de nye AC-medarbejdere, de havde behov for, inden
for det seneste 4r.

TABEL 4.2
Har virksomheden inden for det seneste ar forgaeves sagt efter nye AC-

medarbejdere? Procent.

@nsker at rekruttere @nsker ikke at rekruttere
AC-medarbejdere AC-medarbejdere Alle
Jar* 23 4 7

Nej, vi har ikke haft behov

for at sgge nye

AC-medarbejdere 30 76 68
Nej, vi har fundet alle de

nye AC-medarbejdere, vi

har behov for 46 18 23
Nej, vi har pa forhand

opgivet at finde egnede

AC-medarbejdere 1 2 2
Talt 100 100 100
Beregningsgrundlag 92 436 528

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder.
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REKRUTTERINGSMETODER

I dette afsnit ser vi pa de rekrutteringsmetoder, virksomhederne vil an-
vende, nir de skal rekruttere nye AC-medarbejdere, samt de rekrutte-
ringsmetoder, de anvendte, da de sidst rekrutterede AC-medarbejdere.

De fremgangsmader, virksomhederne fremadrettet vil anvende,
nar de skal rekruttere nye AC-medarbejdere, er visti tabel 4.3. Knap hver
sjette virksomhed har kun angivet én fremgangsmade, godt halvdelen vil
anvende to fremgangsmader, og knap en tredjedel mere end to frem-
gangsmader.

— 02 pct. vil benytte annoncer, og de fleste angiver dette som 1. priori-
tet.

— 51 pct. vil benytte eget netverk, og ca. halvdelen angiver dette som
1. prioritet.

—  Khnap 25 pct. vil benytte sig af henvendelse til nuverende ansatte.
Ca. halvdelen angiver dette som 1. prioritet.

—  Knap 25 pct. vil benytte headhunter/konsulentbureau. Denne frem-
gangsmadde er ligeligt fordelt som 1., 2. og 3. prioritet.

— Kun en meget lille andel vil benytte tilbud fra erhvervsservicesyste-
met, fx kontaktmaglere.

At mange virksomheder benytter eget netvaerk og derved ikke er sa synli-
ge eksternt, er et problem, da en undersogelse blandt ledige AC’ere viser,
at AC’erne synes, at det er sveert at finde de vestjyske virksomheder, se
EURA, 2010. Samtidig konkluderer EURA-undersogelsen, at AC’erne
ikke selv tager kontakt, de ’soger, som de plejet’, og hovedparten af de
vestjyske virksomheder modtager siledes kun sjeldent uopfordrede an-
segninger.

Formailet med kontaktmaglerne?” er at skabe oget fokus blandt
regionens sma og mellemstore virksomheder om betydningen af og mu-
lighederne for at ansatte hojtuddannede, ogsa andre end skonomer og
ingeniorer. Fra Midtvejsevalueringen, Weatherall, 2009, ved vi, at de
virksomheder, som er blevet opsegt af kontaktmeglere, er glade for
kontaktmeaglernes bistand. Bade virksomheder med og uden AC-
arbejdskraft forholder sig positivt til kontaktmaglernes bistand. Men 1

27. Se bilag 1.
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Projekt Markedsplads for Hojtuddannede (Ellerbek & Thuesen, 2010), kon-
kluderes det, at virksomhederne ikke har kendskab til de forskellige ord-
ninger, hvilket stemmer godt overens med, at sd fi virksomheder i denne
undersogelse oplyser, at de har tenkt sig at benytte malrettede tilbud fra
erhvervsservicesystemet som fx kontaktmaglere.

TABEL 4.3

Hvilke fremgangsmader vil virksomheden anvende, nar man skal rekruttere

nye AC-medarbejdere? Procent.

1. prioritet 2. prioritet 3. prioritet 4. prioritet Talt

Annonce pa

internettet, i

avis eller

fagblad 47 14 11 0 72
Henv. til

uddannelses-

institution 2 4 1
Eget netveerk 30 17 4 0 51
Henv. til

nuveerende

ansatte vedr.

evt. kend-

skab til

interessere-

de 10 9 4 1 24
Headhunter-

/konsulent-

bureau 8 8 7 0 23
Malrettede

tilbud fra

erhvervsser-

vicesyste-

met, fx

kontakt-

maeglere 1 0 0
Andet 2 0 0
Talt 100 52 27 4
Beregnings-

grundlag 92

N
(o]

O =
N
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TIDLIGERE BENYTTEDE REKRUTTERINGSMETODER

Alle virksomheder, som har eller har haft AC-medarbejdere ansat, er
blevet spurgt om, hvilke fremgangsmader de anvendte, da de sidst re-
krutterede AC-medarbejdere. Det er naturligvis behzftet med usikkerhed
at sporge til fremgangsmader tilbage i tid, og for nogle virksomheders
vedkommende langt tilbage i tid. Det kan formentlig iser vere svart at
huske andre benyttede fremgangsmader end den, hvormed man fik kon-
takt til den senest rekrutterede AC-medarbejder, og sikkert iser priorite-
ringen, hvis man benyttede mere end én fremgangsmade.

TABEL 4.4
Hvilke fremgangsmader anvendte virksomheden, da man sidst rekrutterede

nye AC-medarbejdere? Procent.

1. prioritet 2. prioritet 3. prioritet Talt

Annonce pa

internettet, i

avis eller

fagblad 44 9 2 55
Henvendelse til

uddannelses-

institution 2 1 0 3
Eget netveerk 33 8 1 42
Henvendelse til

nuveerende

ansatte med

kendskab til

interesserede 3 2 1 6
Headhun-

ter/konsulent-

bureau 6 3 1 10
Malrettede

tilbud fra

erhvervsser-

vicesystemet,

f.eks. kon-

taktmaeglere 2 1 0 3
Andet 9 0
Talt 100 23 6
Beregnings-

grundlag 527

o
(o]

Der er da ogsa kun 29 pct. af virksomhederne, som angiver at have brugt
mere end én metode, se tabel 4.4. Der er dog neppe tvivl om, at annon-
cer og eget netvark har varet de mest benyttede fremgangsmader. I alt
henholdsvis 55 pct. og 42 pct. angiver at have benyttet annoncering og
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eget netvaerk, primart som 1. prioritet?®. At annoncering og eget netvaerk
er forholdsvis populere sogemetoder, kan skyldes, at rekrutteringseffek-
tiviteten er hoj. Set 1 forhold til, hvor mange af virksomhederne der angi-
ver at have brugt den pagzxldende sogemetode, viser Filges, 2008, at
rekrutteringseffektiviteten er 71 pct. for annoncering og 60 pct. for de
uformelle sogemetoder. Til gengzld er virksomheder, som fik kontakt
via de uformelle kanaler, de mest tilfredse, bade hvad angar menneskelige

og faglige kvalifikationer hos senest ansatte.

28. Disse resultater er i overensstemmelse med tidligere undersogelser af virksomheders rekrutte-
ring, som viser, at kontakten med senest ansatte medarbejder typisk er opndet ved brug af an-
noncering eller uformelle sogemetoder (se Filges, 2008).
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KAPITEL 5

BARRIERER FOR
REKRUTTERING AF
AC-MEDARBEJDERE

I dette kapitel belyses de barrierer, som virksomhederne oplever i for-
bindelse med at rekruttere AC-medarbejdere. Forst prasenteres resulta-
ter fra andre undersogelser, som har givet inspiration til spergeskemaet.
Dernzst praesenteres resultaterne fra denne undersogelse om virksomhe-
dernes barrierer for rekruttering af AC-medarbejdere. Og endelig belyses
det, om virksomhederne stiller krav til AC-medarbejdere om, at de skal
flytte til omradet, og at de skal vaere pa virksomheden hver dag, samt i
hvilket omfang det udger en barriere.

RESULTATER FRA TIDLIGERE UNDERS@GELSER

Vi ved fra tidligere undersogelser (Projekt Markedsplads for Hojtuddannede,
Ellerbaek & Thuesen, 2010; Midtvejsevaluering, Weatherall & Henriksen,
2009), at hojtuddannede har en rekke onsker til deres arbejdsliv, som
virksomhederne i regionens yderomrader har svert ved at leve op til.
Disse forhold kan saledes vare en barriere for at fa& AC-medarbejdere ud
1 virksomhederne. For hejtuddannede er jobbet ofte en del af et selvrea-
liseringsprojekt. Det vil sige, at der skal vere mulighed for faglig udvik-
ling 1 jobbet, herunder mulighed for faglig sparring med andre hojtud-
dannede. De hojtuddannede skifter ogsa gerne job for at fremme karrie-
ren, og de forventer, at arbejdsopgaverne er interessante og udfordrende.
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I yderomrader er udvalget af virksomheder inden for samme
branche lille, og mange af virksomhederne er sma og mellemstore, hvil-
ket betyder, at de hojtuddannede ofte stir alene uden mulighed for faglig
sparring, samt at det kan vere vanskeligt at skabe et netverk til andre
hojtuddannede 1 lokalomridet. Endvidere kan det vare svert for en
hojtuddannet at se en varieret karrierevej i omrader med fa virksomhe-
der.

