Rekrutteringssamarbejder og
mangelsituationen pa
arbejdsmarkedet

| en kvalitativ og en kvantitativ belysning

Anna Lange Rasmussen, Jan Hyld Pejtersen, Helle Holt og
Christian Hejgaard Mikkelsen V I V E



Rekrutteringssamarbejder og mangelsituationen pd arbejdsmarkedet

— I en kvalitativ og en kvantitativ belysning

© VIVE og forfatterne, 2024
e-ISBN: 978-87-7582-385-7
Projekt: 302703
Finansiering: STAR

VIVE

Det Nationale Forsknings- og Analysecenter for Velfaerd
Herluf Trolles Gade 11

1052 Kgbenhavn K

www.vive.dk

VIVEs publikationer kan frit citeres med tydelig kildeangivelse.

KVALITETS- ANSTANDIGE JOBS ' °
UDDANNELSE 0G BKONOMISK VIVE stgtter FN's verdensmal

og angiver her, hvilket eller
hvilke verdensmal der knyt-
ter sig til publikationen.

M| af



http://www.vive.dk/

Forord

Manglen pa arbejdskraft er en udfordring for det danske
samfund. Manglen pa en specifik arbejdskraft er en udfor-

dring for virksomheder og for velfaerdsinstitutioner.

| Trepartsaftalen fra oktober 2021 blev det derfor besluttet at
igangsaette en analyse af mangelsituationen pa arbejdsmar-
kedet. Formalet med analysen er at kortleegge de metoder til
matchning, som finder sted i de kommunale rekrutterings-
samarbejder samt udarbejde nye analyser pa STARs rekrutte-

ringssurvey.

Undersggelsen er gennemfgrt af analytiker Anna Lange Ras-
mussen, senioranalytiker Christian Hgjgaard Mikkelsen samt
seniorforskerne Jan Hyld Pejtersen og Helle Holt, hvor sidst-

naevnte ogsa har vaeret projektleder.

Interviewpersonerne i forbindelse med kortleegning af rekrut-
teringssamarbejderne samt i de 4 udvalgte cases takkes

mange gange for deres velvillighed og deres tid.

Projektet er finansieret af STAR.

Lisbeth Pedersen
Forsknings- og analysechef for VIVE Arbejde og Zldre
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Hovedresultater

Der er en mangel pa arbejdskraft pa det danske arbejdsmarked, hvor nogle bran-

cher har starre problemer end andre. Ifglge analyser fra STARs rekrutteringssurvey
oplever en stgrre andel af danske virksomheder forgaeves rekruttering. Virksomhe-
der, der ikke kan fa den arbejdskraft, de har behov for, kan i veerste fald ikke opret-
holde deres produktion, hvilket vil have gkonomiske konsekvenser for ikke kun den

enkelte virksomhed, men ogsa den danske gkonomi som sadan.

Undersggelsen belyser, hvordan kommuner og jobcentre gar sammen i sdkaldte
rekrutteringsfaellesskaber om at lgfte denne rekrutteringsopgave som brobygger
mellem de ledige jobparate og virksomhederne. Undersggelsen ser pd, hvordan de
tveerkommunale rekrutteringssamarbejder gennem opkvalificeringsindsatser forsa-
ger at skabe kvalificeret substitutionsarbejdskraft til bestemte brancher og virksom-
heder. Derudover er der udarbejdet nye analyser pa STARs rekrutteringssurvey, der

ser neermere pa virksomhedernes konkrete rekrutteringsudfordringer.
Formalet med undersggelsen er at:

1. Kortlaegge tveerkommunale rekrutteringssamarbejder via interview
2. Afdaekke metoder for succesfuld matchning via interview

3. Undersgge rekrutteringsudfordringer pa arbejdsmarkedet via STARs

rekrutteringssurvey.

Datagrundlaget for den kvalitative del

Der er gennemfart 23 interviews med hhv. ngglepersoner fra Dansk Arbejdsgiverfor-
ening, Fagbevaegelsens Hovedorganisation og Kommunernes Landsforening, med-
arbejdere og ledere i jobcentre med tilknytning til kommunale rekrutteringssamar-
bejder samt 17 interviews med medarbejdere, virksomheder, lokale uddannelsesud-
bydere og jobparate ledige i udvalgte rekrutteringsforlgb.

Datagrundlaget i forbindelse med den kvantitative del

Analysen er baseret pa data fra STARs rekrutteringssurvey fra september 2021 til au-
gust 2023. Surveyen er en stikprgveundersggelse, hvor udvalgte virksomheder kon-
taktes pa baggrund af deres stillingsopslag. Resultaterne opregnes, veegtes og kor-
rigeres, sadledes at fordelingen af virksomhedernes rekrutteringsforsgg er repraesen-

tative for det danske arbejdsmarked.



Tvaerkommunale rekrutteringssamarbejder

Alle danske kommuner deltager i mere eller mindre formaliserede tveerkommunale
samarbejder omkring rekruttering og rekruttering gennem opkvalificering til man-
gelomrader pa arbejdsmarkedet. 10 tveerkommunale samarbejder er kortlagt og vi-
ser, at rekrutteringssamarbejderne organiserer sig og arbejder med rekruttering og
opkvalificering pa forskellig vis. Organisering og arbejdsgange tilretteleegges bl.a. ud
fra kommunernes prioritering af samarbejdet, samarbejdets geografiske udbredelse,
kommunestarrelse og lokale og regionale erhvervsstrukturer. Det beskrives som en
stor fordel, at rekrutteringssamarbejderne kan organisere sig efter, hvad der giver me-
ning for det enkelte samarbejde. Rekrutteringssamarbejderne bidrager til at udfylde et
hul pa arbejdsmarkedet ved fx at opkvalificere udbuddet af ledige jobparate (substitu-
tionsarbejdskraft) til virksomheder og brancher, som star i en mangelsituation, samt
skabe rammer for, at ledig og virksomhed mgdes, hvor det i nogle tilfelde ogsa ender
i et match.

En handholdt indsats

Pa tvaers af de 10 rekrutteringssamarbejder fremhaeves ngdvendigheden af en
handholdt indsats, der tager hensyn til de lokale og regionale forhold, iseer nar
rekrutteringssamarbejderne arbejder med rekruttering gennem opkvalificering. Den
handholdte indsats indeholder seks elementer, som interviewpersonerne anser som
ngdvendige i arbejdet med at matche ledige jobparate med virksomheder, der

mangler arbejdskraft.

m  Afdaekke virksomheder eller branchers behov i en taet dialog med disse

B Sammensatte opkvalificeringsforlgb i samarbejde med relevante aktarer, her-

under virksomheder og uddannelsesudbyder
m  Afholde infomgder pa virksomhed, jobcenter og/eller uddannelsesinstitution
B Grundig screening af relevante kandidater

B Teet opfolgning af ledige under kursusforlgb — ofte i form af ugentlige besgg
pa skolen

B Tt opfelgning af ledige ved praktik pa virksomhed.



lldsjeele og ressourceforbrug

Interviewene viser, at en hadndholdt indsats er med til at understgtte matchningsar-
bejdet, men at denne handholdte indsats ogsa er ressourcekraevende. Interviewene
viser 0gsa, at samarbejderne ofte er afhangige af ildsjeele, der igennem mange ar
har opbygget et teet netveerk med virksomheder, jobcentre og uddannelsesinstituti-
oner. Relationer og kontakter fremhaeves som afgarende for at lykkes med match-
ningsarbejdet, men gar samtidig samarbejderne afhaengige af enkeltpersoner og

kan dermed blive sarbare over for udskiftning i medarbejderstaben.

Viden om den lokale og regionale efterspgrgsel

Rekrutteringssamarbejderne er afhaengige af at have et overblik over arbejdskraft-
manglen pa det lokale arbejdsmarked. Hovedfokus i undersggelsen er pa substitu-
tion, hvor jobparate ledige opkvalificeres til at understgtte nogle af de arbejdsopga-
ver, som fagleerte eller specialiserede medarbejdere varetager, eller hvor opkvalifi-
cering bliver en traedesten til uddannelse og pa sigt at blive fagleert. Rekrutterings-
samarbejderne benytter sig alle af arbejdsmarkedsbalancen og STARs rekrutterings-
survey, som giver et overblik, som de ellers ikke har i jobcentrene. Men interview-
personerne i rekrutteringssamarbejderne fremhaever en vaesentlig pointe: Bade
rekrutteringssurveyen og arbejdsmarkedsbalancen er bagudrettet, og derfor viser
begge et billede af "garsdagens arbejdsmarked”. Derfor anser interviewpersonerne
den teette dialog, de har med virksomhederne, som helt afggrende for at have den

helt aktuelle viden om, hvilke rekrutteringsbehov virksomhederne har.

Virksomheders forpligtelse

Rekrutteringssamarbejderne forsgger gennem opkvalificering at kleede ledige
jobparate pa til at varetage arbejdsopgaver inden for mangelomrader bade i forhold
til ufagleert og fagleert arbejdskraft. Opkvalificeringsindsatserne baseres pa virksom-
heders eller branchers behov. Alligevel oplever rekrutteringssamarbejderne, at de
nogle gange kommer til at uddanne til hylde. Dette kan der vaere flere grunde til:
Virksomheder og brancher har et her og nu behov, der ikke kan vente pa opkvalifi-
ceringen. Der kan ske interne a&ndringer pa virksomhederne, der &endrer efter-
spargslen. Virksomhederne er ikke forpligtet til at aftage substitutionsarbejdskraften
og kan til enhver tid sige nej tak. Opkvalificeringsforlgbene udarbejdes derfor med

fordel til en hel branche fremfor en enkelt stor virksomhed.



En stor del af interviewpersonerne understreger, at selvom virksomhederne ikke er
forpligtede til at aftage de opkvalificerede ledige, sa kan det godt betale sig at op-
kvalificere, fordi de ledige gennem opkvalificering tilegner sig kompetencer, som

kan bruges andre steder pd arbejdsmarkedet.

Faelles redskaber

Den kvalitative del af undersaggelsen peger pa, at der er nogle redskaber, som stort
set alle samarbejder anvender i deres arbejde med rekruttering for at understgtte

matchningsprocessen mellem ledig og virksomhed. Det drejer sig om fglgende:

®  En handholdt indsats, som indeholder en teet personlig kontakt og relation til

virksomhed, uddannelsesinstitution, ledig og andre aktarer

m  Politisk og ressourcemaessig opbakning fremhaeves som afggrende elementer

i samarbejdet om at imgdekomme virksomhedernes arbejdskraftefterspargsel

m  Overblik over det lokale og regionale arbejdsmarked i forhold til efter-
spargslen af arbejdskraft

®  Dialog og samarbejde mellem samtlige samarbejdspartnere i et forlgb
®  Informationsmgder, hvor de involverede mgder hinanden
B Screening af de ledige, sa sandsynligheden for fejlmatch mindskes

®  Virksomhedspraktik af forskellig l&engde, hvor virksomhed og ledig kan se

hinanden an

m  Besog pa og af virksomheder under uddannelsesforlgb skaber rammer for,
at virksomhed og ledig mades til kort snak, og virksomhed kan fa indblik i den
lediges kvalifikationer

m  Opfelgning af den lediges progression bade i forbindelse med opkvalificering
og frem til anseettelse pa virksomheden.

Ledige stillinger pa det danske arbejdsmarked

Vores analyse af rekrutteringsudfordringer pa arbejdsmarkedet viser, at der er en stor
andel af ledige stillinger inden for sundhedssektoren, militeeret, hotel og restauration

samt inden for erhvervsgrupper og stillingsbetegnelser med handvaerksfag.



De stillingsbetegnelser, der bade har et stort antal rekrutteringsforsgg og en stor
andel af ubesatte stillinger, er: ‘Social- og sundhedshjeelper’, ‘Sygeplejerske, ‘Social-
og sundhedsassistent’, ‘Elektriker’, '’Kok’ og 'Peedagog’. Inden for handvaerksfagene
er det generelt summen af forskellige stillingsbetegnelser, der samlet giver en stor

andel af ledige stillinger inden for erhvervsgrupperne.

Manglende kvalifikationer hos de ansatte
medarbejdere

| nogle tilfeelde ma virksomhederne ansaette en medarbejder, selvom medarbejde-
ren ikke har alle de gnskede kvalifikationer. Manglende erhvervserfaring og seerlige
faglige kompetencer er de kvalifikationer, som oftest mangler, nar virksomhederne

ansaetter en medarbejder, der ikke har alle de gnskede kompetencer.

Manglende relevant formel uddannelse hos de
ansatte medarbejdere

Virksomhederne er ogsa i nogle tilfeelde ngdt til at ansaette medarbejdere, der ikke
har den relevante formelle uddannelse. Stillingsbetegnelser, hvor der ansaettes
medarbejdere med manglende formel uddannelse, er typisk inden for stillinger med
kort eller mellemlang uddannelse. Stillingsbetegnelser, hvor der i mindre grad an-
seettes medarbejdere uden formel uddannelse, er enten, fordi det kraever en lang
uddannelse og specialisering, som fx en laege, eller fordi stillingen i mindre grad

kreever formel uddannelse, som fx en renggringsassistent.

Ledige stillinger forer til
produktionsbegraensninger

Nar virksomhederne ikke kan fa fat i den arbejdskraft, som de efterspgrger, kan det i
nogle tilfeelde betyde, at de ma opgive ordrer, eller der er opgaver, der ikke bliver

udfart, og dermed oplever de en produktionsbegraensning.

For nogle erhvervsgrupper betyder en hgj andel af ledige stillinger, at der er en hgj
andel af virksomheder med produktionsbegraensning. Det gaelder generelt for er-
hvervsgrupper inden for industri og handvaerksfag. Der er dog ogsa erhvervsgrup-

per, som har en hgj andel af ledige stillinger, men ikke oplever en produktions-
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begraensning. Dette gaelder for erhvervsgrupper inden for den offentlige sektor,
som fx sundhedsomradet. Her betyder de ledige stillinger nok snarere, at den en-
kelte medarbejder far et starre arbejdspres.
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> Afrapportering



1

Indledning

Der er en mangel pa arbejdskraft pa det danske arbejdsmarked, hvor nogle bran-
cher har starre problemer end andre. Ifglge analyser fra STARs rekrutteringssurvey
oplever en stgrre andel af danske virksomheder forgaeves rekruttering. En forgaeves
rekruttering er defineret som en sag, hvor det enten slet ikke er lykkedes at beszette
stillingen med en kandidat, eller hvor man har mattet besaette stillingen med en
kandidat, der ikke havde alle de gnskede kvalifikationer. Andelen af forgaeves re-
krutteringer har veeret stigende siden 2020 (STAR, 2023a).

Virksomheder, der ikke kan fa den arbejdskraft, de har behov for, kan i veerste fald
ikke opretholde deres produktion, hvilket vil have gkonomiske konsekvenser for
ikke kun den enkelte virksomhed, men ogsa den danske gkonomi som sadan.
Velfaerdsinstitutioner, der ikke kan fa de medarbejdere, de behgver, kan ikke vare-
tage de opgaver, som velfeerdsstatens borgere forventer. Derfor er der en generel

politisk interesse for, hvordan disse rekrutteringsudfordringer kan mindskes.