Udfordringen bliver endnu sterre, hvis der ogsa skal tages hojde
for xgtefellens/partnerens karriere. Et krav fra nogle hejtuddannede
studerende er, at der skal vere et arbejde til partneren 1 nerheden af det
sted, de bor, da en flytning ellers vil kunne resultere i en dérligere situati-
on for partneren med risiko for arbejdsloshed og mistrivsel i familien.
Hensynet til familien bliver sdledes en begrundelse for lav mobilitet.

Endelig er lonniveauet og antallet af store og kendte virksomhe-
der i de storre byer som Kebenhavn og Arhus markant hojere end i Re-
gion Midtjyllands yderomrader. En del hojtuddannede prioriterer en hoj
lon, og virksomhederne vurderer, at lonnen kan vare en barriere. En del
onsker at arbejde i virksomheder, som er forbundet med prestige, da det
er mere attraktivt at kunne skrive pd sit CV, at man har arbejdet i en
storre kendt virksomhed i Arhus eller Kobenhavn.

Midtvejsevalueringen, Weatherall, 2009 peger siledes pi, at lon-
niveauet og manglen pd store og kendte virksomheder samt andre for-
hold, som er knyttet til omradet, nemlig netvaerk og faglig sparring, egte-
felleproblematikken og kartieremuligheder, kan udgere en barriere i
forhold til at rekruttere AC-medarbejdere i Region Midtjylland.

Projekt Markedsplads for Hojtuddannede (Ellerbazk & Thuesen,
2010), bekrafter, at der samlet set stadig er mange af de samme overord-
nede barrierer og udfordringer, der gor sig geldende i Region Midtjyl-
land. Resultaterne giver saledes et indblik i udfordringerne pid omradet,
men kan, som tidligere naevnt, ikke anvendes som et generelt mal for
barrierer mellem alle typer hojtuddannede og virksomheder i regionen®.

29. De interviewede hojtuddannede er givetvis ikke reprasentative for alle hojtuddannede, og de
interviewede virksomheder er sandsynligvis ikke repraesentative for alle virksomheder i regionen.

54



FORUNDERSOGELSENS RESULTATER

Forundersogelsens resultater har yderligere givet inspiration til en rekke
mulige bartierer, angiende pendling/infrastruktur, kompetenceudvikling
og fysisk afstand.

I samtalerne med virksomhederne fremkommer det, at geografi
nasten har den eneste betydende rolle, nir der tales om rekruttering og
barrierer. Den geografiske placering gir igen i alle emnerne som den
vaesentligste drsag og forklaring pa de udfordringer, som virksomhederne
har.

I forhold til de hojtuddannedes onsker, eller manglende onsker,
om at vare bosat og arbejde i den vestlige del af Region Midtjylland, sa
skyldes en del af dette, ifolge vitksomhederne, at det er ’langt fra alting’,
og at der er fordomme over for den vestlige del af regionen.

Virksomhederne ved godt, at de er langt fra mange ting, og va-
sentligst i denne sammenhang er manglende muligheder for kompeten-
ceudvikling og efteruddannelse i omridet. Ifolge virksomhederne har
deres medarbejdere alt for fa muligheder for videreudvikling i form af
bla. efteruddannelse, nir de bosztter sig i den vestlige del af Region
Midtjylland, medmindre de vil kere langt efter tilbuddene.

Som foelge af, at de hojtudannede ikke vil flytte til omridet, og
infrastrukturen ikke understotter pendling, er det vanskeligt for virksom-
hederne at tiltraekke AC-medarbejdere. En af virksomhederne gor klart,
at den offentlige transport til store dele af regionen, nir der er tale om
transport til arbejde, er uden reel vaerdi. Si bil er den bedste mulighed i
langt de fleste tilfxlde, og det betyder, at man ikke kan valge at gore
transporttiden nyttig.

DENNE UNDERSOGELSES RESULTATER

I dette afsnit ser vi pa, hvordan virksomhederne opfatter de mulige bar-
rierer for at rekruttere hojtuddannede, ifolge denne undersogelses spor-
geskema.

Et af resultaterne i Midtvejsevalueringen (Weatherall & Henrik-
sen, 2009) er, at de hejtuddannede og virksomhederne legger meget
vegt pd mismatchet i forhold til lonniveauet. Det ser dog ikke ud til at
vare et forhold, som i stort omfang vurderes at vaere en barriere, da kun i
alt 8 pct. af virksomhederne i nervaerende undersogelse vurderer, at lon-
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niveauet er et problem, se tabel 5.1. Yderligere er der ikke forskel pa
denne andel, athengig af om virksomheden inden for de naste 6 méne-
der onsker at rekruttere AC-medarbejdere eller ¢j. Resultatet er i over-
ensstemmelse med Projekt Markedsplads for Hojtuddannede (Ellerbak &
Thuesen, 2010). Her viser undersogelsen, lavet 1 forbindelse med den
endelige rapport, at billedet siden midtvejsevalueringen har zndret sig
markant. De hojtuddannede nzvner pa intet tidspunkt lennen som en
afgorende faktor. Forklaringen kan veare, at krisen har skabt nogle an-
dringer i form af ferre arbejdspladser og flere ledige. Det kan betyde, at
de hojtuddannede senker deres skonomiske krav.

Der er, blandt de interviewede hojtuddannede i Midtvejsevalue-
ringen, Weatherall, 2009, en forventning om, at smd og mellemstore
vitksomheder ikke kan tilbyde den faglige sparring, som de veagter s
hojt, samt at der ikke kan dannes netvark i lokalomradet.

Men heller ikke dette er der ret mange af denne undersogelses
vitksomheder, som oplever, er en batriere i forhold til at rekruttere AC-
medarbejdere. Der er ligeledes ikke forskel pa disse andele, athaengig af
om virksomheden inden for de naste 6 mineder onsker at rekruttere
AC-medarbejdere eller ej. Fra forundersogelsens samtaler med virksom-
hederne angdende faglig sparring og netverk kan der muligvis findes en
forklaring pa dette misforhold i form af betydningen af fordomme. For-
undersogelsens virksomheder giver pa forskellig made udtryk for, at der
internt pa deres virksomheder er mulighed for faglig sparring og netvark
— men der er fordomme om, at det ikke er sidan.

En ting, som nogle hgjtuddannede ogsa prioriterer, og som ogsi
virksomheder fra forundersogelsen peger pa som et problem, er mulig-
hederne for at gore karriere i lokalomradet. Udfordringen bliver endnu
storre, hvis der ogsa skal tages hojde for agtefellens/partnerens karriere.
Det ses da ogsa, at en noget storre andel af virksomhederne oplever de
begransede karrieremuligheder i form af et begranset jobmarked i lokal-
omridet som en barriere. En nasten tilsvarende andel oplever, at be-
grensede beskxftigelsesmuligheder for xgtefzllen er et problem.

Videreudvikling i form af efteruddannelse er ligeledes en ting,
som nogle hejtuddannede prioriterer, og som virksomheder fra forun-
dersogelsen peger pa som et problem. Men ikke ret mange i denne un-
dersogelse oplever det som en barriere.
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TABEL 5.1
Oplever virksomheden, at nogle af felgende forhold er en barriere i forhold til

at rekruttere AC-medarbejdere? Procent.

Virksomheder, som

Virksomheder, som ikke gnsker at
pnsker at rekruttere rekruttere AC-
AC-medarbejdere medarbejdere Alle
AC-medarbejders
agtefeelles be-
skeeftigelsesmulig-
heder*** 20 9 11
Begreenset jobmar-
ked i lokalomréadet i
tilfeelde af ledighed
og videre karriere* 23 16 17
Lenniveauet 7 8 8

Darlig infrastruk-

tur/lang pendlings-

tid 25 13 15
Begreensede mulig-

heder for kompe-

tenceudvik-

ling/efteruddannel-

se i lokalomradet

Virksomheden er lille

og/eller ukendt 10 8 8
Begraensede mulig-

heder for net-

veerk/faglig spar-

ring pa virksomhe-

den/i lokalomradet 3 5 4
Langt veek fra alting

(cafeer, kultur,

mv.)*** 42 15 20
Andet 1 1 1
Nej, virksomheden

oplever det ikke

som en barriere*** 36 65 60
Beregningsgrundlag 92 436 528

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfzeldigheder.

Midtvejsevalueringens resultater viser, at en barriere for at fa hojtuddan-
nede ud i sma og mellemstore virksomheder i Region Midtjylland er de
hojtuddannedes forestilling om, at det er lettere at gore karriere 1 store
virksomheder. Der ligger en forventning hos de hejtuddannede om, at
store og kendte virksomheder giver bedre karrieremuligheder, og at disse
virksomheder ligger i storbyerne. En tidligere undersogelse peger dog pa,
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at hojtuddannede gradvis @ndrer deres sogning i lobet af ledighedsforlo-
bet (Akademikernes Centralorganisation, 2007). Det er derfor sandsyn-
ligt, at hojtuddannedes onsker om arbejde i storre vitksomheder i storby-
er kun er en barriere umiddelbart efter endt uddannelse. Der er da heller
ikke en sewrlig stor andel (kun 8 pct.) af denne undersogelses virksomhe-
der, som oplevet, at en bartiere er, at virksomheden er lille og/eller
ukendt.

Den overordnede barriere, som Midtvejsevalueringen finder, er,
at de hojtuddannede studerende af forskellige grunde er modpvillige over
for at bosatte sig i yderregionen af Region Midtjylland. Ogsa i samtalerne
med forundersogelsens virksomheder fremkommer det, at virksomhe-
derne/omradet har nogle udfordringer omkring pendling/darlig infra-
struktur som felge af, at hojtuddannede i forste omgang ikke har lyst til
at flytte til omréadet. Der er da ogsd 15 pct. af virksomhederne, som op-
lever, at darlig infrastruktur/lang pendlingstid udgoer en bartiere. Andelen
er noget hojere, 25 pct, for dem, som onsker at rekruttere AC-
medarbejdere inden for de naste 6 maneder.

Den fremtradende rolle, som geografi spiller i samtalerne med
forundersogelsens virksomheder, bliver til dels opfattet som, at der er
fordomme over for regionen, fordi de er ’langt fra alting’. Samtidig med
at vitksomhederne godt ved, at de ¢r langt fra mange ting. Vi har derfor
spurgt virksomhederne, om det, at de ligger ’langt vak fra alting’, opleves
som en barriere i forhold til at rekruttere AC-medarbejdere. I alt hver
femte virksomhed svarer bekraftende, og der er en betydeligt storre
andel af de virksomheder, som inden for de nzste 6 maneder onsker at
rekruttere AC-medarbejdere, som opfatter "langt vk fra alting” som en
barriere. S4 denne geografiske dimension, som gir igen i alle emnerne
som den vasentligste drsag og forklaring pd de udfordringer og proble-
mer, vitksomhederne har, fir tilslutning fra den samlede set storste andel
af denne undersogelses virksomheder.

HVEM OPLEVER INGEN BARRIERER?

Omkring 40 pct. af virksomhederne ser de nevnte forhold som en barri-
ere i forhold til at rekruttere AC-medarbejdere. Der er dog forholdsvis
mange af de virksomheder, som oplyser, at de onsker at rekruttere AC-
medarbejdere inden for de nmste 6 maneder, som oplever barrierer.
Knap 2 ud af 3 af disse vitksomheder angiver, at de oplever mindst én af
de nzvnte barrierer.
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En statistisk analyse bekrafter, at virksomheder, som snart star
over for at skulle rekruttere AC-medarbejdere, med storre sandsynlighed
oplever nogle af de navnte forhold som en barriere. Derudover viser
analysen, at der ikke er forskel mellem brancher og virksomhedsstorrelse,
men at vitksomheder i Lemvig og Ringkebing-Skjern i hojere grad ople-
ver nogle af barriererne. Se bilagstabel 5 bagest i rapporten.

KRAV OM, AT AC-MEDARBEJDEREN FLYTTER TIL
OMRADET/ER PA VIRKSOMHEDEN HVER DAG

I forlengelse af bla. forundersogelsens resultater er der fremkommet
yderligere to forhold, som det er interessant at undersege narmere: Stil-
ler virksomheden krav om, at AC-medarbejderen skal flytte til lokalom-
ridet, og stiller virksomheden krav om, at AC-medarbejderen skal vare
pa virksomheden hver dagr Blandt de virksomheder, som stiller disse
krav, undersoges det yderligere, om det opleves som en barriere.

BAGGRUND

Baggrunden for at undersoge disse forhold er, at vi fra forundersogelsen
ved, at virksomhederne har svart ved at fa medarbejdere, og de medarbejde-
re, de kan fa, ofte ikke har den viden eller erfaring, som er nedvendig i det
konkrete job. Ofte skal medarbejderne opleres eller delvist omskoles, hvilket
nogle af virksomhederne udtrykker frustration over, fordi de oplever, at ndr
medarbejderen efter et par ar har fiet viden og erfaring pa omrédet, forlader
medarbejderen virksomheden. Det betyder, at virksomhedsreprasentanterne
foretreekker medarbejdere, der bor i omridet. Nar medarbejderne ikke bor i
omradet, kommer der pa et tidspunkt born og daglig logistik 1 vejen for
pendlingen. Virksomhederne oplever det siledes som en usikker investering
at fa medarbejdere, som skal opleres, men som ikke har lyst til at flytte il
egnen og vare en del af nermiljoet. Der er derimod en klar forventning om,
at AC-medarbejdere, der er villige til at flytte til omradet, bliver pd virksom-
heden i lzengere tid. For nogle virksomheder kan det have den konsekvens,
at de krever, at AC-medarbejderen flytter til omréidet.

Andre af virksomhederne mener derimod, at hvis medatbejder-
ne trives, sa er nogle medarbejdere meget loyale og kan pendle i mange
ar, selvom der er en lang afstand. Det er dog nedvendigt med gode at-
bejdsvilkdr for, at medarbejderne vil fortsette med at pendle i flere ar,
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blandt andet mulighed for, at medarbejderne i hojere grad bruger hjem-
mearbejdsplads, hvilket kan vare et problem. Fra én af forundersogel-
sens virtksomheder ved vi, at vitksomheden giver de vilkir for medarbej-
derne, som er nodvendige, men ogsa, at det kan vare svart at fi hjem-
mearbejde til at passe ind i den méde, virksomheden arbejder pd. Virk-
somheden ser siledes helst, at medarbejderne er pa arbejdspladsen hver
dag. Ogsa Midtvejsevalueringen, Weatherall, 2009, viser, at der til en vis
grad er et mismatch mellem hgjtuddannedes ensker til arbejdsvilkar og
fleksibilitet og de vilkér, som virksomhederne tilbyder.

VIRKSOMHEDERNES KRAV JF. DENNE UNDERS@GELSE

Mere end halvdelen af virksomhederne i denne undersogelse stiller krav
om, at AC-medarbejderen skal vare pd virksomheden hver dag, de 23
pct. dog kun 1 visse tilfelde, se tabel 5.2. Henholdsvis 14 pct. og 16 pct.
af de virksomheder, som stiller krav om, at AC-medarbejderen skal vare
pa virksomheden hver dag, oplever dette krav som en barriere. Af samt-
lige virksomheder udgoer de i alt ni pct. Som det ogsa var tilfxldet med de
ovrige barrierer, er det i hojere grad virksomheder, som inden for de
neste 6 mineder onsker at rekruttere AC-medatbejdere, som oplever
dette krav som en barriere i forhold til at rekruttere AC-medarbejdere.

TABEL 5.2
Stiller virksomheden krav om, at AC-medarbejderen skal veere pa virksomhe-

den hver dag, samt andel, som oplever det som en barriere. Procent.

@nsker at rekruttere @nsker ikke at rekruttere

AC-medarbejdere AC-medarbejdere Alle

Ja, stiller krav” 45 37 38
Andel, som oplever,

det er en barriere ™ 27 10 14
Ja, stiller krav i visse

tilfeelde 27 22 23
Andel, som oplever,

det er en barriere”™ 32 12 16

Nej, stiller ikke
krav** 28 41 39
Beregningsgrundlag 92 436 528

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder.
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TABEL 5.3
Stiller virksomheden krav om, at AC-medarbejderen skal flytte til lokalomra-

det, samt andel som oplever det som en barriere. Procent.

@nsker at rekruttere @nsker ikke at rekruttere

AC-medarbejdere AC-medarbejdere Alle

Ja, stiller krav” 23 21 21
Andel, som oplever,

det er en barriere”™ 48 38 40
Ja, stiller krav i visse

tilfeelde 24 17 18
Andel, som oplever,

det er en barriere”™ 55 39 43

Nej, stiller ikke
krav** 53 62 61
Beregningsgrundlag 92 436 528

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder.