Denne undersggelse analyserer rekrutteringsudfordringerne pa det danske arbejds-
marked og undersgger, hvordan kommuner og jobcentre gar sammen i sakaldte
rekrutteringsfaellesskaber om at lgfte denne rekrutteringsopgave som brobygger
mellem de jobparate ledige og virksomhederne. Malgruppen i denne undersggelse

er jobparate ledige og forsikrede ledige.

| undersggelsen anvendes begrebet arbejdskraftsubstitution om den erstatning, der
kan opstd, nar en virksomhed ansaetter en anden type arbejdskraft end den oprin-

deligt efterspurgte arbejdskraft.

Pluss Leadership m.fl. definerer i en undersggelse fra 2020 forskellige former for sub-

stitution, som vi finder inspiration i:

=  Horisontal substitution: (substituenten har samme uddannelsesni-

veau/kategori — men anden uddannelsesretning end det, der efterspgrges)

= Vertikal substitution: (substituenten har et andet uddannelsesniveau/ka-

tegori end det, der eftersparges)

= Substitutionsbredde: den relative forskel mellem de oprindeligt opstillede
kvalifikationskrav og den kvalifikationsprofil, som den valgte kandidat be-
sidder (Pluss Leadership m.fl., 2020, s. 10-11).

Hovedfokus i denne undersggelse er pa den vertikale substitution i nedadgaende

retning, hvor ufaglaert/kortuddannet arbejdskraft eller brancheskiftere opkvalificeres
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1.1

til at understatte noget af det arbejde, som faglaerte eller specialiserede medarbe;j-
dere varetager.

Formalet med undersggelsen er at:

1. Kortlegge de tveerkommunale rekrutteringssamarbejder ved hjzlp af

nggleinterview og en opsggende gennemgang af de forskellige samarbejder

2. Afdakke metoder til succesfuld matchning via casestudier i fire ud-
valgte rekrutteringssamarbejder. Modeller og metoder, som andre jobcen-

tre, A-kasser og rekrutteringssamarbejder kan blive inspireret af

3.  Undersgge rekrutteringsudfordringer pa arbejdsmarkedet ved at ana-

lysere data fra STARs rekrutteringssurvey.

Kortlaegningen

Kortlaegningen bestar af en beskrivelse af 10 tveerkommunale rekrutteringssamar-
bejder. Rekrutteringssamarbejderne samler et stgrre eller mindre antal kommuner
om rekruttering og rekruttering gennem opkvalificering i et forsgg pa at hjelpe
virksomhederne med stor arbejdskraftefterspargsel med at matche virksomheden
med ledige jobparate. Formalet er at tilbyde virksomhederne en arbejdskraft, der
maske ikke opfylder alle virksomhedens kvalifikationskrav, men alligevel vil kunne

bidrage til opgavevaretagelsen som fx kvalificerede ufagleerte.
Kortlaegningen af de 10 rekrutteringssamarbejder har tre formal:

1. For det farste skal kortleegningen opfylde et behov for at fa indsigt i disse
samarbejders virke. Da kommunerne i 2014 blev opfordret til at indga i sa-
danne tveerkommunale samarbejder, var der ingen krav til, hvordan samar-
bejderne organiserede sig, og hvilke metoder, de anvendte. Kortlaegnin-
gen afdaekker dette.

2. For det andet bidrager kortlaegningen med et overblik over de opkvalifice-
ringsforleb og metoder, som de enkelte rekrutteringssamarbejder anven-
der i deres samarbejde med virksomheder og uddannelsesinstitutioner om
matchningen. De metoder og redskaber, der gar pa tveers af de 10 rekrut-
teringssamarbejder, og som de fremhaever som virksomme, bliver afslut-

ningsvist fremhaevet som inspiration til andre aktgrer pa omradet.

3. Endelig bidrager kortlaegningen til udveaelgelsen af fire seerlige forlgb, som
bliver undersggt naermere. De szrlige forlgb er rettet mod omréader, hvor
der bade er mangel pa arbejdskraft nu, men hvor det forventes, at der

0gsa vil veere en mangel pa laengere sigt.
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1.2

Valg af fire casestudier

Med udgangspunkt i STARs rekrutteringssurvey og i umiddelbart tilgeengelige frem-
skrivninger har vi valgt, hvilke stillingsbetegnelser eller grupper af stillingsbetegnel-
ser der er relevante at udveelge til de casestudier, der skal give en mere indgaende

viden om, hvordan matchproblemerne handteres i praksis.

Fremskrivninger af mangel pé arbejdskraft peger pa en forventet overefterspargsel
inden for det erhvervsfaglige sundhedsomrade, herunder seerligt SOSU-uddannede
(AE, 2021; IRIS Group & HBS Economics, 2021; KL, 2021). Selvom flere fremskrivnin-
ger peger i samme retning, er den forventede overefterspargsel ikke helt entydig;
en fremskrivning af IRIS Group og HBS Economics for IDA og Danske Gymnasier pe-
ger pa, at der vil mangle ca. 25.000 SOSU-uddannede i 2030 (IRIS Group & HBS Eco-
nomics, 2021), en anden fremskrivning af Arbejderbeveegelsens Erhvervsrad anslar,
at der vil mangle 8.000 i 2030 (AE, 2021).

En 2030 fremskrivning for Jern- og metalarbejdere peger p3, at der vil mangle
10.000 faglaerte (IRIS Group & HBS Economics, 2021), hvorimod en anden 2030
fremskrivning fra Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad peger pa et fald i fagleerte Jern-
og metalarbejdere, der svarer til ca. 27.000 arsveerk (AE, 2021).

Inden for Hotel og restauration forventes en overefterspargsel pa 9.000 personer i
2030 (IRIS Group & HBS Economics, 2021).

De stillingsbetegnelser, der vil blive efterspurgt i fremtiden ifglge litteraturen, er
ogsa i hgj grad stillingsbetegnelser, hvor der er en stor forgaeves rekrutteringsrate i
2022. Data fra rekrutteringssurveyen baseret pa data fra 2022 viser en hgj forgeeves

rekrutteringsrate for falgende erhvervsgrupper™:

= Sundhed, omsorg og personlig pleje
= Jern, metal og auto samt industriel produktion

= Hotel, restauration, kakken, kantine.

Nedenfor er angivet eksempler pa specifikke stillingskategorier inden for erhvervs-

grupperne.

Sundhed. Inden for sundhed vil det veere interessant at se pa SOSU'er, da bade
'SOSU-assistenter’ og 'SOSU-hjeelpere’ er stillingsgrupper med stort antal forgeeves

rekrutteringer.

T Stillingsbetegnelserne i rekrutteringssurveyen er kategoriseret inden for 22 overordnede erhvervsgrupper.
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1.3

Industriel produktion/Jern, metal og auto. Der vil veere efterspgrgsel efter fag-
leerte inden for ‘Industriel produktion/Jern, metal og auto’ i fremtiden, og der er en
hgj forgaeves rekrutteringsrate inden for specifikke stillingsbetegnelser (bade fag-
leerte og ufagleerte). Falgende stillingsbetegnelser har hgj forgeeves rekrutterings-
rate: 'Industrioperatar, ikke uddannet’, ‘'Svejser’ og 'Operater, jern og metal'.

Hotel og restauration. Dette er en gruppe med stor efterspargsel efter medarbej-
dere, og der er et hgjt antal forgaeves rekrutteringer inden for flere specifikke stil-
lingsbetegnelser. Udvalgte stillingsbetegnelser med forgaeves rekruttering er: ‘Kok’,

'Kekkenmedhjzelper’ og 'Tjener'.

De fire konkrete forlgb, der er udvalgt til caseanalyser, daekker derfor disse er-

hvervsgrupper og dermed stillingsbetegnelser inden for erhvervsgrupperne.

Data til kortlaegning og caseanalyser

Kortlaegningen af rekrutteringssamarbejdernes organisering, fokusomrader og
matchningsmodeller baserer sig pa nggleinterviews med Dansk Arbejdsgiverfor-
ening (DA), Fagbevaegelsens Hovedorganisation (FH) og Kommunernes Landsfor-
ening (KL) og en raekke online individuelle og gruppeinterviews med afdelingsledere
for kommunal virksomhedsservice og virksomhedskonsulenter i jobcentre med til-
knytning til rekrutteringssamarbejdet samt interviews med repraesentanter fra Ar-
bejdsmarkedskontorer (AMK). Der er anvendt semi-strukturerede interviewguides til
alle interviewene.

Derudover bygger kortlaegningen pa tilsendte dokumenter fra rekrutteringssamarbe;j-
derne som fx samarbejdsaftaler, kommissorier, beskrivelser af forlgb m.m. Dataind-
samlingen har fundet sted i perioden oktober-december 2023, og derfor ogsa inden
den nye arbejdsdeling mellem jobcentre og A-kasserne er tradt i kraft, hvor A-kas-
serne star for kontakten med dagpengemodtagere de farste 3 maneder (STAR, 2022).

| forbindelse med caseanalyserne er der ud over medarbejdere i rekrutteringssamar-
bejderne inddraget interview med uddannelsesinstitutioner samt de arbejdspladser
og ledige, der har deltaget i et konkret forlgb.

Boksen viser en oversigt over de interviews, som har bidraget til kortleegningen af
rekrutteringssamarbejderne og de fire caseanalyser.
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Boks 1.1 Interviewpersoner til kortlaegningen og caseanalyser

1.4

Datagrundlag for kortleegningen:

B 2 interviews med medarbejdere fra Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering
(STAR)

® 3 nggleinterviews med hhv. Dansk Arbejdsgiverforening (DA), Kommunernes Lands-
forening (KL) og Fagbeveegelsens Hovedorganisation (FH)

B 14 interviews med afdelingsledere for kommunal virksomhedsservice og virksom-
hedskonsulenter i jobcentre med tilknytning til rekrutteringssamarbejdet

® 1 interview med en repraesentant fra 3F

® 3 interviews med repraesentanter fra Arbejdsmarkedskontorer (AMK).
Datagrundlag for caseanalyser:

® 4 medarbejdere i de valgte samarbejder

® 4 private og offentlige arbejdspladser, som har modtaget ledige pa baggrund af en
matchningsproces via et rekrutteringssamarbejde

® 6 ledige, som har oplevet en succesfuld matchning ind i en virksomhed og stadig er
i beskeeftigelse

= 3 lokale uddannelsesudbydere.

Analyse af rekrutteringsudfordringer pa
arbejdsmarkedet

Formalet med analysen er at se pa rekrutteringsudfordringer inden for forskellige er-
hvervsgrupper og stillingsbetegnelser pa arbejdsmarkedet. Analysen er mere detalje-
ret end den kvartalsvise afrapportering fra rekrutteringssurveyen, som STAR star for
(STAR, 2023a). Det primeere fokus for analysen er at se pa rekrutteringer, hvor det ikke
er lykkedes at finde en medarbejder, og hvor stillingen saledes er ubesat. | rekrutte-
ringssurveyen betegnes det som en forgaeves rekruttering uden substitution. Vi ser pa
rekrutteringsudfordringer pa tveers af de otte RAR-omrader? og laver mere detalje-

rede analyser af rekrutteringsudfordringerne inden for Hotel og restauration.

2 De otte Regionale Arbejdsmarkedsrad (RAR) koordinerer beskaeftigelsesindsatsen mv. i hvert deres omrade.
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1.5

| analysen er der desuden fokus pa rekrutteringer, hvor virksomhederne har vaeret
ngdt til at substitueret arbejdskraften. Det vil sige, at virksomheder har ansat en
medarbejder, der ikke opfylder alle de gnskede kvalifikationer. Her ser vi specielt pa
rekrutteringer, hvor den ansatte medarbejder ikke har den formelle uddannelse.

Derudover undersgger vi, hvad ubesatte stillinger betyder for virksomhederne. Vi
ser pa, i hvilket omfang ubesatte stillinger har betydet, at virksomhederne har mat-

tet opgive ordrer, eller at der er arbejdsopgaver, som ikke er blevet |gst.

Laesevejledning

Kapitel 2 er en kortleegning af de 10 ud af de 12 rekrutteringssamarbejder, der fin-
des pa tveers af landet. Kortlaegningen er baseret pa interview og skriftligt materiale
og beskriver, hvordan rekrutteringssamarbejderne er organiseret, hvilke brancher og
stillingsbetegnelser, de har fokus pa samt hvilke metoder for matchning og substi-

tution, de anvender.

Kapitel 3 bestar af 4 caseanalyser. Der er udvalgt 4 rekrutteringssamarbejder, der
har fokus pa en af de valgte stillingsgrupper (SOSU, Industriarbejder samt Hotel og
restaurationsomradet), og hvor samarbejdet selv vurderer, at de har succes med

matchningen.

Kapitel 4 samler op pa de to kvalitative kapitler samt fremhaever, hvilke opmaerk-
somhedspunkter og redskaber der kan traekkes fra kortleegningen, og de 4 cases,

som andre beskaeftigelsesaktarer kan finde inspiration i.

Kapitel 5 praesenterer nye analyser pa rekrutteringssurveyen om rekrutteringsudfor-

dringer pa arbejdsmarkedet.

Kapitel 6 indeholder en beskrivelse af data og metode for den kvalitative del af un-

dersggelsen.

Kapitel 7 indeholder en beskrivelse af data og metode for den kvantitative del af un-

dersggelsen.
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Kortleegning af
tvaeerkommunale
rekrutteringssamarbejder

| loven om organisering og understgttelse af beskeeftigelsesindsatsen i 2014 blev
det besluttet, at kommunerne skulle samarbejde om en tveerkommunal virksom-
hedsservice (LOV nr. 1482 af 23/12/2014). Den tvaerkommunale virksomhedsservice
bygger ovenpa den virksomhedsservice, som det enkelte jobcenter i forvejen vare-
tager, og skal bidrage til, at virksomhederne far den ngdvendige arbejdskraft, hvis
et jobcenter ikke kan finde en kvalificeret kandidat blandt de ledige i kommunen
(VEJ nr. 9610 af 20/06/2016).

Der blev ikke besluttet nogen bestemte konstellationer for, hvordan kommunerne
skulle samarbejde, og derfor har kommunerne haft mulighed for at lave samarbej-
der pa kryds og tveers med udgangspunkt i, hvilke rekrutteringsbehov der er i deres

omrade, samt hvordan erhvervsstrukturen ser ud.

Som fglge heraf deltager alle danske kommuner nu i forskellige former for tvaer-
kommunale samarbejder omkring rekruttering og rekruttering gennem opkvalifice-

ring, hvor graden af formalisering varierer (KL, 2023).

| forbindelse med ovennaevnte beskaeftigelsesreform i 2014 er der nedsat otte regi-
onale arbejdsmarkedsrad, som skal sikre koordination og samarbejde om beskzefti-
gelsesindsatsen pa tveers af kommuner og mellem kommuner og A-kasser (LBK nr.