Hver femte virksomhed stiller krav om, at AC-medarbejderen flytter til
lokalomradet, og yderligere knap hver femte stiller 1 visse tilfaelde dette
krav, se tabel 5.3. Da det er et ret vidtgiaende krav at stille, kan det ikke
undre, at en forholdsvis stor andel af virksomhederne oplever det som
en barriere. Man mi formode, at de virksomheder, som stiller sidan et
krav, mener, at besvaret med at finde en AC-medarbejder, som er villig
til at flytte til omradet, opvejes af gevinsten ved at fi en loyal medarbej-
der, som onsker at blive i omradet.
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KAPITEL 6

POTENTIELT BEHOV FOR
AC-MEDARBEJDERE

I dette kapitel analyseres de vitksomheder, som ikke har eller har haft
AC-medarbejdere ansat. Det belyses, om virksomhederne har arbejdsop-
gaver, som de kan bruge en AC-medarbejder til, og endvidere, om der
ville vere nogen sxtlige problemer eller batrierer for at beskaftige en
AC-medarbejder. Desuden belyses, i hvilket omfang virksomhederne
eventuelt kan bruge en AC-medarbejder.

Virksomhederne eftersporger typisk okonomer og ingeniorer.
Ifolge Midtvejsevalueringen, Weatherall, 2009, har virksomhederne sjzl-
dent behov for at ansatte andre typer at AC-medarbejdere i fuldtidsstil-
linger, da der kun er brug for deres arbejdskraft til konkrete opgaver i
kortere perioder. Det kan derfor tenkes, at virksomheder, som ikke har
eller har haft AC-medarbejdere ansat, alligevel har nogle opgaver, som de
kunne sztte en AC-medarbejder til. Ifolge Projekt Markedsplads for Hojtud-
dannede (Ellerbzek & Thuesen, 2010), er vitksomheder, som ikke har AC-
medarbejdere ansat, iser bekymrede for de okonomiske omkostninger,
nér de ikke har kendskab til hojtuddannet arbejdskraft i forvejen. For at
undga, at ekonomiske overvejelser influerer pa vurderingen af, om virk-
somhederne har arbejdsopgaver, de kan bruge en AC-medarbejder til,
har vi stillet de virksomheder, som ikke har eller har haft ansat AC-
medarbejdere, sporgsmalet, om de kan bruge AC-medarbejdere med de
rette kvalifikationer, hvis de bliver stillet gratis til radighed. P4 denne
mide undgis bedst muligt, at overvejelser omkring, hvorvidt AC-
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medarbejderen kan bruges i en fuldtidsstilling, den gkonomiske rentabili-
tet og problemer ved at oprette deltidsstillinger, influerer besvarelsen.
Det kan dog ikke udelukkes, at denne mdde at sporge pd kan henlede
nogle virksomheder pd subsidiar arbejdskraft.

Det er langt fra alle, selv pa disse gunstige skonomiske betingel-
ser, der svarer bekraftende. Kun ca. en tredjedel af virksomhederne kan
bruge AC-medarbejdere, selv hvis de stilles gratis til rddighed, se tabel
6.1.

TABEL 6.1
Kan virksomheden beskeftige AC-medarbejdere, hvis de stilles gratis til ra-

dighed? Procent.

Procent
Ja 35
Nej 65
Talt 100
Beregningsgrundlag 638

For nermere at undersoge, om virksomhedskarakteristika som kommu-
ne, branche eller virksomhedsstoerrelse har betydning for, om virksom-
heden kan bruge AC-medarbejdere med de rette kvalifikationer, hvis de
bliver stillet gratis til radighed, er der foretaget en statistisk analyse. Ana-
lysen tager hojde for, at uddannelsesniveauet pa virksomhederne kan
vere forskelligt og evt. planlagte udviklingstiltag med sztligt behov for
AC-arbejdskraft’. Analysen giver svar pd, hvilken betydning de navnte
forhold alt andet lige har pa sandsynligheden for, at virksomheden kan
bruge AC-medarbejdere med de rette kvalifikationer, hvis de bliver stillet
gratis til radighed.

Som forventet kan virksomheder, som har forholdsmassigt
mange medarbejdere med en videregiende uddannelse ansat, med storre
sandsynliched bruge AC-medarbejdere med de rette kvalifikationer, hvis
de bliver stillet gratis til radighed. Men ogsd virksomheder, som for-
holdsmzssigt har flest faglerte henholdsvis ufaglerte medarbejdere med

30. Ogsé variabler, som angiver, om vitksomheden er et moderselskab eller en del af et storre fir-
ma/koncern, og om virksomheden overvejende leverer standardprodukter/ydelser, eller om
produkter/ydelser tilpasses til modtagerens individuelle onsker, indgir i analysen.
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kursus, kan med storre sandsynlighed bruge AC-medarbejdere med de
rette kvalifikationer, hvis de bliver stillet gratis til radighed.

Af de forskellige udviklingstiltag er det kun “andre udviklingstil-
tag”, som har signifikant®! betydning. Mod forventning kan virksomhe-
der, som planlegger andre udviklingstiltag end ovenstiende, med mindre
sandsynliched bruge AC-medarbejdere med de rette kvalifikationer, hvis
de bliver stillet gratis til radighed.

Derudover har virksomhedens storrelse, malt pa antal ansatte,
som forventet betydning. De storre virksomheder med mindst 50 ansatte
kan i forhold til de mindre virksomheder med storre sandsynlighed bruge
AC-medarbejdere med de rette kvalifikationer, hvis de bliver stillet gratis
til rddighed. Se bilagstabel 6 bagest i rapporten.

TYPER AF OPGAVER

De typer af opgaver, som virksomhederne kan bruge AC-medarbejdere
med de rette kvalifikationer til, hvis de bliver stillet gratis til rddighed, er
primeert formidling, salg og marketing, revision/eokonomi samt reklame
og hjemmesidedesign, se figur 6.1. Men ogsa til opgaver som personale-
udvikling, produktudvikling og innovation samt ledelse. I forhold til de
virksomheder, som har eller har haft AC-medarbejdere ansat, er det i
hojere grad formidling, salg og marketing samt reklame og hjemmeside-
design, som virksomheder uden AC-medarbejdere kan bruge AC-
medarbejdere til, og i mindre grad produktudvikling, innovation og ledel-
se.

31. Signifikansniveauer viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfaldigheder.
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FIGUR 6.1
Til hvilke typer opgaver kan virksomheden bruge AC-medarbejdere, der stilles

gratis til radighed? Procent.

Andet

Ledelse

Produktudvikling og innovation
Optimering af produktionen
Kvalitetssikring
Beeredygtighed

Personalejura

Socialt ansvar (CSR)
Personaleudvikling

Arbejdsmiljg/sikkerhedsopgaver

Reklame og hjemmesidedesign
Formidling, salg og marketing

Revision/gkonomi

BARRIERER FOR BRUG AF AC-MEDARBEJDERE

Knap to tredjedele af de virksomheder, som ikke har AC-medarbejdere
ansat, kan ikke bruge AC-medarbejdere, selv hvis de stilles gratis til rd-
dighed. Den primare arsag hertil er sandsynligvis, at virksomheden ikke
har opgaver til en AC-medarbejder.

Det var da ogsd den primare begrundelse, som de virksomheder
uden AC-medarbejdere, som blev interviewet i forbindelse med forun-
dersogelsen, angav. Under samtalerne med vitksomhederne kom der dog
ydetligere nogle forhold frem, som virksomhederne si som potentielt
problematiske, hvis de skulle beskzftige en AC-medarbejder. Virksom-
hederne gav udtryk for, at deres struktur, arbejdsmade eller tilsvarende
sammenholdt med virksomhedens forestillinger/erfaringer med de hojt-
uddannede og deres onsker til deres arbejdsliv potentielt kan udgere et
problem. Ogsa Projekt Markedsplads for Hojtnddannede, (Ellerback & Thue-
sen, 2010) konkluderer, at virksomhederne oplever en afstand mellem

deres egen praktiske verden og den akademiske verden.
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Inspireret af disse resultater har vi saledes formuleret en rakke
sporgsmal, som afdxkker, i hvilket omfang disse forhold er galdende
blandt virksomhederne i denne undersogelse. Kun de virksomheder,
som kan bruge AC-medarbejdere med de rette kvalifikationer, hvis de
bliver stillet gratis til radighed, far stillet disse sporgsmal.

Hovedparten af virksomhederne, 62 pct., mener ikke, at der ville
vere nogen serlige problemer ved at beskeftige en AC-medarbejder, se
tabel 6.2. Knap en fjerdedel af virksomhederne giver ligefrem udtryk for,
at de kunne fi stor glede af en AC-medarbejder. For 14 pct. af virksom-
hederne er der overlap mellem disse to svarkategorier. Det betyder, at
der i alt er 71 pct., som giver udtryk for, at de enten ikke kan se nogen
serlige problemer, og/eller at de kunne fi stor glede af en AC-
medarbejder.

Blandt de virksomheder, som kan se eventuelle problemer, gir
den storste bekymring pa, at AC-medarbejderen ville have svart ved at
omsette sit akademiske arbejde til konkrete resultater i virksomheden.
Kun en lille andel af virksomhederne mener, at AC-medarbejderen ville
have vanskeligt ved at tilpasse sig virksomhedens arbejdsforhold, og at
AC-medarbejderen ville fole sig isoleret.

TABEL 6.2
Tror I, at nogle af falgende forhold ville opleves, hvis en AC-medarbejder

blev beskeeftiget pa virksomheden? Procent.

Procent

AC-medarbejderen ville have vanskeligt ved at tilpasse sig virksomhedens

arbejdsforhold (fx medetid, omgangsform mv.) 12
AC-medarbejderen ville fgle sig isoleret 12
AC-medarbejderen ville forsege at lave for meget om pé virksomhedens arbejds-

gange 7
AC-medarbejderen ville have sveert ved at omseette sit akademiske arbejde til

konkrete resultater i virksomheden 20
Andet 5
Der ville ikke vaere nogen szerlige problemer 62
Virksomheden kunne fa stor gleede af en AC-medarbejder 23
Beregningsgrundlag 224

Disse forhold kan til en vis grad sammenlignes med de tidligere belyste
sporgsmal til virksomheder, som har AC-medarbejdere ansat; nemlig
krav om, at AC-medarbejderen skal vere pd virksomheden hver dag og
manglende mulighed for faglig sparring. Disse forhold vurderer ogsa kun
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en mindre andel af virksomhederne med AC-medarbejdere ansat som en
barriere.

BESKAFTIGELSESOMFANGET

Virksomhederne er blevet spurgt om, hvor mange timer om ugen de
tror, at AC-medarbejdere ville kunne beskaftiges pd virksomheden. Her
skal man huske p4, at det drejer sig om medarbejdere, som stilles gratis til
radighed. Nogle virksomheder vil siledes sandsynligvis svare pa, hvor
meget arbejde de reelt ville have til en AC-medarbejder. Men det kan
naturligvis ikke udelukkes, at idet der ikke er ekonomi indblandet, vil
nogle virksomheder angive et timetal, som er hojere, end hvad der reelt
er opgaver til. Siledes svarer fx hver fjerde virksomhed, at de kan be-
skaftige en AC-medarbejder pa fuldtid, se tabel 6.3. Ingen af disse virk-
somheder har planer om at rekruttere AC-medarbejdere inden for de
neste 6 maneder??, og ingen har forgeves sogt at rekruttere AC-
medarbejdere inden for det seneste ar.

Hele 88 pct. af disse virksomheder giver udtryk for, at de enten
ikke kan se nogen sarlige problemer, og/ eller at de kunne fa stor glade
af en AC-medarbejder. Da det er dyrt og besvearligt at ansztte en ACer,
er det sandsynligvis i hej grad det forhold, at AC-medarbejderen stilles
gratis til rddighed, der bevirker, at disse virksomheder angiver at kunne
bruge en AC-medarbejder pa fuldtid. En anden arsag kan veare, at virk-
somhederne har brug for flere forskellige kompetencer, som ikke kan
daxkkes af én person.

I gennemsnit kan virksomhederne beskeftige en AC-
medarbejder 1 19 timer om ugen. Godt hver femte virksomhed kan be-
skaeftige en AC-medarbejder i 5 timer eller mindre, 13 pct. kan beskeefti-
ge en AC-medarbejder i 6-10 timer om ugen, og ydetligere en tredjedel
kan beskaftige en AC medarbejder i 11-30 timer om ugen. Den primaere
arsag til, at disse virksomheder ikke har ansat AC-medarbejdere, er séle-
des sandsynligvis, at virksomheden ikke har opgaver nok, som det er
nodvendigt, en AC-medarbejder varetager, men naturligvis ogsa, at virk-
somhederne har brug for flere forskellige kompetencer, som ikke kan
dzkkes af én person.

32. 39 pct. har planer om at rekruttere andre medarbejdere.
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TABEL 6.3

Hvor mange timer om ugen tror I, AC-medarbejdere kunne beskaftiges pa

virksomheden? Procent.

Procent
0-5 timer 22
6-10 timer 13
11-30 timer 33
37 timer og derover 26
Ved ikke 6
Talt 100
Gennemsnit 19
Beregningsgrundlag 219

Anm.: Naesten alle har svaret inden for de listede time-kategorier. En virksomhed har svaret 33

timer, og én virksomhed har svaret 36 timer.
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KAPITEL 7

EKSTERN HJALP 0G
DELE-JOBBER

I dette kapitel belyses behovet for ekstern (konsulent)hjelp og virksom-
hedernes holdning til AC-medarbejdere i dele-stillinger.

Bdde virksomheder, som har og ikke har ansat AC-medarbejdere,
kan til tider have brug for at fi lost opgaver, som typisk varetages af AC-
medarbejdere, men hvor der ikke er behov for at ansxtte arbejdskraft i
fuldtidsstillinger. En made, hvorpd virksomhederne kan fi lost deres op-
gaver, er ved at kobe sig til ydelserne ude i byen, nir de har brug for det.
En anden made at lose problemet med manglende opgaver til en fuldtids-
stilling er at oprette dele-stillinger, som ogsa foresliet i Midtvejsevaluerin-
gen 1 form af Forslag til et nyt projekt: Tvargiende akademikerteams i
delestillinger (Midtvejsevalnering, Weatherall & Henriksen, 2009, s. 57).

EKSTERN HJUALP
Vi har spurgt virksomhederne om behovet for at benytte ekstern (konsu-
lent)bistand og til hvilke opgaver, der er benyttet ekstern (konsulent)-

bistand inden for det sidste 4r. Kun virksomheder, som enten har ansat
AC-medarbejdere eller har tilkendegivet, at de kan bruge AC-
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medarbejdere®, er blevet spurgt om dette. Der er ikke n@vnevardig for-
skel pa hverken den totale andel, som har benyttet ekstern (konsu-
lent)bistand, eller pa hvor stor en andel, som har benyttet bistand til de
forskellige typer af opgaver, opdelt pd virksomheder, som henholdsvis
har og ikke har AC-medarbejdere ansat, se figur 7.1.

FIGUR 7.1
Har virksomheden inden for det sidste ar benyttet ekstern (konsulent)bistand?

Procent.

Nej

Organisationsudvikling

Andet

Produktudvikling og innovation
Optimering af produktionen
Kvalitetssikring
Beeredygtighed

Personalejura

Socialt ansvar (CSR)
Personaleudvikling
Arbejdsmilja/sikkerhedsopgaver
Reklame og hjemmesidedesign

Formidling, salg og marketing

Revision/gkonomi

= Alle
Virksomheder, som ikke har AC medarbejdere2

mVirksomheder, som har AC medarbejdere

Omkring hver tredje virksomhed har slet ikke benyttet ekstern bistand.
Ikke overraskende er den typiske opgave, hvortil man benytter ekstern

33. De virksomheder, som kan bruge AC-medarbejdere, hvis de stilles gratis til radighed.
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bistand, revision/ekonomi. Det afspejler givetvis, at uanset om virksom-
heden beskzftiger AC-medarbejdere eller ej, er det sandsynligvis kun
storre virksomheder, som har egen revisor ansat, og sma og mellemstore
vitksomheder benytter eksterne revisorer. Knap hver femte virksomhed
har benyttet ekstern hjelp til reklame og hjemmesidedesign, og omkring
hver tiende virksomhed har benyttet ekstern hjxlp til at fa lost opgaver
som formidling, salg og marketing, arbejdsmiljo/sikkerhedsopgaver,
personaleudvikling og personalejura. Socialt ansvar, bzredygtighed, kvali-
tetssikring, optimering af produktion og organisationsudvikling er det-
imod opgaver, som virksomhederne enten i hoj grad leser selv eller ikke
har.

DELE-STILLINGER

Ideen med dele-stillinger er at oprette en form for konsulentvirksomhed
med tvaergiende teams med hojtuddannede, som kan lase arbejdsopga-
ver i flere forskellige virksomheder. Denne arbejdsform vil tilgodese de
hojtudannedes behov for faglig sparring og vil samtidig give virksomhe-
derne den AC-medarbejder-arbejdskraft, de eftersporger. Virksomheder-
ne ville dermed ikke binde sig til at fastansaette medarbejdere, som der
kun var behov for til en konkret opgave i en mindre periode, men ville
alligevel fa lost de arbejdsopgaver, der var behov for.