254 af 01/03/2024; STAR, 2024b). Rekrutteringssamarbejderne sigter mod at lgse

udfordringer med mangel pa arbejdskraft pa lokalt, regionalt og nationalt plan.

Jobcentrenes arbejde med at afhjeelpe mangel pa kvalificeret arbejdskraft indebaerer
0gsa opgaver, der beveeger sig ud over det almene matchningsarbejde med at finde
en ledig med de rette kompetencer. Det fremgar fx af KL's jobcentersurvey, at langt

de fleste jobcentre arbejder pa at fremskaffe substitutionsarbejdskraft og med tveer-

kommunalt samarbejde om at rekruttere og opkvalificere ledige (KL, 2019).

| denne undersggelse er fokus pa det niveau, hvor der tveerkommunalt er behov for
at igangsaette ekstra indsatser for at afhjaelpe en mangelsituation. Vi beveeger os
derfor et niveau laengere op end det almene matchingsarbejde, der foregar lokalt i

jobcentrenes virksomhedsservice.

19



| undersggelsen har vi ligeledes blik for det matchningsarbejde, hvor statslige aktg-
rer er involverede. | en trepartsaftale fra 2018 (Regeringen, 2017) afsatte man midler
til statslige VEU-koordinatorer (voksen-, efter- og videreuddannelse), der skulle bi-
drage til at styrke koordinering af virksomhedernes efterspgrgsel pd kompetencer
og jobcentrenes og a-kassernes uddannelsesindsatser for de ledige, seerligt i forbin-
delse med rekrutterings- og flaskehalsudfordringer. | samme forbindelse opstod en
model for samarbejdet om matchning, ogsa kaldet Job-VEU-modellen, som vi kom-
mer neermere ind pa i afsnit 2.1.3. Det er vaesentligt at naevne, at midlerne til Job
VEU-koordinatorerne blev kraftigt reduceret ved sidste VEU-aftale (STAR, 2023b).

Vi opererer i denne del af undersggelsen med forskellige udfald af matchning,

hvoraf der mindst er tre udfald:3

®  En succesfuld matchning, hvor virksomhedens rekrutteringsbehov kan

matches med en ledig med de efterspurgte kompetencer

= Den succesfulde substitution, hvor virksomheden anszetter en ledig med

andre kompetencer end de efterspurgte

=  Den forgaeves rekruttering, hvor virksomheden opgiver at rekruttere en

ny medarbejder.

Det er det succesfulde match og den succesfulde substitution, hvor jobcentre, A-kas-
ser og/eller andre aktarer har bidraget til matchningsprocessen, der er i fokus i denne

undersggelse. Vi fokuserer pa malgruppen jobparate ledige/forsikrede ledige.

Formalet med kortleegningen er at bidrage med et overblik over de mange rekrutte-
ringssamarbejder, der findes, ved hjeelp af nggleinterview og en opsggende gen-
nemgang af de forskellige samarbejder. Beskrivelserne af de forskellige samarbejder

er godkendt af interviewpersonerne.

Kortlaegningen af rekrutteringssamarbejderne har falgende struktur:

m  2.1. giver en feelles indfaring i baggrunden for de tvaerkommunale rekrutte-
ringssamarbejder, herunder to former for rekruttering, de skonomiske ram-
mer, de tilbudte opkvalificeringsforlab samt introduktion til VEU-modellen,

der anvendes i flere samarbejder.

® | 2.2 beskrives hvert enkelt af de 10 rekrutteringssamarbejder struktureret

ud fra seerlige treek ved maden, de har organiseret sig pa.

3 Rekrutteringssurveyen, som anvendes i kapitel 5, har lidt andre definitioner pa substitutionsformer.
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2.1

2.1.1

® | 2.3 beskrives afggrende forhold, som interviewpersonerne pa tveers frem-
haever som afggrende for det vellykkede tvaerkommunale samarbejde om
rekruttering, opkvalificering og matchning.

®m | 2.4 gennemgar vi nogle af de barrierer, som interviewpersoner pa tvaers
fremhaever som nogle, der kan sta i vejen for, at det tveerkommunale sam-

arbejde om rekruttering lykkes.

m | 2.5 felger en opsamling pa kortleegningen.

Indfering i de tveerkommunale
rekrutteringssamarbejder

Som naevnt ovenfor, indgar stort set alle kommuner i et mere eller mindre formali-
seret tveerkommunalt samarbejde om rekruttering. Pa nuveerende tidspunkt er sam-
arbejderne organiseret i 12 rekrutteringssamarbejder. Vi kortleegger kun de 10 ud af
12 rekrutteringssamarbejder i denne undersggelse, fordi to af samarbejderne var
under omstrukturering eller ikke kategoriserede sig selv som et formaliseret samar-

bejde endnu, da vi indsamlede data.

Samarbejderne inkluderer fglgende: Nordsjeellands Rekrutteringsservice, Jobcentre-
nes Rekrutteringsservice Sjaelland, Hovedstadens Rekrutteringsservice, Fyns Rekrut-
teringsservice, Job7, JobSgnderjylland, Vestalliancen, @stjysk formidlingsnetveerk,
Thy-Mors samarbejdet, Tveerkommunalt samarbejde om rekruttering Himmerland
og rekrutteringssamarbejde Vendsyssel (KL, 2019).

To former for rekruttering

| samarbejderne arbejder de typisk med to former for rekruttering, nar de under-
stotter virksomheder med at opfylde deres arbejdskraftefterspargsel: den direkte re-
kruttering og rekruttering gennem opkvalificering.

Den direkte rekruttering

For at f& en ensartet service overfor virksomhederne har de fleste rekrutteringssam-
arbejder udarbejdet retningslinjer for den tveerkommunale rekrutteringsservice, her-
under hvordan de deler jobordrer og formidler kandidater pa tveers af kommuner.

Disse retningslinjer kan variere fra samarbejde til samarbejde.

Alle jobcentre arbejder sammen om at handtere jobordrer til ordinzert arbejde (KL,

2019). Typisk er det sddan, at samarbejderne deler de ordineere jobordrer med
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hinanden, som ikke kan besaettes lokalt. Det varierer dog, i hvilken grad delingen
sker; nogle deler jobordrer med alle kommunerne i rekrutteringsfaellesskabet, og
andre deler kun med nabokommunerne. Det er som udgangspunkt op til det for-
midlingsansvarlige jobcenter og virksomheden med et rekrutteringsbehov at vur-
dere, i hvor stort omfang jobordren skal deles. Jobordrer deles som udgangspunkt
gennem jobcentrenes fagsystemer, og de fleste samarbejder har typisk en svartid
tilbage til virksomhederne pa 24-72 timer.

Vi fokuserer pa det niveau, hvor der er behov for at igangseette ekstra indsatser for
at afhjeelpe en mangelsituation inden for specifikke mangelomrader. Vi bevaeger os
derfor et niveau hgjere op end deling af jobordrer pa tveers af kommuner, som af
interviewpersonerne med tilknytning til rekrutteringssamarbejderne beskrives som
en del af deres daglige praksis med matchning. Vi fokuserer saledes pa de indsatser,
som bevager sig ud over det almene matchningsarbejde, som foregar i virksom-
hedsservice — bade internt og pa tvaers af kommuner. Her kommer tveerkommunal
rekruttering gennem opkvalificering ind i billedet, som er rekrutteringssamarbejder-

nes andet spor.

Rekruttering gennem opkvalificering

Tveerkommunal rekruttering gennem opkvalificering igangseettes typisk pa bag-
grund af brancher og virksomheder, som oplever forgzeves rekruttering og derfor
befinder sig i en mangelsituation. Hvis jobcentrene ikke kan imgdekomme efter-
spergslen med de ledige, de har i paletten, kan et opkvalificeringsforlgb, som bestar
af korte erhvervsrettede kurser, veere en made at forsgge at imgdekomme efter-
spergslen pa (STAR, 2024a). Opkvalificeringsforlab kan altsd i nogle tilfaelde fungere
som en form for substitutionsarbejdskraft pa mangelomrader, fordi man gennem
opkvalificering forsgger at kleede ledige jobparate pa til at varetage arbejdsopgaver
inden for disse brancher — bade i forhold til ufagleert og fagleert arbejdskraft.

Opkvalificeringsforlgb sker som udgangspunkt i et samarbejde mellem kommuner,
A-kasser, uddannelsesinstitutioner, virksomheder, brancher og i nogle tilfaelde ogsa
AMK, RAR og arbejdsmarkedets parter mv. For at fa en ensartet service overfor virk-
somhederne har flere af rekrutteringssamarbejderne udarbejdet retningslinjer for,
hvordan de organiserer arbejdet med opkvalificeringsforlgb. Disse retningslinjer va-

rierer pd tveers af samarbejderne og vil blive uddybet naermere i afsnit 2.2.

Organisering af arbejdet i de tveerkommunale rekrutteringssamarbejder

En vaesentlig pointe i relation til organisering er dog, at de fleste medarbejdere med
tilknytning til rekrutteringssamarbejderne er ansat i jobcenteret og som udgangs-
punkt varetager mange andre arbejdsopgaver i deres daglige virke, som ikke relate-

rer sig til den tveerkommunale indsats. Fa steder sidder der dog medarbejdere i en
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2.1.2

2.1.3

fuldtidsstilling som servicerer rekrutteringssamarbejdet pa forskellig vis. Vi ser sale-
des stor variation i personaleressourcer pa tveers af jobcentrene, og derfor varierer
det ogsa, i hvilken grad jobcentrene har mulighed for at engagere sig i rekrutte-
ringssamarbejdet.

Som udgangspunkt er det sddan, at der udvezelges et tovholderjobcenter, som har
projektlederrollen for et konkret forlgb. Typisk er udgangspunktet for valg af tov-
holderjobcenter farst og fremmest virksomhedens behov og geografiske beliggen-
hed, men derudover spiller kommunestarrelse, ressourcer og politisk prioritering

ind pa valget af tovholderjobcenter.

@konomiske rammer

En af fordelene ved at samarbejde tvaerkommunalt om opkvalificering er, at det gi-
ver mulighed for at fylde et hold pa& den uddannelsesinstitution, som udbyder de re-
levante kurser, nar flere kommuner kan bidrage med ledige. Fyldte hold er en af for-
udsaetningerne for at opstarte et opkvalificeringsforlgb, da det ogsa skal kunne be-

tale sig gkonomisk at samarbejde for de involverede uddannelsesinstitutioner.

En anden essentiel faktor, der knytter sig til gkonomi, er, at kurserne pa opkvalifice-
ringsforlgbene er at finde pa den regionale positivliste for den regionale uddannel-
sespulje, saledes at de er refusionsberettigede (STAR, 2024a). Hvis kurserne er pa
den regionale positivliste i det RAR-omrade, hvor jobcenteret er beliggende, eller i
det tilstesdende RAR-omrade, kan jobcenteret med midler fra den regionale uddan-
nelsespulje fa deekket 80 % af driftsudgifterne til keb af korte, erhvervsrettede kur-
ser pa fagomrader, med mangel pa arbejdskraft, eller hvor der forventes mange job-

abninger.

Positivlisterne udarbejdes bl.a. ud fra stillingskategorier, hvor arbejdsmarkedsbalan-
cen peger pa, at der er mangel pa arbejdskraft i det enkelte RAR-omrade samt ud
fra andre relevante analyser (STAR, 2024a). Derudover bidrager uddannelsesinstitu-
tioner med forslag til offentligt udbudte kurser, og jobcentre og a-kasser bidrager
med forslag til de privat udbudte kurser til listen. | sidste ende er det de regionale
arbejdsmarkedsrad, som beslutter, hvilke kurser der skal udbydes via positivlisterne

(STAR, 2024a). Positivlisterne lanceres to gange arligt.

Tre niveauer for erhvervsrettet opkvalificering

De tvaerkommunale opkvalificeringsforlgb varierer i la&engde. | denne undersggelse
opererer vi med tre niveauer af opkvalificering: korte, mellemlange og lange forlgb.

Definitionerne pa kategoriseringen af forlgbene er beskrevet naeermere i Boks 2.1.

23



Boks 2.1 Tre niveauer for erhvervsrettet opkvalificering

Korte opkvalificeringsforlgb daekker i denne undersggelse over certificering (fx
hygiejnebevis, karekort, truckcertifikat eller lignende). Det kan ligeledes daekke
over direkte rekruttering, hvor kandidaten fx skal besta en svejseprgve i en kon-
kret virksomhed for at blive ansat.

Mellemlange forlgb daekker i denne undersggelse over korte erhvervsrettede for-
lgb med en varighed pa 6-10 uger, hvor kandidaten skal besta en raekke korte
AMU-forlgb, som i nogle tilfelde kan afsluttes med virksomhedspraktik. Denne
type opkvalificering ger sig fx geeldende inden for Industriel produktion og Hotel
og restauration, som er nogle af de mangelomrader, vi kigger seerligt ind i, i
denne undersggelse.

Lange forlgb daekker over forlgb pa +10 uger, som fx SOSU-forlgb. SOSU-forlgb
tager ofte udgangspunkt i, at ledige efter 20 ugers oplaering med praktik, skole
og lgntilskud bliver gjort klar til SOSU - enten til at arbejde ufagleert eller at starte
direkte pa grundforlgb 2 pa uddannelsen til social- og sundhedshjeelper.

| denne undersggelse er vi interesserede i alle tre niveauer af erhvervsrettet opkvali-
ficering. De korte og mellemlange forlgb retter sig ofte mod en akut efterspargsel
med store udsving pa det private arbejdsmarked, som fx inden for Hotel og restau-
ration og Industriel produktion. Selvom opkvalificeringsforlgbene som udgangs-
punkt skal imgdekomme et akut behov for kvalificeret ufaglaert arbejdskraft, kan
forlgbene samtidig have et meritgivende sigte, fordi man ogséa inden for disse bran-
cher oplever og kigger ind i mangel pa fagleert arbejdskraft pa sigt (IRIS Group &
HBS Economics, 2021; AE, 2021).

Vi er ligeledes interesserede i SOSU, som primaert retter sig imod det offentlige ar-
bejdsmarked, og som i vores undersagelse falder under kategorien ‘lange forlgb'.
SOSU-forlgbene bygges op omkring meritgivende AMU-forlgb, sdledes at forlgbet
evt. bliver en treedesten til voksenleerling eller voksenelev. Pa denne made teenkes ud-
sigten til mangel pa fagleert arbejdskraft ind i at lgse et akut behov for arbejdskraft.

Proces for opkvalificeringsforlgb

Som beskrevet ovenfor, igangsaettes et opkvalificeringsforlgb typisk med udgangs-
punkt i en konkret virksomhed eller branche, som oplever forgaeves rekruttering. Pa

baggrund af interviews med medarbejdere fra jobcentrene med tilknytning til
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rekrutteringssamarbejderne fremhaeves det dog, at det imidlertid kan vaere forskel-
ligt, hvor processen for et opkvalificeringsforlgb starter:

Processen kan eksempelvis igangsaettes:

®  P3 lokalt jobcenterniveau, bade ved, at jobcenteret afdaekker de lokale virk-
somheders behov eller ved, at en virksomhed henvender sig med en
rekrutteringsefterspargsel. Efter behov lgftes efterspargslen ind i det tvaer-
kommunale samarbejde.