I Midtvejsevalueringen, Weatherall, 2009, konkluderes det, at
bide de interviewede virksomhedstreprasentanter og studerende er posi-
tive over for forslaget. Dog er virksomhederne usikre pd, hvordan ord-
ningen rent praktisk skal fungere. I Region Midtjylland (2010a) konklu-
deres det, at muligheden for at fa hjxlp til de praktiske problemer ved at
dele ansattelsen af en AC-medarbejder mellem flere virksomheder vaek-
ker interesse 1 hver fjerde af de interviewede smid og mellemstore virk-
somheder.
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RESULTATER FRA SPORGESKEMAUNDERS@GELSEN

Vi har i denne undersogelse bade spurgt virksomheder med og uden AC-
arbejdskraft, og som har tilkendegivet, at de kan bruge AC-
medarbejdere’, om de kan forestille sig at samarbejde med andre virk-
somheder om AC-medarbejdere omkring job, hvor der evt. kun er arbej-
de til en deltidsstilling. Undersogelsen, se tabel 7.1, viser:

TABEL 7.1
Kan virksomheden forestille sig at samarbejde med andre virksomheder om
AC-medarbejdere omkring job, hvor der evt. kun er arbejde til en deltidsstil-

ling? Procent.

Virksomheder, som har Virksomheder, som ikke har

AC-medarbejdere ansat AC-medarbejdere ansat Alle
Ja, gor det allerede 7 1 5
Ja, hvis det er praktisk
muligt 33 62 42
Nej, det ville ikke veere
praktisk muligt* 13 7 12
Nej, det er der ikke
behov for 34 23 31
Ved ikke 12 7 10
Talt 100 100 100
Beregningsgrundlag 528 231 759

Anm.: " signifikant pa et 5-procents-niveau, " signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder.

Virksomheder med AC-arbejdskraft:

— En tredjedel mener ikke, at der er behov for en deleordning.
— Enlille andel har allerede etableret sidan en ordning.
—  Yderligere en tredjedel er positive.

Virksomheder uden AC-arbejdskraft:

—  En fjerdedel mener ikke, at der er behov for en deleordning.
— 62 pct. af de virksomheder, som ikke har eller har haft AC-
medarbejdere ansat, er positive.

34. De virksomheder, som kan bruge AC-medarbejdere, hvis de stilles gratis til radighed.
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I Region Midtjylland (2010a) angiver 38 pct., som har AC-medarbejdere
ansat, at de er positive over for en deleordning, mens det kun er 19 pct.
af de virksomheder, som ikke har AC-medatrbejdere ansat. De virksom-
heder, som indgar i Region Midtjyllands undersogelse, som ikke har AC-
medarbejdere og ikke er interesserede i en deleordning, angiver, at de
ikke kan se, hvad en AC-medarbejder kan bidrage med i deres virksom-
hed. Det er saledes sandsynligvis rimeligt at antage, at virksomhederne 1
denne undersogelse, som ikke har eller har haft AC-medarbejdere ansat
og ikke kan bruge AC-medarbejdere, selv hvis de stilles gratis til radig-
hed, heller ikke vil vaere interesserede i en deleordning. Blandt alle virk-
somheder, som ikke har eller har haft AC-medarbejdere ansat, vil ande-
len af virksomheder, som er positive over for deleordningen, siledes
vere pa 22 pct., altsi pa niveau med, hvad Region Midtjylland, 2010,
finder.

Der er saledes et uopfyldt behov for hjalp til det praktiske i for-
bindelse med oprettelse af dele-stillinger for AC-medarbejdere. Siden
Midtvejsevalueringen har kontaktmaglerne da ogsa fdet et supplement til
deres kontrakt, som indebxrer arbejde med etablering af netop dele-
stillinger for hejtuddannede. Det indebarer bdde en klarlegning af de
juridiske rammer og udarbejdning af et koncept for dele-stillinger. Ar-
bejdet er udmentet 1 "Projekt DJ’, i forbindelse med udviklingsprojektet
Markedsplads for Hoejtuddannede i Region Midtjylland (se bilag 1), hvor
DJ stir for dele-jobber. Projektet foreslir fire forskellige modeller af
dele-stillinger, og kontaktmaglerne stir for gennemforelsen. I Projekt
Markedsplads for Hojtuddannede (Ellerbak & Thuesen, 2010) nxvnes
det, at der endnu ikke er blevet ansat hejtuddannede gennem projek-
tet35, men de virksomhedsreprasentanter, der er blevet interviewet i
forbindelse med evalueringen, ser potentiale i dele-stillinger med en aka-
demiker. De studerende er generelt meget positive over for forslaget og
ser det som en mulighed for at komme ind pd arbejdsmarkedet.

35. En af kontaktmaglerne kender dog til en selvopstdet succesfuld dele-stillings-konstruktion i
lokal-omradet.
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BILAG

BILAG 1: BESKRIVELSE AF PROJEKT MARKEDSPLADS FOR
HOJTUDDANNEDE

Formalet med det overordnede Projekt Markedsplads for Hojtuddannede ex at
gennemfore initiativer med nye metoder og modeller til fremme af virk-
somheders ansattelse af forskellige typer af hejtuddannet arbejdskraft.
Onsket med Projekt Markedsplads for Hojtuddannede er at forbedre ramme-
betingelserne for virksomhederne i forhold til hejtuddannet arbejdskraft
og at pavirke virksomhederne til at udnytte disse rammebetingelser. Det
langsigtede mal i forhold til erhvervslivets prastationer er relateret til
vekstforums delmil om at ege virksomheders innovationskompetencer,
herunder Erhvervsudviklings-strategiens indikator om, at andelen af
hojtuddannede i regionens virksomheder skal vokse fra 4 pct. 1 2005 til
10 pct. 1 2015. I forhold til de temaer, der uddyber delmaélene i vakstfo-
rums erhvervsudviklings-strategi, sigter Markedsplads for hejtuddannede

primert mod at:

— (ge andelen af smd og mellemstore virksomheder, der ansatter
hojtuddannet arbejdskraft.

— Understotte samspil, netvaerk og partnerskaber mellem virksomhe-
der og uddannelses- og forskningsinstitutioner pa bade de erhvervs-
maessige styrkepositioner og nye vekstomrader.
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— Sikre et storre samspil mellem yderomradernes virksomheder og
viden- og uddannelsesinstitutioner i regionen. Projektet vil i det om-
fang, det er relevant, ogsd sigte mod at understotte samspil med vi-
den- og uddannelsesinstitutioner uden for regionen.

BESKRIVELSE AF INITIATIVERI

PROJEKT MARKEDSPLADS FOR HOJTUDDANNEDE

1 Projekt Markedsplads for Hojtuddannede er der planlagt fire selvstendige
initiativer, som sigter mod forskellige delelementer af problemstillingen
med at fd flere hojtuddannede kandidater ansat i regionens smd og mel-
lemstore virksomheder. De fire initiativer er:

1. Career Campus: Sigter mod tiltrekning og fastholdelse af studerende og
kandidater i regionens sma og mellemstore virksomheder 1 yderomrader.

2. Kontaktmaglerne: Indebzrer en malrettet opsegende indsats over
for sma og mellemstore vitksomheder med hensyn til at afdekke be-
hovet for hejtuddannet arbejdskraft.

3. Karrierevarkstedet: Sigter mod at oge de studerendes interesse for
og indsigt 1 de faglige udfordringer, som smi og mellemstore virk-
somheder kan byde pa.

4. Regionale karrieremesser: Sigter mod at arrangere konkrete fysiske
modesteder for studerende/kandidater og smd og mellemstore virk-
somheder.

INITIATIV 1 - CAREER CAMPUS

Milet med dette initiativ er at tiltrekke og fastholde studerende og feer-
diguddannede i regionens ydreomrider gennem oprettelsen af en karrie-
recampus (Career Campus). Career Campus’ primare opgave er at skabe
kontakt og agere bindeled mellem virksomheder og de studerende eller
ferdiguddannede.

Idéen bag Career Campus e, at de studerende og ferdiguddan-
nede ved at bo i et af regionens udkantsomrader far indblik i, hvordan
det er at bo i omrédet, og hvilke karrieremuligheder omréidet kan byde
pa. Derudover er tanken, at initiativet skal sorge for, at der bliver skabt et
netverk mellem virksomheder og hejtuddannede, hvilket skal medvirke
til at fremme veksten af hejtuddannede i Region Midtjylland.

Selve Career Campus er et moderne kollegium placeret i Ring-
kobing med plads til 28 personer — studerende eller fardiguddannede.
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Career Campus stir for at arrangere faglige og sociale aktiviteter for de
studerende, der er tilknyttet projektet. Career Campus kan, som et led i at
skabe samarbejde mellem de studerende og virksomheder, tilbyde de
studerende og de fmrdiguddannede gratis boligfaciliteter samt gratis
transport til arbejdspladsen.