= P43 AMK/RAR niveau (nationalt og regionalt niveau), eksempelvis pa bag-
grund af arbejdsmarkedsbalancen, som viser, at der er mangel pa arbejds-
kraft inden for seerlige stillingskategorier i det enkelte RAR-omrade.

Uanset hvor processen for et opkvalificeringsforlgb starter, laener rekrutteringssam-
arbejderne sig imidlertid op ad forskellige modeller for opkvalificering. En af model-
lerne, som vi kort beskriver i nedenstaende afsnit, er Job-VEU-modellen, som ifglge
STAR er en vejviser, der udstikker en retning for koordinering og samarbejde om
god matchningspraksis gennem opkvalificering. Det er dog centralt at naevne, at
forlgbene kan afvige fra modellen og sammensaettes forskelligt efter det konkrete
behov (STAR, 2020a).

Job-VEU-modellen

| dette afsnit beskriver vi kort Job-VEU-modellen, fordi dette er en model, som
samtlige rekrutteringssamarbejder har god erfaring med at bygge deres opkvalifice-

ringsforlgb op efter.

Job-VEU-modellen er baseret pad STARs erfaringer med at gennemfare partsklare-
rede og meritgivende opkvalificeringsforlgb i samarbejde med forskellige aktarer
sasom virksomheder, jobcentre (herunder tovholdere fra rekrutteringssamarbejder),
uddannelsesinstitutioner og arbejdsmarkedets parter. Job-VEU-modellen er i store
treek inspireret af en samarbejdsaftale, der opstod i Esbjerg og de omkringliggende
kommuner i forbindelse med et partsafklaret forlab inden for el-branchen (STAR,
2021a).

Et partsafklaret forlgb betyder, at indholdet pa forlgbet er godkendt af parterne,
som repraesenterer arbejdsgiver som fx Horesta og lgnmodtager som fx 3F. Job-
VEU-modellen er implementeret inden for adskillige brancher, herunder hotel- og
restaurationsbranchen, bygge- og anleegsbranchen, transportbranchen, sundheds-

sektoren, VVS-branchen og el-branchen.

Kernen i Job-VEU-modellen er det meritgivende opkvalificeringsforlgb, som forsg-

ger at imgdekomme arbejdsmarkedets behov for kvalificeret arbejdskraft. | model-
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len patager arbejdsmarkedets parter sig et feelles ansvar for at sikre, at opkvalifice-
ringen ikke kun farer til konkrete jobmuligheder, men potentielt ogsa kan fungere
som det farste skridt mod en ordineer uddannelse. | nogle situationer kan ikke-me-
ritgivende kurser dog ogsa veere relevante, idet opkvalificeringsforlgbene er tilpas-
set branchens specifikke behov.

Opkvalificeringsforlgb i henhold til Job-VEU-modellen ivaerkseettes som udgangs-
punkt med afszet i de RAR-udpegede indsatsomrader, som en del af arbejdet med
regional koordinering og samarbejde mellem aktarerne, jf. Trepartsaftale Ill om styr-
ket og mere fleksibel voksen-, efter- og videreuddannelse fra 2017 (Regeringen,
2017). Det er dog centralt at naevne, at der i en ny trepartsaftale fra 2023 er be-
stemt, at STAR far permanentgjort bevillingen til VEU-koordinatorerne, men at be-
villingen samtidigt bliver reduceret fra 26 mio. kr. til 12 mio. kr. fra og med 2024.
Dette medfarer, at STARs og RARs aktiviteter pa VEU-indsatsen vil se anderledes ud
fremadrettet (STAR, 2023b).

De centrale aktgrer i Job-VEU-modellen og deres roller er:

= Arbejdsmarkedets parter, brancheorganisationer og faglige organisationer
pa regionalt og centralt niveau identificerer arbejdsmarkedets behov og
henviser virksomheder med konkret efterspargsel efter arbejdskraft til op-
kvalificeringsforlgbene. Det faglige indhold pa opkvalificeringsforlgbene er
baseret pa brancheorganisationens og den faglige organisations viden om
kompetencebehovet.

®=  Jobcentrene medvirker ligeledes til at identificere, hvilke lokale virksomhe-
der med et konkret behov pa arbejdskraft, som kan indga i opkvalifice-
ringsforlabene og har kendskab til, hvilke ledige kandidater der bedst mat-

cher arbejdskraftefterspgrgslen og kan indga i opkvalificeringsforlgbene.

= Uddannelsesinstitutioner leverer undervisning malrettet virksomhedernes

kompetenceefterspargsel og de lediges kvalifikationer.

= RAR og STAR har kendskab til arbejdsmarkedets behov bdde regionalt og
nationalt. Ved behov understatter STARs VEU-koordinatorer aktgrsamar-
bejdet i de indledende runder af Job-VEU-forlgbene.

Job-VEU-modellen tilretteleegges i falgende fire faser:

1. Arbejdsmarkedets behov identificeres pd omrader, hvor udbuddet af ar-
bejdskraft ikke matcher arbejdskraftefterspargslen

2. Partsaftale: Arbejdsgiversiden og lenmodtagersiden skal blive enige om og
godkende indholdet af kurserne pa opkvalificeringsforlgbet, med henblik
pa at indholdet kan imgdekomme rekrutteringsudfordringerne
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2.2

2.2.1

3. Opstartsmgde mellem parterne og jobcentrene og valg af uddannelsesud-
byder

4. Screening, opkvalificering og match (STAR, 2020a).

Kortleegning af de enkelte samarbejder

| loven om organisering og understgttelse af beskeeftigelsesindsatsen i 2014 blev
der ikke besluttet nogen bestemte konstellationer for, hvordan kommunerne skulle
samarbejde pa tvaers om rekruttering til virksomheder, og derfor ser organiseringen
af rekrutteringssamarbejder ogsa forskellig ud. For at fa en ensartet service over for
virksomhederne har flere af rekrutteringssamarbejderne dog vedtaget retningslinjer
for det daglige arbejde. | dette afsnit gar vi i dybden med og kortleegger 10 rekrut-
teringssamarbejders organisering og beslutningskompetence, fokusomrader, samt
hvilke malgrupper de beskaeftiger sig med.

Kortlaegningen er struktureret saledes, at vi kategoriserer rekrutteringssamarbej-

derne ud fra szerlige kendetegn i maden, de organiserer sig pa:

®  Samarbejder med sekretariatsfunktion eller arbejdende team, som vareta-

ger borger- og virksomhedskontakt
®  Samarbejder, der som udgangspunkt arbejder ud fra Job-VEU-modellen
®  Samarbejder med projektorganisering og uden sekretariat
= Samarbejder med stor geografisk udbredelse og projektorganisering

®  Samarbejder under omstrukturering/som ikke er formaliserede.

Samarbejder med sekretariatsfunktion eller arbejdende team,
som varetager borger- og virksomhedskontakt

| det felgende beskriver vi samarbejder, der er organiseret med en sekretariatsfunk-
tion eller et arbejdende team, som varetager borger- og virksomhedskontakt. Samar-
bejderne har ligeledes det tilfeelles, at bade sekretariat og den arbejdende gruppe er
feellesfinansieret af de samarbejdende kommuner. Samarbejderne adskiller sig en

smule fra hinanden organisatorisk, forskellene bliver uddybet nseermere efterfalgende.

Hovedstadens Rekrutteringsservice (HRS) og Nordsjellands Rekrutteringsser-
vice (NRS)

Hovedstadens Rekrutteringsservice (HRS) er et formaliseret samarbejde mellem 16

kommuner: Albertslund, Ballerup, Brandby, Frederiksberg, Furesg, Gentofte,
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Gladsaxe, Glostrup, Herlev, Hvidovre, Hgje Tastrup, Kgbenhavn, Lyngby Tarbaek,
Redovre, Tarnby/Drager og Vallensbaek.

Nordsjaellands Rekrutteringsservice (NRS) er et formaliseret samarbejde mellem 9
kommuner. Fglgende jobcentre indgar: Allergd, Egedal, Fredensborg, Frederikssund,
Gribskov, Halsnaes, Helsinggr, Hillerad og Harsholm.

Organisering og beslutningskompetence

Hovedstadens Rekrutteringsservice og Nordsjzallands Rekrutteringsservice lig-
ner hinanden rent organisatorisk: Begge samarbejder er organiseret med en styre-
gruppe, en teamledergruppe og en netvaerks-/konsulentgruppe, som understgttes

af et arbejdende team eller sekretariat med 3-4 projektmedarbejdere.

Styregruppen bestar af jobcenterchefer/arbejdsmarkedschefer fra de samarbej-
dende kommuner. Styregruppen veelger en formand, som sidder 2 ar ad gangen.
Styregruppen har det overordnede ansvar for indsatserne i Hovedstadens Rekrutte-
ringsservice og Nordsjeellands Rekrutteringsservice, har kobling til politisk niveau,
beslutter finansiering, udveelger fagomrader og mal for samarbejdet. | Nordsjeel-
lands Rekrutteringsservice star styregruppen ligeledes for at gremaerke en del af
kommunernes aktiveringsmidler til tveerkommunale kursuskab. Dette medvirker til,
at NRS har en pulje pa 2,5 millioner til at kgbe kurser for inden for de udvalgte ind-

satsomrader.

Teamledergruppen bestar af afdelings- og teamledere for virksomhedsservice fra de
samarbejdende jobcentre. Teamledergruppen har til ansvar at fgre beslutninger,

som er truffet pa styregruppeniveau, ud i praksis gennem lokale indsatser.

Konsulent-/netvaerksgruppen bestar af virksomhedskonsulenter (1-2 repraesentanter
pr. kommune), som bade har opgaver i eget jobcenter og fungerer som repraesen-
tanter ind i rekrutteringssamarbejdet. Konsulent-/netveerksgruppen har til ansvar at
drive indsatsen, herunder at sikre rekruttering til jobordrer og kandidater til de op-
kvalificeringsforlgb, som foregér i hhv. Hovedstadens Rekrutteringsservice- og
Nordsjaellands Rekrutteringsservice-regi. Jobcentrene, der indgar i NRS og HRS, har

ansvar for at afseette medarbejderressourcer til at deltage i samarbejdet.

Nordsjzellands Rekrutteringsservice understgttes af et feellesfinansieret arbej-
dende team. Teamet bestar af en koordinator, uddannelseskonsulent og en rekrut-
teringskonsulent, som faciliterer netvaerket i forhold til rekruttering, screening af

kandidater samt etablering og keb af opkvalificeringskurser.

Selvom teamet er finansieret af enten Nordsjeellands Rekrutteringsservice eller pul-

jemidler, er personalet ansat og arbejder under Hillerad Kommune og er derfor
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ogsa underlagt personalemaessige, juridiske og gkonomiske retningslinjer, der ud-
stikkes af Hillergd Kommune.

Hovedstadens Rekrutteringsservice understgttes ligeledes af et feellesfinansieret
sekretariat. Sekretariatet bestar af sekretariatsmedarbejdere og projektansatte, som
er ansat og arbejder under Kgbenhavns Kommune og er underlagt de retningslinjer,

som udstikkes i Kgbenhavns Kommune.

Det arbejdende team i NRS og sekretariatet i HRS star bade for at facilitere netveer-
ket i forhold til rekruttering, screening af kandidater og etablering af opkvalifice-
ringskurser. Sekretariatet star for at facilitere netvaerket i forhold til jobordrer og i

forhold til at etablere opkvalificeringskurser pa tveers af kommunerne.

Samarbejdet i Hovedstadens Rekrutteringsservice og Nordsjeellands Rekrutterings-
service bygger pa, at kommunerne har lyst til at deltage i samarbejdet, og initiati-
verne og indsatserne skal give mening for kommunerne/jobcentrene der indgar.

Samarbejdsaftalerne tages lgbende op til revision.

Fokusomrader og malgrupper

Nordsjzellands Rekrutteringsservice har bl.a. fokus pa industriel produktion, SOSU
og grgn omstilling. Inden for SOSU er Nordsjzellands Rekrutteringsservice stadig
ved at tilretteleegge forlgb. Inden for gr@n omstilling har Nordsjzellands Rekrutte-
ringsservice kart opkvalificeringsforlgb inden for ESG/klimaregnskab og fjernvarme-
svejserforlgb. Derudover har man ogsa fokus pé lager og logistik gennem opkvalifi-
cering af lager og GMP-medarbejdere, hvor GMP star for Good Manufacturing Prac-
tice, som betegner god fremstillingspraksis inden for fx farmaceutisk produktion og
fedevarevirksomheder. Umiddelbart har opkvalificeringsforlabene forskellig laengde,
men man opererer primaert med mellemlange forlgb pa 6-10 uger. Malgruppen for

forlgbene er typisk jobparate og forsikrede ledige.

| Hovedstadens Rekrutteringsservice har man primaert haft og har fortsat fokus pa
at rekruttere og opkvalificere ledige til mangelomrader inden for bygge og anleeg
og transport, lager og logistik samt industriel produktion. Hovedstadens Rekrutte-
ringsservice har derfor en stor portefglje af virksomheder, som de servicerer, inden
for disse omrader. Arsagen til dette branchefokus skyldes flere store infrastruktur-
projekter/byggeprojekter i omradet. Hovedstadens Rekrutteringsservice har ligele-
des fokus pa SOSU-omradet og har fx kert handicaphjeelperforlab, opkvalificerings-
forlgb af handicapchauffarer, falckredder, chauffgrer til siddende persontransport
etc. Rekrutteringssamarbejdet opererer primaert med korte og mellemlange forlab,

som malretter sig malgruppen jobparate/forsikrede ledige.
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2.2.2

Samarbejder, der arbejder ud fra Job-VEU-modellen

Nedenstdende samarbejder er karakteriseret ved, at rekruttering gennem opkvalifi-
cering ofte eller som udgangspunkt er bygget op omkring Job-VEU-modellen. Som
beskrevet i afsnit 2.1.3, baserer Job-VEU-modellen sig pa aktgrsamarbejde mellem
parterne, jobcentrene, virksomheder, uddannelsesinstitutioner, RAR og STAR. En
vaesentlig pointe i forbindelse med aktarsamarbejdet er dog, at det kan veere meget
forskelligt, hvem der indgar i samarbejdet. Desuden kan forlgbene sagtens afvige
fra den beskrevne Job-VEU-model og sammensaettes forskelligt alt efter behovet i
den konkrete situation. Rekrutteringsservice Fyn arbejder ikke som udgangspunkt
ud fra Job-VEU-modellen, men leener sig op ad den, hvorimod Job7 og Vadehavs-
samarbejdet som udgangspunkt karer Job-VEU-forlgb.

De tre rekrutteringssamarbejder er organiseret forskelligt og beskrives derfor ogsa
hver for sig i nedenstdende afsnit.

Job7, Rekrutteringsservice Fyn (RSF) og Vadehavssamarbejdet

Job7 er et formaliseret samarbejde mellem 7 kommuner i trekantomradet, som

daekker: Kolding, Fredericia, Vejen, Haderslev, Middelfart, Billund og Vejle.

Rekrutteringsservice Fyn (RSF) er et samarbejde mellem 9 fynske kommuner, som
daekker: Assens, Faaborg Midtfyn, Kerteminde, Langeland, Nordfyn, Nyborg,
Odense, Svendborg og 4Arg.

Vadehavssamarbejdet er et samarbejde mellem 3 sydvestjyske kommuner, som
deekker: Esbjerg, Tender og Varde.

Organisering og beslutningskompetence

Job7 er organiseret i fire niveauer: en politisk styregruppe, chefgruppe, projektsty-
regruppe og en koordinatorgruppe. @verst en politisk styregruppe bestaende af ud-
valgsformaend og direktgrer fra de 7 kommuner, som etablerer dialogforum om feel-
les interesser pa tveers af kommunerne, giver mandat videre til chefgruppen og sik-

rer de operationelle rammer.

Under den politiske styregruppe sidder chefgruppen bestdende af arbejdsmarkeds-
chefer fra de 7 kommuner, som kommer med oplaeg til konkrete initiativer og er
bindeled til projektstyregruppen.

Projektstyregruppen bestar af ledere af virksomhedsservice. Projektstyregruppen
beslutter, om et forlab er et Job7-forlgb, udpeger tovholderjobcenter og har ansvar
for at igangsaette feelles projekter.
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Koordinatorgruppen bestér af to virksomhedskonsulenter fra hvert af de syv jobcen-
tre, som i daglig tale kaldes for Job7-koordinatorer. Koordinatorgruppens formal er
at sikre rekruttering og opkvalificering pa tveers af kommunegraenser inden for
mangelomrader.

De syv jobcentre er organiseret pa forskellig vis, og derfor aftales ressourceforbrug
m.m. internt i det lokale jobcenter i samrad med naermeste leder. Det er ledelsen i
de syv jobcentre, der har til ansvar at sikre, at medarbejderne forpligter sig til Job7-

samarbejdet.

Rekrutteringsservice Fyn er organiseret pa anden vis med et fast forum, som be-
star af en repraesentant fra hver af de 9 kommuner — som oftest en afdelingsleder
fra jobcenterdelen eller virksomhedsservice.

AMK-Syd er skrevet ind i Rekrutteringsservice Fyns (RSF) samarbejdsaftale, og af
den grund deltager en VEU-konsulent pé alle mader, der afholdes i det faste RSF-
forum, og sddan kommer det fortsat til at veere trods nedskaeringer pa VEU-omradet
(STAR, 2023b).

De feelles indsatser mellem RSF og Arbejdsmarkedskontor Syd er i hgj grad centre-
rede om Job-VEU-forlgb, hvor arbejdsmarkedets parter spiller en central rolle.
Som hovedregel er det dog kommunerne i Rekrutteringsservice Fyn, der er tovhol-
dere pé opkvalificeringsforlgb i RSF-regi, men i tilfeelde af, at et sterre opkvalifice-
ringsforlagb eller et forlgb skal specialdesignes, kan den tilknyttede VEU-konsulent
have ansvar for at koordinere opkvalificeringsindsatserne ved at have kontakten til
uddannelsesinstitution, arbejdsmarkedets parter eller andre relevante aktgrer. Som
udgangspunkt optreeder AMK Syd som samarbejdspartnere, som Rekrutteringsser-

vice Fyn erfaringsudveksler med.

Over Rekrutteringsservice Fyn sidder Fzelles Fyns Beskeaeftigelsesforum (FFBF), som
bestar af jobcenterchefer fra de samarbejdende kommuner. Rekrutteringsservice
Fyn er et besluttende organ, men falger nogle pejlemaerker, som Feelles Fyns Be-

skeeftigelsesforrum udstikker.

Rekrutteringsservice Fyn understgttes af en sekretariatsfunktion bestdende af en ad-
ministrativ tovholder og en leder. Den administrative medarbejder finansieres af alle
kommunerne i samarbejdet pa den made, at kommunerne procentuelt alt efter
kommunestgrrelse bidrager til medarbejderens lgn. Den eneste del, som finansieres
af Rekrutteringsservice Fyn, er altsa selve sekreteerfunktionen, alle andre udgifter
star kommunerne selv for at finansiere. Sekretariatet er placeret i Odense Kommune,
fordi det er den stgrste kommune i samarbejdet. Desuden har man i Odense Kom-
mune vedtaget en virksomhedsstrategi, som lyder, at Jobcenteret skal servicere virk-

somhederne i Odense Kommune og omegn.
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Vadehavssamarbejdet er organiseret med en udviklingsgruppe bestdende af 2-3
repraesentanter fra hvert jobcenter (chefer og medarbejdere, der sidder med rekrut-
tering og opkvalificering).

Jobcenterchefer fra de tre jobcentre har beslutningskompetence pa, hvad der skal
seettes i gang af forlgb og inden for hvilke brancher.

Vadehavssamarbejdet har ikke noget sekretariat, men jobcentrene skiftes til at ind-
kalde til mgde i udviklingsgruppen og ligeledes til at skrive referat af magderne.
Som udgangspunkt er Esbjerg Kommune tovholder pa opkvalificeringsforlgbene, da
det er den stgrste kommune i samarbejdet. Det er derfor ogsa Jobcenter Esbjerg,
der tilrettelaegger Job-VEU-forlgbene i samarbejde med parterne, virksomheder og
relevante uddannelsesinstitutioner. Selvom Vadehavssamarbejdet er et samarbejde
mellem Esbjerg, Tender og Varde, kan Billund og Vejen ogsd formidle relevante
kandidater til Job-VEU-forlgbene.

Fokusomrader og malgrupper

| Job7 har man fokus pa at rekruttere kvalificeret arbejdskraft inden for en bred pa-
lette af mangelomrader. Det afspejler sig i en raekke opkvalificeringsforlgb, sasom
lagerforlgb, fugeforlgb, tagteknikerforlgb, CNC-operatar, off-shore, kloakrarlaegger
og hotel og restauration. Job7 har for nyligt ogsa forsggt sig med forlgb inden for
baeredygtighed med et ESG-forlgb. Umiddelbart har opkvalificeringsforlgbene for-
skellig leengde, men man opererer primaert med korte og mellemlange forlgb. Mal-
gruppen har primaert veeret jobparate, forsikrede ledige samt i nogle tilfeelde syge-

dagpengemodtagere.

Rekrutteringsservice Fyn har hovedsageligt fokuseret pd mangelomrader inden for
industriel produktion. Dette fokus skyldes, at der ligger mange produktions- og in-
dustrivirksomheder i omradet, som ofte har store jobordrer/rekrutteringsordrer og
som efterspgrger ledige med saerlige kompetencer. Rekrutteringsservice Fyn opere-
rer primaert med mellemlange forlgb pa 6-10 uger. Malgruppen har primaert veeret
jobparate og forsikrede ledige.

| Vadehavssamarbejdet har man tidligere haft og har fortsat fokus pa en bred vifte
af mangelomrader sdsom SOSU, off-shore, bygge og anlaeg, industriel produktion,
samt hotel- og restaurationsbranchen. Inden for bygge og anlaeg karer Vadehavs-
samarbejdet bl.a. et el- og VVS-forlgb, som de har haft stor succes med. Ifalge in-
terviewpersonerne skyldes succesen, at de bygger opkvalificering op omkring Job-
VEU-modellen, som er partsafklaret og meritsigtende opkvalificering. | Vadehavs-

samarbejdet er malgruppen for forlgbene alle malgrupper.
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2.2.3

Samarbejder med projektorganisering og uden sekretariat

| dette afsnit gennemgar vi rekrutteringssamarbejder, hvor feellesnaevnerne er fa
kommuner, der samarbejder (3-4 kommuner) uden sekretariat, har lokalt forankret
opkvalificering (projektorganisering) og er organiseret med en styregruppe, der ud-

stikker politiske rammer.

Job-Sgnderjylland og Tveerkommunalt rekrutteringssamarbejde Himmerland

Job-Sgnderjylland daekker over 4 kommuner, som bestar af: Aabenraa, Haderslev,
Tender og Senderborg. Det sarlige ved dette samarbejde er, at to af kommunerne
ogsa indgar i andre rekrutteringssamarbejder. Tender indgar ogsa i Vadehavssamar-
bejdet, og Haderslev indgar ogsa i Job7, som er organiseret pa anden vis. Der er
derfor ogsa forskellige rammer for, hvordan kommunerne indgar pa tveers af samar-
bejderne. Derudover graenser Job-Sgnderjylland ogsa op til Sydslesvig og har derfor

en graensenaer tysk dimension i samarbejdet.

Tveerkommunalt samarbejde om Rekruttering Himmerland er et samarbejde mellem

tre kommuner, som daekker over: Vesthimmerland, Rebild og Mariagerfjord.

Organisering og beslutningskompetence

Job-Sgnderjylland er organiseret med en politisk styregruppe, en administrativ fgl-

gegruppe samt en koordineringsgruppe.

Den politiske styregruppe bestar af udvalgsformeaend og fagdirektgrer, som udstik-
ker politiske rammer for samarbejdet og stadr sammen med fglgegruppen for at ud-

delegere opgaver til koordineringsgruppen.

| folgegruppen sidder jobcenterchefer og ledere fra de fire jobcentre, som sikrer, at
den politiske retning fglges, og har ansvar for at implementere konkrete indsatser
og afrapportere til styregruppen. Falgegruppen har beslutningskompetence p3,
hvilke forlgb der skal igangsaettes.

Koordineringsgruppen bestar af virksomhedskonsulenter og en teamleder fra hvert
jobcenter, som star for den praktiske del med at overvage det sgnderjyske arbejds-

marked, rekruttere og igangseette feelles opkvalificeringsforlab.

Job-Sgnderjylland har ikke et sekretariat, sd virksomhederne henvender sig som ud-
gangspunkt til det lokale jobcenter med et rekrutteringsbehov. Hvis rekrutterings-
behovet er stort, vurderer jobcenteret i samrdd med virksomheden, om rekrutte-
ringsbehovet skal bringes ind i Job-Sgnderjylland samarbejdet. Dette geelder bade
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for rekruttering og opkvalificering. Malet i Job-Sgnderjylland er at gennemfgre mi-
nimum to opkvalificeringsforlgb om aret.

Tveerkommunalt rekrutteringssamarbejde Himmerland er organiseret med én
tveergdende styregruppe, en styregruppe samt en arbejdsgruppe.

Den tveergaende styregruppe bestar af fagchefer, som koordinerer samarbejdet og

modellen for opgavelgsning pa tvaers af kommunerne.

Styregruppen bestar af afdelingsledere for virksomhedsservice, som har beslut-
ningskompetence til at bestemme, hvilke fagomrader der seettes ind pa. Styregrup-
pen tager hgjde for specifikke, lokale behov og skal sikre, at det tveergdende ar-

bejde tilpasses de lokale behov og standarder.

Under styregrupperne sidder en arbejdsgruppe, som er den drivende kraft pa tveer-
kommunal rekruttering og opkvalificering. Arbejdsgruppen bestar af medarbejdere,

som normalt varetager rekrutteringsopgaver i jobcentrene.

Ligesom Job-Sgnderjylland har Himmerland ikke et sekretariat, og derfor er det virk-
somhedskonsulenter fra det lokale jobcenter, der fx ved opkvalificeringsforlgb har
ansvar for at koordinere med virksomheden og uddannelsesinstitutioner, og sa de-

ler kommunerne pa tveers arbejdet med at formidle kandidater til forlgbet.

Fokusomrader og malgrupper

Job-Sgnderjylland har bl.a. haft fokus pa lager og logistik, hvor de har lavet forlgb
med truckcertifikat til rumaenske og polske borgere kombineret med danskunder-
visning. Derudover har man i 2023 kert et Job-VEU-forlgb med opkvalificering inden
for hotel og restauration i samarbejde med AMK Syd, grundet stor efterspgrgsel pa
brancheniveau. Man har desuden ogsa forsggt sig med kabeltreekkerforlgb, som er

strandet, fordi virksomhedernes virkelighed har aendret sig undervejs.

Inden for SOSU-omradet arbejder kommunerne ikke sammen om opkvalificering,
fordi de selv driver rekruttering til SOSU-uddannelser og derfor ogsa har forskellige
tilgange til dette. Job-Sanderjylland opererer primaert med korte forlgb (certifice-
ring) og mellemlange opkvalificeringsforlgb pa 6-10 uger til malgruppen jobparate
og forsikrede ledige.

I Himmerland har man bl.a. arbejdet med omrader som SOSU og industri. Kommu-
nerne kgrer som udgangspunkt SOSU-indsatser lokalt i kommunerne, men har en
aftale med hinanden om, at de kan sende ledige kandidater til hinandens kurser pa
tveers af kommunegraenser. Inden for industriomrddet har man kart et opkvalifice-

ringsforlgb til industrioperater. Himmerland opererer bdde med mellemlange forlgb
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pa 6-10 uger og lange forlgb pa over 10 uger. Malgruppen har primaert veeret
jobparate og forsikrede ledige.

Samarbejder med stor geografisk udbredelse og
projektorganisering

Nedenfor beskriver vi samarbejder, hvor faellesnaevneren er stor geografisk udbre-
delse og derfor ogsa blandede arbejdsmarkedsstrukturer og behov. Netop grundet
den store geografiske udbredelse arbejder samarbejderne primeert ud fra projektor-
ganisering, hvor fa kommuner gar sammen om opkvalificering. Det er altsa sjaeldent,

at et opkvalificeringsforlgb sker pé tveers af alle de samarbejdende kommuner.

Jobcentrenes Rekrutteringsservice Sjelland (JRS), Vestalliancen og Ostjysk for-

midlingsnetvaerk

Jobcentrenes Rekrutteringsservice Sjeelland er et samarbejde mellem 17 kommuner.
Falgende jobcentre indgar i samarbejdet: Odsherred, Kalundborg, Holbaek, Roskilde,
Lejre, Greve, Solrad, Sorg, Ringsted, Kage, Slagelse, Neestved, Faxe, Stevns, Vording-
borg, Guldborgssund og Lolland.

Ostjysk formidlingsnetvaerk er et samarbejde mellem 12 kommuner. Kommunerne,
der indgar i samarbejdet, er Viborg, Randers, Norddjurs, Syddjurs, Favrskov, Silke-
borg, Skanderborg, Aarhus, Horsens, Odder, Hedensted og Samsg.

Vestalliancen er et samarbejde mellem jobcentrene i 7 vestjyske kommuner. Kom-
munerne, der indgar i samarbejdet, er: Ringkabing-Skjern, lkast-Brande, Herning,

Holstebro, Struer, Lemvig og Skive.