INITIATIV 2 - KONTAKTMAGLERNE

Kontaktmaglerne er personer, der har base i de lokale erhvervsrad rundt
om i regionen.’® Formalet med dette initiativ er at informere og radgive
virksomheder i Region Midtjylland om de udviklingsmuligheder, der
knytter sig til at ansztte hojtuddannede medarbejdere. Kontaktmaglerne
har et indgdende kendskab til det lokale erhvervsliv og har samtidig
overblik over de uddannelser, som tilbydes pa de videregiende uddan-
nelsesinstitutioner. De kan derfor fungere som bindeled mellem virk-
somheder pa den ene side og studerende og ferdiguddannede i malgrup-
pen pa den anden side. Kontaktmaglerne laver aktivt opsegende arbejde
hos sméd og mellemstore virksomheder i1 deres lokalomrdde for at kort-
legge, hvordan virksomhederne eventuelt kan f4 udbytte af at deltage 1
projektet. Kontaktmeaglerne udarbejder en konkret analyse af virksom-
hedens behov for hojtuddannet arbejdskraft og radgiver efterfolgende
omkring forskellige muligheder for at fi en studerende eller en ferdigud-
dannet tilknyttet virksomheden. Der er i udgangspunktet otte kontakt-
maglere fordelt pa syv erhvervsrad.

INITIATIV 3 - KARRIEREVARKSTEDET

Dette initiativ gennemfores i samarbejde med Aarhus Universitet. Til-
buddet retter sig mod alle kandidatstuderende og specialestuderende. Pi
karrierevacrkstedet bliver universitetsstuderende introduceret til de ud-
fordringer og muligheder, der er forbundet med hojtuddannedes job-
funktioner i sma og mellemstore virksomheder i Region Midtjylland.
Kurset bestir af fem kursusdage med holdundervisning, fire lerings-
gruppemoder med praktisk gruppearbejde og én individuel coachingses-
sion. Idéen bag dette initiativ er, at de studerende bliver opmarksomme

36. De lokale erhvervstad er en lokal interesseorganisation, der aktivt varetager erhvervslivets inte-
resser. Malet er at skabe vakst og udvikling og gore lokalomridet til et godt sted at bo, arbejde
og drive virksomhed.
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pa de karrieremuligheder, der ligger i sma og mellemstore virksomheder i
Region Midtjylland.

INITIATIV 4 - REGIONALE KARRIEREMESSER

Malet med de regionale karrieremesser er at skabe et fysisk modested, hvor
vitksomheder og hejtuddannede kan skabe kontakt til hinanden og der-
igennem skabe et match. Der skal i perioden 2008-2010 atholdes op til tre
lokale karrieremesser, som arrangeres af kommuner i samarbejde med det
lokale erhvervsliv. Markante lokale virksomheder skal deltage i messerne,
som skal fungere som fysisk modested mellem studerende og virksomhe-
derne. Den forste messe var planlagt til at blive atholdt i Herning 1 februar
2008, men grundet manglede virtksomhedstilmelding blev den aflyst. Den
anden messe blev afholdt i Arhus i februar 2010, og den tredje messe skal
afholdes i Horsens 1 november 2010.
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BILAGSTABELLER

BILAGSTABEL 1
Beskaeftigede fordelt pa branche, 2008. Procent.

Branche Hele landet Landsdel @stjylland*  Landsdel Vestjylland?
Landbrug, skovbrug

og fiskeri 3 3 6
Rastofindvinding 0 0 0
Fade-, drikke- og

tobaksvareindustri 3 2 4
Tekstil- og leederin-

dustri 0 0 1
Olieraffinaderier mv. 0 0 1
Kemisk industri 0 0 0
Medicinalindustri 1 0 0
Plast-, glas- og

betonindustri 1 1 1
Metalindustri 2 2 3
Elektronikindustri 1 1 1
Fremst. af elektrisk

udstyr 0 0 0
Maskinindustri 2 2 5
Transportmiddelin-

dustri 0 1 0
Mgbel og anden

industri mv. 1 2 3
Energiforsyning 0 0 0

(Fortseettes)
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BILAGSTABEL 1 (FORTSAT)

Branche Hele landet Landsdel @stjylland*  Landsdel Vestjylland?
Vandforsyning og

renovation 1 1 1
Bygge og anlaeg 7 6 7
Handel 15 16 15
Transport 5 5 4
Hoteller og restau-

ranter 3 3 2
Forlag, tv og radio 1 1 1
Telekommunikation 1 1 0
It- og informations-

tjenester 1 2 0
Finansiering og

forsikring 3 2 2
Ejendomshandel og

udlejning 1 1 1
Radgivning mv. 3 3 2
Forskning og udvik-

ling 0 0 0
Reklame og evrig

erhvervsservice 1 1 1
Rejsebureauer,

rengering og anden

operationel service 4 5 3
Offentlig administra-

tion, forsvar og

politi 5 4 5
Undervisning 8 8 6
Sundhedsvaesen 6 6 5
Sociale institutioner 12 13 11
Kultur og fritid 2 1 1
Andre serviceydelser

mv. 3 3 2
Uoplyst aktivitet 0 0 0
Talt 100 100 100

1. Landsdel @stjylland inkluderer: Favrskov, Hedensted, Horsens, Norddjurs, Odder, Randers,
Samsg, Silkeborg, Skanderborg, Syddjurs og Aarhus.
2. Landsdel Vestjylland inkluderer: Herning, Holstebro, ITkast-Brande, Lemvig, Ringkebing-Skjern,

Skive, Struer og Viborg.
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I bilagstabel 2 er det kun variabler, som er signifikante’’, dvs. den redu-
cerede model, der er vist. Variabler, som ikke er signifikante, er angivet
under tabellen.

Et 7+ angiver, at der er en signifikant positiv betydning, et ”-”
angiver, at der er en signifikant negativ betydning, og referencekategorien
er angivet med . Kun i brancherne videnservice og undervisning er
der en signifikant storre andel virksomheder, som har eller har haft AC-
medarbejdere ansat. Som navnt er resultatet vedrorende undervisnings-
branchen forventet, da kun virksomheder, som forventes at have AC-
medarbejdere ansat, indgir 1 stikproven. Virksomhedens storrelse malt
pd antallet af ansatte har som forventet en betydning. Blandt de mindre
vitksomheder, med ferre end 10 ansatte, er der en signifikant mindre
andel, som har eller har haft AC-medarbejdere ansat®®.

37. Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfzldigheder.
38. Samme resultat opnas, hvis analysen foretages udelukkende blandt de brancher, hvor alle virk-
somheder med mindst to ansatte indgér i stikproven.
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BILAGSTABEL 2
Sandsynligheden for, at virksomheden har AC-medarbejdere. Reduceret logi-

stisk regressionsmodel. (n=1170)

Variabel Effekt

Branche

Landbrug, skovbrug og fiskeri
Rastofindvinding

Industri

Energiforsyning

Vandforsyning og renovation

Bygge og anleeg

Handel

Transport

Hoteller og restauranter

Information og kommunikation
Finansiering og forsikring
Ejendomshandel og udlejning
Videnservice”

Rejsebureauer, rengering og anden operationel service
Offentlig administration, forsvar og politi
Undervisning™

Kultur og fritid

Andre serviceydelser mv.

O o000+ OO0 + OO0 0000 oo oo o

Uoplyst aktivitet

Virksomhedsstarrelse
2-5 ansatte

6-9 ansatte

10-24 ansatte™

25-49 ansatte™

50-99 ansatte™

100 ansatte og derover™”

+ + + + O

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau. Ikke signifi-
kante variabler: Kommune, om virksomheden er et moderselskab eller en del af et starre fir-
ma/koncern, og om virksomheden overvejende leverer standardprodukter/ydelser, eller om
virksomhedens produkter/ydelser tilpasses til modtagerens individuelle gnsker. Signifikansni-
veauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfseldigheder.
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I bilagstabel 3 er det kun variabler, som er signifikante, dvs. den reducerede
model, der er vist. Variabler, som ikke er signifikante, er angivet under tabel-

2 9

len. Et 7+ angiver, at der er en signifikant positiv betydning, et - angiver,
at der er en signifikant negativ betydning, og referencekategorien er angivet
med 77

Som forventet onsker virksomheder, som i forvejen har forholds-
maessigt mange AC-medarbejdere ansat, med storre sandsynlighed at rekrut-
tere nye AC-medarbejdere. Ogsa virksomheder, som forholdsmaessigt har
flest medarbejdere med en kort eller mellemlang videregiende uddannelse,
onsker med storre sandsynlighed at rekruttere AC-medarbejdere. Som for-
ventet har det ogsd betydning, hvorvidt virksomheden planlegger forskellige
udviklingstiltag. Virksomheder, som planlegger markedsudvikling eller or-
ganisationsudvikling inden for det naste dr, onsker med storre sandsynlighed
at ansaette AC-medarbejdere. Derimod har det ikke betydning, om virksom-
heden planlegger produkt- eller procesudvikling. Virksomhedens storrelse
malt pa antal ansatte har som forventet betydning. Virksomheder med mere
end 100 ansatte onsker med storre sandsynlighed at ansatte AC-
medarbejdere. Ogsia mellemstore virksomheder med 25-49 og 50-99 ansatte
onsker med storre sandsynlighed at ansatte AC-medarbejdere. Endelig viser
analysen som forventet, at virksomheder i brancherne industti, information
og kommunikation, offentlig administration, forsvar og politi, undervisning
samt videnservice med storre sandsynlighed onsker at ansette AC-
medarbejdere. Lidt overraskende onsker ogsa virksomheder i brancherne
transport, hoteller og restauranter med storre sandsynlighed at ansette AC-
medarbejdere.
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BILAGSTABEL 3