Organisering og beslutningskompetence

Jobcentrenes Rekrutteringsservice Sjaelland er et initiativ under Jobforum, som er
et administrativt samarbejdsforum mellem direktgrer og chefer pa beskeaeftigelses-
omradet i de 17 kommuner, der hgrer til Kommunernes Kontaktrad Sjaelland (KL,
2022). Organiseringen i JRS er pa nuvaerende tidspunkt under sendringer, og det er
derfor Jobforum, der har beslutningskompetence, hvis starre indsatser i JRS-regi

skal igangsaettes.

Jobcentrenes Rekrutteringsservice Sjeelland understattes af et sekretariat pa to per-
soner, som ikke har virksomhedskontakt, men naermere en stabsfunktion ved fx at
bringe aftaler om rekruttering og opkvalificering til haring hos jobcentercheferne i

Jobforum.
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Jobcentrenes Rekrutteringsservice Sjaelland har ét samlet rekrutteringsaftalenet-
veerk, der bestar af afdelingsledere for virksomhedsindsatsen i de 17 kommuner. JRS
er det rekrutteringssamarbejde med stgrst geografisk udbredelse og har af samme
arsag opdelt sig i 3-4 opkvalificeringsklynger. Det er forskelligt, hvem opkvalifice-
ringsklyngerne bestar af, men der kan bade sidde ledere, fagkoordinatorer og ud-
dannelsesambassadgrer med. | opkvalificeringsklyngerne samarbejder kommunerne
om at igangsaette faelles opkvalificeringsforlgb inden for mangelomrader. Disse op-
kvalificeringsforlgb er ikke nadvendigvis noget, hverken sekretariatet for JRS eller

Jobforum er med inde over.

Ostjysk formidlingsnetvaerk er organiseret med to grupper: et ledernetveerk og et
praktikernetvaerk. Ledernetveerket bestar typisk af jobcenterchefer eller ledere af
virksomhedsservice, som traeffer politiske beslutninger vedr. netveerkets strategi og
drofter tiltag fra praktikernetveerket.

Praktikernetvaerket bestar af teamledere og koordinatorer i virksomhedsservice, som
har til ansvar at drafte praktik i forhold til deling af jobordrer samt at identificere
behov for opkvalificering. En repreesentant fra AMK Midt-Nord inviteres med til mg-

der i praktikernetveerket, nar der er behov for dette.

Som udgangspunkt foregar samarbejdet om rekruttering og rekruttering gennem
opkvalificering lokalt mellem 2-3 nabokommuner, da formidlingsnetvaerket deekker
over et stort geografisk omrade med blandede arbejdsmarkedsstrukturer og behov.
@stjysk formidlingsnetvaerk har ikke et sekretariat, og det er derfor virksomhedskon-
sulenter fra det jobcenter, som er tovholder pa et opkvalificeringsforlgb og store
rekrutteringsordrer, som har kontakten til virksomheder og uddannelsesinstitutio-
ner. De andre jobcentre, som indgar i netveerket, sender kandidater til tovholder-

jobcenteret, som star for at screene kandidaterne.

Vestalliancen er organiseret med en chefgruppe, hvori de syv jobcenterchefer sid-
der, og 12 fokusgrupper, som chefgruppen har nedsat.

| 2023 beskeeftigede fokusgrupperne sig med fglgende 12 fokusomréder: regn-
skabsanalyse, opkvalificering af ledige, A-kassesamarbejdet, SOSU, ledig udenlandsk
arbejdskraft, Isnnede jobs, akademikere, motivation til Igft af basale kompetencer i
RAR-vest, rekruttering af udenlandsk arbejde, opkvalificering af beskeaeftigede, soci-

ale medier og rekruttering.

| hver fokus- og netvaerksgruppe sidder en kontaktperson fra hvert jobcenter, hvoraf
en af disse har rollen som tovholder. Nogle af fokusgrupperne etablerer konkrete
feelles indsatser, sdésom SOSU-fokusgruppen, der samarbejder teet med uddannel-
sesinstitutionerne om opkvalificering af ledige, hvorimod andre fokusgrupper pri-

meert bruges til vidensdeling pa tveers af kommunerne.
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Chefgruppen beslutter, hvilke fokusgrupper der nedseettes, og derfor ogsa, hvilke
omrader der fokuseres pa i samarbejdet. Et jobcenter har den faciliterende rolle
bade i forhold til at koordinere chefgruppe- og tovholdermgder, men ogsa i forhold
til at understatte, at chefgruppen far viden om, hvad der rgrer sig i fokus og net-

vaerksgrupperne.

Ligesom @stjysk formidlingsnetvaerk har Vestalliancen heller ikke et sekretariat, og
derfor henvender virksomheder med et rekrutteringsbehov sig primzert i det lokale

jobcenter.

Jobordrer og opkvalificeringsforlgb handholdes ligeledes lokalt i jobcenteret eller
deles med nabokommunerne efter behov, hvor et tovholderjobcenter koordinerer
forlgbets gang. Denne organisering haenger sammen med, at Vestalliancen, ligesom
de to ovennavnte samarbejder, er et rekrutteringsfaelleskab med stor geografisk

udbredelse og derfor ogsa blandede arbejdsmarkedsstrukturer og behov.

Fokusomrader og malgrupper

| Jobcentrenes Rekrutteringsservice Sjelland har man haft fokus pa mangelomra-
der som SOSU, bygge og anlaeg og hotel og restauration, og har ligeledes kart op-
kvalificering inden for disse omrader. Inden for hotel og restauration har JRS forsggt
at seette forlgb i gang ad flere omgange, men det er endnu ikke lykkedes at fa virk-
somhederne med pa vognen. Til SOSU-forlgbet fik JRS opkvalificeringsmidler fra
STAR, og projektet karte over 2 ar. SOSU-forlgbene varede 20 uger og falder i
denne undersggelse under kategorien langt forlgb. Malgruppen i SOSU-forlgbet var
primeert jobparate og forsikrede ledige.

Ostjysk formidlingsnetvaerk har haft fokus pa brancher som jern/metal og indu-
striel produktion, bygge og anlaeg, lager og logistik, SOSU og turisme. Inden for
jern/metal har man eksempelvis kart et CNC-forlgb igangsat af AMK Midt-Nord,
som ogsa har haft tovholderrollen i forlgbet. AMK Midt-Nord har ligeledes igangsat
og veeret tovholder pa et svejseforlgb til fiernvarme. Inden for bygge og anlaeg og
lager og logistisk har @stjysk formidlingsnetvaerk kart mere projektorganiserede
forlgb pa tveers af f& kommuner. SOSU-omradet er et mangelomrade, som der hele
tiden er fokus pa i hele netvaerket, men de enkelte jobcentre karer det lokalt, fordi
de arbejder med indsatserne pa hver sin made. @stjysk formidlingsnetveerk opererer
som oftest med mellemlange forlgb pa 6 uger, som afsluttes med 4 ugers praktik,
samt med korte forlgb som eksempelvis truck- eller svejsecertificering. Malgruppen

har primaert vaeret dagpengemodtagere og jobparate.

Vestjylland er et stort produktionsomrade, og derfor samarbejder man fx i Vestalli-
ancen om at opkvalificere til flaskehalsomrader inden for industrien. SOSU er ligele-

des et omrade, som Vestalliancen samarbejder om at opkvalificere til i et
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2.2.5

samarbejde med Social- og Sundhedsskolerne. SOSU-indsatsen er primaert placeret
teet pa skolerne for at fa den rette tilslutning til opkvalificeringsholdene. Turismein-

dustrien er ligeledes en branche, hvor Vestalliancens kommuner traekker pa hinan-

den. Vestalliancen opererer bdde med certificering, som i denne undersggelse falder

under korte forlgb, mellemlange forlgb pa 6-10 uger og med lange forlgb pa over
10 uger. Malgruppen har primaert veeret jobparate og dagpengemodtagere.

Samarbejder under omstrukturering/ikke formaliserede
samarbejder

| dette afsnit beskriver vi meget kort enkelte samarbejder, der er under omstruktu-
rering eller ikke kategoriseres som formaliserede samarbejder. Disse daekker over

Rekrutteringssamarbejde Vendsyssel og Thy/Mors-samarbejdet. Organiseringen af
Rekrutteringssamarbejde Vendsyssel var under omstrukturering, da vi indsamlede

data i slutningen af 2023, og Thy/Mors er endnu ikke et formaliseret samarbejde —
derfor er disse to rekrutteringssamarbejder ikke kortlagt, men blot beskrevet kort

nedenfor.

Rekrutteringssamarbejde Vendsyssel og Thy/Mors

Rekrutteringssamarbejde Vendsyssel er et samarbejde pa tveers af 4 kommuner,

som udger: Branderslev, Frederikshavn, Hjgrring og Jammerbugt.

Thy/Mors samarbejdet er et samarbejde mellem 3 kommuner, som udgar: Mors,
Thisted og Skive.

Organisering og fokusomrader

Rekrutteringssamarbejde Vendsyssel har indtil nu ikke vaeret formaliseret, men or-
ganiseringen af samarbejdet er i skrivende stund under omstrukturering. Af samme
arsag vil vi ikke bergre hverken organisering eller beslutningskompetence i samar-
bejdet naeermere. | Vendsyssel er jern og metal et gennemlgbende mangelomrade

pa tveers af kommunerne og derfor ogsa et omrade, som rekrutteringssamarbejdet

har fokuseret meget pd, fx gennem opkvalificeringsforlgb.

Thy/Mors er ikke et formaliseret samarbejde endnu, men ligesom de andre rekrut-
teringssamarbejder rekrutterer de pa tveers af kommunegraenser. Samarbejdet be-
skrives som et, der primeert er organiseret gennem et falles fagsystem, hvor kom-
munerne kan dele jobordrer med hinanden, og umiddelbart har man ikke kart fael-

les opkvalificeringsforlgb.
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2.3

2.3.1

Det vellykkede tveerkommunale samarbejde

| dette afsnit behandler vi nogle af de elementer, der fremhaeves pa tvaers af inter-
viewene i de preesenterede samarbejder, som understgtter det tveerkommunale
samarbejde om at imgdekomme virksomhedernes rekrutteringsbehov. Indlednings-
vist fremhaever vi nogle af de elementer, der fremhaeves som afggrende i forhold til
at skabe de bedste rammer for samarbejdet. Vi har udarbejdet en oversigt over vari-
ationer i rekrutteringssamarbejderne (med undtagelse af Vendsyssel og Thy/Mors,
som ikke er kortlagt), hvor nogle af disse afggrende elementer ogsa indgér. Over-
sigten findes i Bilag 1.

Afslutningsvis beskriver vi nogle af de greb, som ifglge interviewpersonerne med til-
knytning til rekrutteringssamarbejderne har betydning for, hvorvidt matchningen
lykkes.

Teet aktersamarbejde, ressourcer og relationer

Det teette aktgrsamarbejde fremgar som et tema pa tveers af interviewene som no-
get, der iser er med til at understatte samarbejdet om at imgdekomme virksomhe-
dernes rekrutteringsbehov.

Her er bade tale om det teette samarbejde jobcentrene imellem, mellem jobcentre
og virksomheder, mellem jobcenter og uddannelsesinstitution, mellem jobcenter og
A-kasse, mellem AMK/RAR og jobcentrene og mellem parterne og jobcentrene. Nar
man arbejder sammen pa tveers af mange aktgrer, er det ifglge interviewpersonerne
i seerdeleshed vigtigt at have nogle klare rammer for arbejdets gang samt rollefor-

delingen.

Som det ogsa fremgar i kortleegningen af rekrutteringssamarbejderne, varierer
rekrutteringssamarbejderne bade péa organisatoriske rammer, geografi, arbejdsmar-
ked og erhvervsstruktur, og det er derfor ogsa sveert at fremhaeve én opskrift pa en

samarbejdsmodel, der virker seerligt godt i praksis.

En af hovedpointerne og styrkerne ved rekrutteringssamarbejderne, som fremhaeves
af interviewpersonerne, er nemlig ogsa muligheden for at organisere det tvaerkom-
munale samarbejde efter det lokale arbejdsmarkeds behov. En af hovedoverskrif-

terne pa tveers af interviewene er derfor ogsa: "One size does not fit all”.

Alligevel er der nogle mader at organisere samarbejdet pa, som gar pa tveers, fordi
disse mader at organisere sig pa kan vaere med til at understgtte samarbejdet om at
imgdekomme virksomhedernes rekrutteringsbehov. Vi gennemgar disse mader at

organisere sig pa i afsnittet nedenfor.
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Organisering i netvaerk/grupper med repraesentanter fra hvert jobcenter

Den hyppigst brugte organisationsmodel bestar i at samle netvaerk/grupper bade
pa politisk, leder og praksisniveau, hvori der sidder en repraesentant fra hvert job-
center repraesenteret. | interviewene beskrives det som seerligt gavnligt for samar-
bejdet at afholde mader i netvaerkene for at drgfte tendenser pd det lokale arbejds-
marked, drgfte mulige initiativer samt at vidensdele pa tveers af kommunerne. Uag-
tet hvor tit netveerkene mades, fremhaeves det blandt interviewpersonerne, at det er
givtigt med en kontaktperson fra hvert jobcenter ind i samarbejdet, bade i forhold
til relationsarbejdet, men ogsa rent praktisk, sd man ved, hvem man skal kontakte,
hvis en virksomhed henvender sig med et rekrutteringsbehov, som kraever en tvaer-
kommunal indsats. Som skrevet i afsnit 2.1.1, har kontaktpersonerne fra jobcentrene
som udgangspunkt flere kasketter pa end "den tveerkommunale rekrutteringska-
sket”. Det enkelte jobcenters medarbejderressourcer spiller derfor ind pa, hvor me-
get eller lidt de enkelte kontaktpersoner har mulighed for at engagere sig i rekrutte-

ringssamarbejdet.

En tovholderkommune

En anden organisatorisk ramme, der fremhaeves i interviewene som vaerende med til
at understgtte et godt samarbejde pa tveers, er, at der som udgangspunkt er én tov-
holderkommune/jobcenter, som har ansvaret for at koordinere den konkrete ind-
sats, hvad end det er rekruttering eller rekruttering gennem opkvalificering. Hertil
fremhaeves, at det er ngdvendigt at aftale en tydelig rollefordeling mellem tovhol-
derjobcenteret og de andre deltagende jobcentre. | forbindelse med tvaerkommunal
opkvalificering kan det for eksempel aftales, at tovholderjobcenteret star for at
screene relevante kandidater, koordinere dialogen med virksomheder og uddannel-
sesinstitution, arbejdsmarkedets parter m.m., mens de resterende deltagende job-
centre har ansvar for at screene og falge op pa egne formidlede kandidater. Typisk
udveelges tovholderjobcenteret med udgangspunkt i virksomhedens behov og geo-
grafiske beliggenhed, derudover spiller kommunestgarrelse og gkonomiske ressour-

cer ogsa ind pa, hvem der udvalges som tovholder.

Politisk og ressourcemaessig opbakning

Blandt de interviewede repraesentanter fra rekrutteringssamarbejderne fremhaeves
bade politisk og ressourcemaessig opbakning som afggrende elementer i samarbej-
det om at imgdekomme virksomhedernes arbejdskraftefterspargsel. Politisk og res-
sourcemaessig opbakning kan fx afspejle sig igennem etablering og finansiering af
et sekretariat eller arbejdende team, som understgtter rekrutteringssamarbejdets
funktioner, fx ved at varetage virksomheds- og borgerkontakt. Det er dog kun fa
rekrutteringssamarbejder, som feellesfinansierer et sekretariat eller arbejdende team,

som varetager disse funktioner. Opbakningen afspejler sig pa et mere generelt
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niveau i prioriteringen af medarbejderressourcer, der afsaettes i det lokale jobcenter
til at indga i rekrutteringssamarbejdet. Jo flere medarbejderressourcer, jo bedre vil-
kar er der ogsa for at deltage aktivt i samarbejdet.

Samspil med kommunalpolitisk niveau, AMK og RAR (regionalt niveau)

| forleengelse af ovenstaende fremhaever flere af interviewpersonerne samspil med
kommunalpolitisk niveau som en understgttende faktor for det tveerkommunale
samarbejde om at imgdekomme virksomhedernes efterspgrgsel. Det politiske ni-
veau kan fx bidrage til at understgtte og malrette samarbejdet pa tveers, dels ved at
en styregruppe/ledergruppe har ansvar for at udstikke rammer, udveelge fokusom-
radder og bakke op ressourcemaessigt fx ved at afsaette midler til kursuskeb, dels
ved, at jobkonsulenter/rekrutteringskonsulenter far ‘arbejdsro’ nar det politiske ni-
veau ikke blander sig i maden, rekrutteringssamarbejderne organiserer sig pa og ar-
bejder i praksis. Samme pointe optreeder som et tema i forhold til samarbejdet med
AMK og RAR, hvor samarbejdet i nogle tilfeelde dels kan veere til stor hjeelp i forhold
til videndeling, afdeekning af mangelomrader og koordinering af opkvalificerings-
indsatser, dels kan det opleves som et samarbejde, der hurtigt kommer for langt
vaek fra kendskabet til de ledige og det lokalt forankrede.

Teet dialog og tillidsfuld relation mellem jobcenter, virksomheder og uddan-

nelsesudbyder

Jobcentrene har stort fokus pa at servicere virksomhedernes rekrutteringsbehov fx
ved at udvikle opkvalificeringsforlgb med udgangspunkt i enkelte virksomheders
konkrete rekrutteringsbehov. Dette ggres som udgangspunkt i et teet samarbejde
med den lokale uddannelsesudbyder. | en stor del af interviewene berettes der om, at
samarbejdet mellem jobcenter og den lokale uddannelsesudbyder har udviklet sig til
et teet samarbejde, som baserer sig pa en tillidsfuld relation og kendskab til hinandens
arbejdsgange. Den teette relation beskrives som en fordel i samarbejdet om at tilrette-

laegge indsatser, der imgdekommer virksomhedernes rekrutteringsbehov.

| en stor del af interviewene berettes der desuden ogsa om, at teet dialog med virk-
somheder er en understgttende faktor for at imgdekomme virksomhedernes efter-
spgrgsel. Den teette dialog mellem jobcenter og virksomhed medvirker til, at virk-
somhederne ved, hvor de skal rette henvendelse med et rekrutteringsbehov, og om-
vendt har jobcentrene fingeren pa pulsen i forhold til, hvilke virksomheder de kan
henvende sig til, hvis de har ledige i paletten, som potentielt ville veere et godt

match til virksomheden.

Selvom jobcentrene har stort fokus pa at servicere virksomhederne, berettes der

flere steder ogsd om, at jobcentrene sa vidt muligt forsgger at stille krav til
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2.3.2

virksomhederne om at forpligte sig til at aftage de ledige efter endt opkvalificering,
sdledes at sandsynligheden for at uddanne til hylde mindskes.

Geografisk udbredelse

Geografisk udbredelse er ogsa et tema, der fremhaeves, som har betydning for,
hvordan det er muligt at samarbejde pa tveaers om at servicere virksomhedernes
rekrutteringsbehov. For eksempel kommer det til udtryk i interviewene, at et rekrut-
teringssamarbejde med mindre geografisk udbredelse bedre kan skabe rammer for
et teet samarbejde pa tveers af kommuner og andre relevante aktgrer. Det beskrives
ligeledes som nemmere at arbejde pa tveers af kommuner, hvis det lokale arbejds-
marked og det lokale erhvervsliv ligner hinanden, hvilket det i hgjere grad ger i
rekrutteringssamarbejder med mindre geografi. Derfor er det ogsa til stor gavn, at
rekrutteringssamarbejder med stor geografisk udbredelse, gennem projektorganise-

ring, kan samarbejde med nabokommuner efter behov.

En handholdt opkvalificeringsindsats

Rekruttering gennem opkvalificering er én made, hvorpa rekrutteringssamarbej-
derne arbejder med at afhjeelpe virksomhedernes efterspgrgsel pa kvalificeret ar-
bejdskraft. For at et opkvalificeringsforlgb skal ende med et succesfuldt match mel-
lem en virksomhed i en mangelsituation og en ledig, kraever det ifalge de interview-

ede medarbejdere fra rekrutteringssamarbejderne en meget handholdt proces.

Nedenfor gennemgar vi nogle af de elementer, som ifglge interviewpersonerne pa
tveers af rekrutteringssamarbejderne har betydning for, hvorvidt matchningen lyk-
kes. Grebene bruges med forskellig intensitet pa tveers af rekrutteringssamarbe;j-

derne.

Afdaekning af branchers og virksomheders behov

Denne del foregar typisk gennem en afdaekning af virksomhedernes behov for ar-
bejdskraft. Hvis virksomheder har maerket forgeeves rekruttering, som jobcentrene
ikke kan lgse med de ledige, de har i paletten, er der potentielt grundlag for at
igangsaette et forlgb. Et opkvalificeringsforlgb stables som hovedregel ikke pa be-
nene, medmindre der er en konkret efterspargsel fra branchen eller konkrete virk-
somheder. En af forudseetningerne kan ligeledes vaere, at man har aftaler med en el-
ler flere virksomheder med en konkret efterspargsel, om ansaettelse efter endt op-
kvalificering, fx gennem en arbejdsgivererklaering (VEJ nr. 9561 af 14/08/2020,
2020). Arbejdsgivererkleeringen er en af méderne, jobcentrene forsgger at gardere
sig mod at uddanne til hylde.
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Dialog med relevante aktorer

En malretning af forlgbet til arbejdsmarkedets behov gar typisk gennem dialog med
de relevante aktgrer om indholdet i det givne opkvalificeringsforlgb. Arbejdsmarke-
dets parter kan eksempelvis vaere relevante aktgrer i dialogen om indholdet i det
givne opkvalificeringsforlgb. Arbejdsmarkedets parter diskuterer, hvilke kurser der
er behov for, hvorefter den lokale uddannelsesudbyder kommer med et bud p3,
hvordan en opkvalificeringspakke kan se ud. Pakken skal dernzest godkendes af ar-
bejdsmarkedets parter og jobcenteret, da det har stor gkonomisk betydning, hvor-
vidt kurserne star pa den regionale positivliste. Ofte er det sddan, uanset VEU-mo-
del eller ej, at de virksomheder, som har henvendt sig med et rekrutteringsbehov,
har indflydelse pa kursuspakken. Dette greb beskrives dels som en made at give
virksomhederne ejerskab over forlgbet, dels et greb, der gger chancen for, at kandi-

daterne far job inden for branchen efterfalgende.

Infomoade

Nar kursuspakken er pa plads, afholder de fleste rekrutteringssamarbejder et info-
mgde. Til infomaderne deltager interesserede ledige kandidater, repreesentanter fra
virksomheder inden for branchen, job/rekrutteringskonsulenter fra tovholderjobcen-
teret, en underviser/repraesentant fra den lokale uddannelsesudbyder og i nogle til-
feelde ogsa repraesentanter fra A-kassen. Pa infomgdet fortzeller uddannelsesrepraze-
sentant fra den lokale uddannelsesudbyder om indholdet pa kurset og virksomhe-

der om, hvilke muligheder der er inden for branchen.

Infomaderne beskrives som szerligt givtige for matchningsprocessen, dels fordi de
skaber rammer for et tidligt mgde mellem ledig og virksomhed, dels fordi de ledige
far mulighed for at stille brancherelaterede spargsmal direkte til virksomhed og un-

derviserne.

Grundig screening af kandidater

Efter infomadet screenes kandidater, som fortsat er interesserede i at starte pa for-
lgbet. Som udgangspunkt star tovholderjobcenter for dette, og i nogle tilfaelde er
virksomhederne ogsa involverede i screeningen. De andre jobcentre i samarbejdet
formidler relevante kandidater, som de ofte selv har screenet pa forhand, inden de
formidles videre til tovholderjobcenteret. Kandidater screenes typisk pa baggrund af
konkrete kvalifikationskrav, som virksomhed har stillet, og screeningen sker typisk
gennem en individuel samtale med kandidaterne. Screeningen beskrives som et vig-
tigt redskab i forhold til matchningsprocessen, fordi kandidater, der ikke lever op til
virksomhedens kvalifikationskrav, og som ikke virker motiverede til at gennemfare

forlgbet og arbejde inden for branchen, sorteres fra.
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Praktik

Som beskrevet ovenfor, opererer mange rekrutteringssamarbejder med mellem-
lange forlgb pd 6-10 uger, som i nogle tilfaelde afsluttes med virksomhedspraktik. |
den afsluttende praktik far virksomhed og kandidat mulighed for at finde ud af, om
det er det rette match, inden kandidaten tilbydes ordinaer ansaettelse. Andre steder
kan praktik veere placeret, inden opkvalificeringsforlgbet starter, for at kandidaten
far mulighed for at preve kraefter med branchen, inden de starter pa opkvalificering.
Hvad end praktikken ligger inden eller efter opkvalificeringsforlgb, fremhaeves det af
flere interviewpersoner som et givtigt greb i matchningsprocessen. Interviewperso-
nerne mener dog samtidig, at virksomhedspraktik helst skal anvendes, hvis der er

tale om efterfglgende anseettelsesgaranti.

Lebende opfglgning pa kandidater

| starstedelen af interviewene fremhaeves teet opfalgning pa kandidater som et virk-
somt greb i matchningsarbejdet. Teet opfalgning foregar typisk ved, at jobkonsulen-
ter/rekrutteringskonsulenter fra det lokale jobcenter fglger op pa kandidater fra eget
jobcenter hele processen igennem; bl.a. gennem ugentlige besgg pa uddannelsesin-
stitution med mulighed for tjek ind med kandidater og undervisere pa, hvordan det
gar. Kandidater, som ikke finder job undervejs eller umiddelbart efter kurset, bliver
nogle steder tilknyttet efterveern, hvor rekrutteringssamarbejdet eller det lokale job-

center fglger op og understgtter kandidaten i at komme i beskaeftigelse.

Virksomhedens involvering/engagement

Ligesom igangseettelse af et opkvalificeringsforlgb star og falder med, at der er en
konkret efterspargsel fra konkrete virksomheder eller brancher, afhaenger matchet
mellem ledig og virksomhed i sidste ende i lige s hgj grad af virksomhedernes lg-
bende involvering/engagement i de ledige. Af samme grund beskrives det som et
seerligt givtigt greb, nér konkrete virksomheder, som mangler arbejdskraft, Isbende
besgger de ledige pa uddannelsen — og omvendt, nar de ledige besgger virksomhe-
derne. Serligt lgbende besgg péd uddannelsesinstitutionen fremhaeves dels som et
greb, der skaber gunstige rammer for, at virksomhed kan fa indblik i, hvordan de le-
dige arbejder i praksis, dels for at virksomhed kan falge de lediges typisk positive
udvikling. Begge beskrives som greb, der kan vaere med til at nedbryde potentielle
barrierer for at anseette kandidater efter endt forlgb. | praksis er det dog sveert at
sikre sig, at en virksomhed har tid til at engagere sig, og ligeledes, at en virksomhed
i sidste ende ansaetter de ledige, som har vaeret igennem et opkvalificeringsforlgb.
Repraesentanter fra rekrutteringssamarbejderne giver i denne forbindelse udtryk for,
at der i praksis kan veere en diskrepans mellem det arbejdskraftbehov, virksomhe-
derne giver udtryk for at have, og maengden af kandidater, virksomhederne ender

med at ansaette efter endt forlgb.
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2.4

2.4.1

2.4.2

Sa selvom ovenstadende greb kan veere med til at understgtte en succesfuld match-
ningsproces, er der barrierer, som star i vejen for, at matchet finder sted i sidste

ende. Dette vil vi komme naermere ind pa i afsnit 2.4.

Barrierer

| afsnit 2.3 har vi beskrevet, hvilke elementer interviewpersoner tilknyttet rekrutte-
ringssamarbejder pa tvaers fremhaever som afggrende i forhold til at imgdekomme
virksomhedernes rekrutteringsbehov, samt hvilke konkrete greb der understatter
matchningsprocesserne. | dette afsnit beskriver vi nogle af de barrierer, som inter-
viewpersonerne pa tveers fremhaever, som dels relaterer sig til rammerne for samar-

bejderne, dels til generelle barrierer ved opkvalificeringsforlgb.

Forskellige ressourcer og arbejdsgange pa tvaers af kommuner

Nar man samarbejder pa tveers af jobcentre, udtrykker flere interviewpersoner, at
der uundgaeligt vil veere forskel pa de samarbejdende jobcentres gkonomiske res-
sourcer, arbejdsgange og rekrutteringsstrategier. Flere interviewpersoner beretter
om, at seerligt forskel i gkonomiske ressourcer/medarbejderressourcer kan vare en
barriere for at samarbejde pa tvaers om rekruttering, fordi det vil veere forskelligt fra
jobcenter til jobcenter, hvor meget eller lidt man har mulighed for at engagere sig i
samarbejdet. Som skrevet i afsnit 2.1.1 er det som udgangspunkt saddan, at medar-
bejdere fra jobcentrene, som er kontaktperson i rekrutteringssamarbejder, har flere
hatte pa, hvoraf kontakten i rekrutteringssamarbejdet blot er én af hattene. De fle-
ste steder fungerer det sddan, at de enkelte jobcentre har ansvar for at afseette
medarbejderressourcer til at indga i samarbejdet. Jobcentre med fa medarbejderres-
sourcer kan saledes have et darligere udgangspunkt for at bidrage i samarbejdet

end jobcentre med mange medarbejderressourcer.

Derudover beretter nogle af interviewpersonerne om, at det grundet forskellige ar-
bejdsgange og rekrutteringsstrategier pa tveers af jobcentre, der indgar i samarbej-
det, kan veere sveert at ensrette samarbejdet om faelles rekruttering til virksomhe-

derne.

Tidshorisonten kan gore det svaert at stille det akutte behov

Uanset hvor teet et samarbejde rekrutteringssamarbejderne har til virksomhederne,
er der som naevnt ovenfor altid en risiko for, at jobcentrene spilder ressourcer pa at
uddanne til hylde, fordi det er sveert at sikre sig mod, at virksomhederne springer fra

undervejs. Noget af det, der gger chancen for, at virksomhederne springer fra, kan
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2.4.3

244

2.4.5

veaere leengden pa opkvalificeringsforlgbene, som naevnt ovenfor typisk varer mellem
6-10 uger.