Sandsynligheden for, at virksomheden e@nsker at rekruttere flere AC-

medarbejdere. Reduceret logistisk regressionsmodel. (n=1010)

Variabel Effekt
Medarbejdertype, virksomheden har flest af

Ufagleerte

Ufagleerte med kursus 0

Fagleerte 0

Kort og mellemlang videregaende uddannelse™** +

Lang videregaende uddannelse™** +
Planlagte udviklingstiltag

Markedsudvikling** +

Organisationsudvikling*** +
Virksomhedsstarrelse

2-5 ansatte

6-9 ansatte 0

10-24 ansatte 0

25-49 ansatte™ +

50-99 ansatte™* +

100 ansatte og derover*** +
Branche'

Landbrug, skovbrug og fiskeri, rastofindvinding, vand- og energiforsyning, renovation, ejen-

domshandel og udlejning, rejsebureauer, rengering og anden operationel service, andre
serviceydelser mv.

Industri*® +
Bygge og anleeg 0
Handel 0
Transport, hoteller og restauranter™* +
Information og kommunikation** +
Finansiering og forsikring 0
Videnservice™* +
Offentlig administration, forsvar og politi, undervisning™** +

Kultur og fritid

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau. Ikke signifikante variabler:
Kommune, om virksomheden er et moderselskab eller en del af et sterre firma/koncern, og om virksomheden

overvejende leverer standardprodukter/ydelser, eller om virksomhedens produkter/ydelser tilpasses til

modtagerens individuelle ensker, om virksomheden planleegger produktudvikling, procesudvikling eller andre

udviklingstiltag. Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder.

1. Nogle af kategorierne i variablen branche er slaet sammen. Det er ngdvendigt for at fa modellen til

at konvergere, da der i nogle brancher er virksomheder, som ikke har AC-medarbejdere ansat.
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For at give et skon pd den samlede fremtidige forventede eftersporgsel
efter AC-medarbejdere skal der vaegtes for forskelle i opnaelsesprocent.
De benyttede vagte/opregningsfaktorer et vist i bilagstabel 4.

Da analysen af sandsynligheden for, at virksomheden ensker at
rekruttere AC-medarbejdere, viser, at bl.a. branche og virksomhedens
storrelse malt pa antal ansatte har signifikant betydning, beregnes vagte-
ne efter branche og virksomhedsstorrelse’®. Vaegtningen foretages for at
udjevne variationerne i besvarelsesprocent efter virksomhedsstorrelse og
branche, og sdledes at summen af de vaegtede besvarelser er lig summen
af mulige besvarelser, dvs. hvis svarprocenten havde varet 100.

Ved siledes at opregne antallet af virksomheder 1 hvert stratum
til antallet af virksomheder i stikproven, og ydetligere antage at de virk-
somheder, som ikke har besvaret sporgeskemaet, 1 gennemsnit ville have
onsket at rekruttere det samme antal AC-medarbejdere som de virksom-
heder, som deltager i undersogelsen, opdelt pd branche og antal ansatte,
er det muligt at beregne et skon over den forventede eftersporgsel efter
AC-medarbejdere i stikproven.

39. Blandt de signifikante variabler er det de eneste, vi har oplysninger om, for de virksomheder,
som ikke har besvaret sporgeskemaet.
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BILAGSTABEL 4

Veegte/opregningsfaktorer.

2-5 6-9 10-24 25-49 50-99 >100
ansatte ansatte ansatte ansatte ansatte ansatte
Branche
Landbrug,
skovbrug og
fiskeri 1,00 1,60 2,00 2,00 1,62
Réastofindvin-
ding 2,00 2,00
Industri 2,83 1,31 1,42 1,86 1,69 157
Energiforsy-
ning 16 1,25 1,00
Vandforsy-
ning og
renova ion 13 1,00
Bygge og
anleeg 2, 4 1,69 135 1,45 15
Handel 192 16 1,45 134 137 133
Transport 2,50 1,25 1,78 3,33 138
Hoteller og
restauranter 2,89 1,56 1,42 2,00
Information
og kommu-
nikation 2,19 2,67 1,56 1,75 133 1,00
Finansiering
og forsikring 2,81 2,10 1,40 143 125 133
Ejendoms-
handel og
udlejning 1,00 138 1,00 1,00
Videnservice 1,93 1,73 1,26 1,89 1,00 2,50
Rejsebureau-
er, rengaring
og anden
operationel
service 1,00 1,55 167 2,33 1,50
Kultur og
fritid 2,32 2,00 1,50 1,00 1,00
Andre
serviceydel-
ser mv. 2,09 2,07 1,23 1,50 1,00
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BILAGSTABEL 5
Sandsynligheden for, at virksomheden oplever barrierer i forhold til at anseet-
te AC-medarbejdere, blandt virksomheder, som har AC-medarbejdere. Reduce-

ret logistisk regressionsmodel. (n=527)

Variabel Effekt

Kommune
Herning
Holstebro
Lemvig**
Struer

+ O + O

*kk

Ringkghing-Skjern
Virksomheden @nsker at anseette flere AC-medarbejdere
Ja -

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau. Ikke signifi-
kante variabler: branche og virksomhedsstarrelse.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfeeldigheder.

2 3

Et 7+ angiver, at der er en signifikant positiv betydning, et - angiver, at
der er en signifikant negativ betydning, og referencekategorien er angivet

med 2972
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I bilagstabel 6 er det kun variabler, som er signifikante, dvs. den reduce-
rede model, der er vist. Variabler, som ikke er signifikante, er angivet
under tabellen. Et 7+ angiver, at der er en signifikant positiv betydning,

2 9

et angiver, at der er en signifikant negativ betydning, og referenceka-

tegorien er angivet med ¢

BILAGSTABEL 6
Sandsynligheden for, at virksomheden kan beskaftige AC-medarbejdere,
blandt virksomheder, som ikke har AC-medarbejdere. Reduceret logistisk

regressionsmodel. (n=626)

Variabel Effekt

Medarbejdertype, virksomheden har flest af
Ufagleerte

Ufaglaerte med kursus™

Fagleerte™

Kort og mellemlang videregaende uddannelse™

Virksomhedsstarrelse
2-5 ansatte

6-9 ansatte

10-24 ansatte

25-49 ansatte

50-99 ansatte™

100 ansatte og derover™

+ + O O O

Planlagte udviklingstiltag
Andre udviklingstiltag™ -

Anm.: ** signifikant pa et 5-procents-niveau, *** signifikant pa et 1-procents-niveau.
Signifikansniveauerne viser, hvor sandsynligt det er, at et resultat skyldes tilfzeldigheder.

Tkke signifikante variabler: Kommune, branche, om virksomheden er et moderselskab eller en
del af et starre firma/koncern, og om virksomheden overvejende leverer standardproduk-
ter/ydelser, eller om virksomhedens produkter/ydelser tilpasses til modtagerens individuelle
gnsker, om virksomheden planleegger markedsudvikling, organisationsudvikling, procesudvikling
eller produktudvikling.
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AC-ARBEJDSKRAFT I DEN VESTLIGE
DEL AF REGION MIDTJYLLAND

MULIGHEDER OG BARRIERER

Denne rapport belyser muligheder og barrierer for AC-arbejdskraft i den vestlige del af Region Midtjylland.

Undersggelsen viser, at ca. 8 pct. af virksomhederne, der indgar i undersggelsen, pa interviewtidspunktet
pnsker at rekruttere AC-arbejdskraft inden for 6 méneder.

Undersggelsen viser desuden, at mange af virksomhederne forventer, at AC'eren mader pa arbejdspladsen
hver dag — og gerne, at de flytter til lokalomradet. Virksomhederne vurderer, at det er en barriere, at AC'erne
har sveert ved at se en videre karriere i lokalomradet, og at de foretraekker at pendle til arbejdspladsen. Darlig
infrastruktur naevnes i den forbindelse ogsa som en barriere.

Undersggelsen bygger pa en spgrgeskemaundersggelse blandt virksomheder i kommunerne: Lemvig, Hol-
stebro, Herning, Ringkabing-Skjern og Struer. Undersggelsen er bestilt af Beskaeftigelsesregion Midtjylland
og er finansieret af Region Midtjylland og Beskeeftigelsesregion Midtjylland.

SFI - Det Nationale Forskningscenter for Velfeerd
11:02
ISSN:1396-1810





<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /All
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Warning
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /NoConversion
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /NA
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure true
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles true
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