Inden for brancher som industriel produktion og hotel og restauration kan der,
selvom der er en stor efterspgrgsel, veere en meget kortsigtet efterspargsel. | den tid,
som opkvalificeringsforlgbet varer, kan arbejdsmarkedet inden for disse brancher
altsa na at eendre sig tilpas meget til, at virksomhederne ikke laengere har samme ef-
terspargsel, som da opkvalificeringsforlgbet blev sat i gang. Opkvalificeringsforlgbene
malretter sig derfor ikke ngdvendigvis imod det akutte behov for arbejdskraft, som

brancher og virksomheder med stor mangel pa arbejdskraft eftersparger.

Hurtigere i beskaeftigelse uden opkvalificering

| forbindelse med tidshorisonten pa opkvalificeringsforlgbene giver en del af inter-
viewpersonerne udtryk for, at der er en sandsynlighed for, at jobparate og forsik-
rede ledige, saerligt i en tid med hgjkonjunktur og lav ledighed, kommer i beskaefti-
gelse udenom opkvalificeringsforlgbene. Derfor kan motivationen for at deltage i et
opkvalificeringsforlgb som ledig i nogle tilfelde veere lille. Derudover beskrives mal-
gruppen, som tager opkvalificeringsforlgb, som en gruppe, der i nogle tilfaelde ikke
er dbne over for uddannelse, og som i forvejen kan veere svaere at motivere til op-

kvalificering, isaer nar de ikke som udgangspunkt er sikret et job i den anden ende.

Timing og logistik skal ga op i en hgjere enhed

Det er en leengere proces at fa et opkvalificeringsforlgb stablet pd benene, og der er
mange ting, der skal gé op i en hgjere enhed i forhold til timing og logistik, nar
mange aktarer er involverede. Her spiller timing pé arbejdsmarkedet i forhold til be-
stemte brancher fx ind i tilretteleeggelsen af forlgb. Derudover spiller skolernes res-
sourcer ind, samt hvornar/hvor hyppigt skolerne opstarter nye hold. Det beskrives
desuden ogsa som sveert at ramme et tidspunkt, hvor virksomheder, som star i en
presset mangelsituation, har tid til at engagere sig i de ledige kandidater, som star-
ter pa opkvalificeringsforlgb — hvilket som naevnt ovenfor er afgagrende for en suc-

cesfuld matchning.

Mismatch om rekrutteringsbehov pa regionalt niveau og lokalt
niveau

Nogle rekrutteringssamarbejder oplever, at der kan opsta et mismatch mellem ud-
meldinger om rekrutteringsbehov fra regionalt niveau (AMK/RAR) og den oplevede

lokale efterspgrgsel. Dette kan fx haenge sammen med, at analyser udarbejdet af
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2.4.6

2.5

STAR som rekrutteringssurvey (STAR, 2023a) og arbejdsmarkedsbalancen (STAR,
2024c) er bagudrettede og i nogle tilfeelde ikke laengere afspejler den konkrete
mangelsituation, som ger sig geeldende pa det lokale arbejdsmarked. Dette opleves
seerligt som en problematik inden for brancher med store udsving i efterspgrgslen.

Sveert at fylde hold

Selvom det i hgj grad beskrives som en fordel at arbejde tveerkommunalt i forhold
til at fylde opkvalificeringshold pa uddannelsesinstitution op, kan det i nogle til-
feelde stadig veere en udfordring at fylde holdene helt op. | nogle tilfaelde kan dette
medfgre aflyste forlgb. Arsagen til, at jobcentrene skal levere et vist antal ledige,
skyldes, at opkvalificeringsforlgbene ogséd skonomisk skal give mening for uddan-

nelsesinstitutionerne, som udbyder kurserne.

Opsamling

Ovenfor har vi kortlagt 10 rekrutteringssamarbejder, som organiserer sig og arbej-
der med at rekruttere til mangelomrader pa forskellig vis. Organisering og arbejds-
gange tilretteleegges bl.a. ud fra kommunernes prioritering af rekrutteringssamar-
bejdet, hvilket afspejler sig i de ressourcer, der afsaettes til arbejdet. Derudover spil-
ler rekrutteringssamarbejdernes geografiske udbredelse, erhvervsstrukturer og kom-
munestgrrelse en stor rolle i maden, samarbejderne organiserer sig og arbejder i

praksis.

Da disse parametre har indflydelse pa arbejdsgang og organisering, er det altsa ty-
deligt, at "one size does not fit all”, og det beskrives derfor ogsa som en fordel, at

rekrutteringssamarbejderne kan organisere sig efter, hvad der giver mening lokalt.

Kortlaegningen har vist, at en hdndholdt indsats er med til at understgtte match-
ningsarbejdet — dette geelder bade den direkte rekruttering og rekruttering gennem
opkvalificering. En hdndholdt indsats kraever, at der afseettes ressourcer til det tvaer-
kommunale matchningsarbejde og dermed ogs3, at arbejdet er politisk og gkono-

misk prioriteret.

Et gennemgaende traek er, at man i rekrutteringssamarbejderne gerne vil ggre ar-
bejdet med opkvalificering og matchning grundigt, men den tilgang matcher ikke
ngdvendigvis, hvor hurtigt tingene gar pa arbejdsmarkedet — seerligt ikke inden for
brancher med kortsigtet efterspgrgsel. Det er saledes en kompleks proces at time et

opkvalificeringsforleb med en flygtig efterspargsel.
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Uanset hvordan man organiserer sig, kan det dog vaere sveert at fa virksomhederne
til at forpligte sig til at aftage de ledige, som har vaeret igennem et opkvalificerings-
forlgb.
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Casestudier - udvalgte
samarbejder

Dette kapitel afrapporterer resultaterne fra interviews fra fire konkrete forlgb rundt
om i landet, der er organiseret pa forskellig vis. De fire forlgb er udvalgt, fordi
rekrutteringssamarbejderne, som har kgrt disse forlgb, har god erfaring med at op-
kvalificere udbuddet af ledige til de kompetencer, som eftersparges af virksomhe-

derne og brancherne.

Hvert af de besggte samarbejder er sdledes en slags best-practice pa, hvordan man
kan sammensaette et succesfuldt matchningsforlgb. | denne undersggelse deekker et
succesfuldt matchningsforlgb bade over en situation, hvor virksomhedens rekrutte-
ringsbehov kan matches med en ledig med de efterspurgte kompetencer, samt den
succesfulde substitution, hvor virksomheden anseetter en ledig med andre kompeten-

cer end de efterspurgte. Analysen vil saerligt centrere sig om sidstnaevnte situation.

Formalet med casestudierne er sdledes pa baggrund af interview med de involve-
rede parter at finde frem til de centrale elementer i et substitutionsforlgb, som kan
veere til inspiration for andre praktikere. De interviewede parter er: medarbejdere i
rekrutteringssamarbejderne, virksomheder, uddannelsesinstitutioner og ledige, som

nu er i beskaeftigelse. De udvalgte cases er holdt anonyme i beskrivelsen.
Kort om de fire udvalgte forlgb:

B Industriel produktion. Et samarbejde mellem et tvaerkommunalt rekrutte-
ringssamarbejde, en lokal uddannelsesudbyder og virksomheder inden for Life

Science-branchen®.

B Industriel produktion. Et samarbejde mellem et tvaerkommunalt rekrutte-
ringssamarbejde, en jern/metalvirksomhed, arbejdsmarkedets parter, STAR og

en lokal uddannelsesudbyder.

B Hotel, restauration og fadevareindustri. Et samarbejde mellem et tveerkom-
munalt rekrutteringssamarbejde, en mellemstor fadevareindustriel virksomhed,

arbejdsmarkedets parter og en lokal uddannelsesudbyder.

B SOSU. Et samarbejde mellem et jobcenter, en lokal uddannelsesudbyder og

kommunen.

4 Life Science-branchen omfatter hovedsageligt virksomheder inden for det farmaceutiske, bioteknologiske og
medicinske omrade.
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| folgende afsnit vil vi komme ind p3, hvordan rekrutteringssamarbejderne forsgger
at opkvalificere udbuddet af deres ledige til en efterspargsel, iseer til stgrre virksom-
heder og inden for bestemte brancher, som i denne undersggelse udger Industriel
produktion, Hotel og restauration samt SOSU. De valgte brancher er alle omrader
med stor efterspargsel, men ogsa brancher, der varierer i forhold til kortsigtet og

langsigtet efterspargsel samt privat og offentligt arbejdsmarked.

| hver case beskriver vi, hvad der er szerligt i forhold til det specifikke behov i bran-
chen, og hvordan man i rekrutteringssamarbejdet har udarbejdet modeller, der er

tilpassede og tilgodeser virksomhedernes specifikke rekrutteringsbehov.

| dette kapitel anvendes begrebet arbejdskraftsubstitution om den erstatning, der
kan opstd, nar en virksomhed ansaetter en anden type arbejdskraft end den oprin-

deligt efterspurgte arbejdskraft.

Vi har hentet inspiration fra Pluss Leadership m.fl. (2020) til fglgende former af sub-

stitution:

®  Horisontal substitution (substituenten har samme uddannelsesniveau/ka-

tegori — men anden uddannelsesretning det, der efterspgrges)

= Vertikal substitution (substituenten har et andet uddannelsesniveau/kate-

gori end det, der eftersparges)

= Substitutionsbredde: den relative forskel mellem de oprindeligt opstillede
kvalifikationskrav og den kvalifikationsprofil, som den valgte kandidat be-
sidder.

Hovedfokus i denne undersggelse er pa den vertikale substitution i nedadgaende
retning, hvor ufaglaert/kortuddannet arbejdskraft eller brancheskiftere opkvalificeres
til at understatte noget af det arbejde, som faglzerte eller specialiserede medarbej-

dere varetager.

| denne analyse tegner der sig et billede af, at karakteren af efterspgrgslen og mu-
ligheden for at substituere i brancher og virksomheder, som star i en mangelsitua-
tion, bade afhaenger af branchespecifikke faktorer (fx kortsigtet vs. langsigtet efter-
spergsel) og virksomhedsspecifikke faktorer (fx starrelse, teet dialog med HR-an-
svarlig og rekrutteringstilgang). Et dansk studie fra 2021 af Jespersen og Klindt, som
undersgger muligheder og barrierer for, at akademisk arbejdskraft kan substituere
fagleerte og specialister i sma og mellemstore virksomheder, peger ligeledes p3, at
HR og tilgang til rekruttering, har betydning for mulighederne for substitution. De

finder eksempelvis, at virksomheder med en &ben tilgang til rekruttering®, og som

> | praksis betyder det, at en virksomhed er 3ben over for at anseette kandidater, som ikke ngdvendigvis besid-
der alle de efterspurgte faglige kompetencer.
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3.1

3.1.1

samtidig tilbyder intern oplaering, giver gunstige vilkar for at ansaette kandidater
med alternative kompetenceprofiler (Jespersen & Klindt, 2021).

De tvaerkommunale rekrutteringssamarbejder forsgger at planlaeegge rekrutteringen
til virksomhederne ud fra bade branchespecifikke og virksomhedsspecifikke fakto-
rer, for at matchningen sa vidt muligt skal ende succesfuldt.

Life Science-branchen

Life Science-branchen daekker over virksomheder inden for det farmaceutiske, bio-
teknologiske og medicinske omrade. Branchen er kendetegnet ved veekst og stor

arbejdskraftefterspgrgsel.

| omradet, hvor dette tvaerkommunale rekrutteringssamarbejde er beliggende, ople-
ver de en stor efterspargsel pa arbejdskraft til denne branche, men ogsa, at der er stor
variation i, hvordan virksomhederne griber denne mangel pa arbejdskraft an. Bran-
chen er ifglge interviewpersonerne kendetegnet ved at vaere en attraktiv branche, der
langt hen ad vejen selv kan rekruttere medarbejdere, ligesom behovet for arbejdskraft

hurtigt kan aendre sig. Dette saetter saerlige krav til rekrutteringssamarbejdet.

| kommunerne, som indgar i det tveerkommunale rekrutteringssamarbejde, er der
bade politisk og ressourcemaessig opbakning til at imadekomme virksomhedernes
arbejdskraftefterspargsel.

Der er i forbindelse med denne case interviewet:

®  medarbejdere tilknyttet rekrutteringssamarbejdet

®  en HR-repraesentant fra en mellemstor virksomhed, der har modtaget le-

dige pa baggrund af en matchningsproces via rekrutteringssamarbejdet
=  en ledig, der har oplevet en succesfuld matchning ind i samme virksomhed

®  en repraesentant fra den lokale uddannelsesudbyder.

Opkvalificeringsforleb

Det tvaerkommunale rekrutteringssamarbejde har i et samarbejde med virksomhe-
der inden for Life Science-branchen og den lokale uddannelsesudbyder etableret et
forlgb, der tilgodeser bade den enkelte virksomheds krav og branchens mere gene-
relle krav. Denne dobbelthed er ifalge medarbejderne fra rekrutteringssamarbejdet
og den lokale uddannelsesudbyder ngdvendig for at kunne tilgodese Life Science-

branchen bredt og ikke kun enkelte virksomheder.
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Opkvalificeringsforlgbet bestar af:

1. Infomgde hos den lokale uddannelsesudbyder, hvor en repraesentant fra
den lokale uddannelsesudbyder fortzeller om indholdet og rammerne for
kurset, en eller flere Life Science virksomheder forteeller om behov og krav
til ansatte, og medarbejdere fra rekrutteringssamarbejdet er ligeledes til

stede til at besvare spgrgsmal
2. 35 dages kursus hos den lokale uddannelsesudbyder

3. Eventuel ansattelse og eftervaern.

De 35 dages kursus indeholder bl.a. et grundlaeggende kursus i medicinalindustriel
produktion, industriens Lean-karekort, dage i samarbejde, kommunikation og kon-

flikthandtering samt dage med CV-skrivning malrettet industrien.

Den primaere malgruppe for dette forlab er jobparate og forsikrede ledige — bade
fagleerte og ufaglaerte samt en del brancheskiftere. Medarbejdere fra rekrutterings-
samarbejdet beskriver desuden, at de ledige, der typisk tilmelder sig kurset, som of-

test har gaet ledige i forholdsvis kort tid — et sted mellem 3 maneders ledighed og 1 ar.

Inden for branchen opkvalificeres de ledige typisk til at varetage ufaglaerte arbejds-
opgaver som fx lager og produktionsopgaver, som en beskriver det, sa er der tale

om en proces- eller industrioperater light.

Det tveerkommunale rekrutteringssamarbejde har etableret et arshjul som en del af
deres metode, der ggr, at ovenstaende opkvalificeringsforlgb indgar i et starre for-
lgb for en bredere malgruppe. Arshjulet bestér af:

® 2 dages brancheskiftforlab
®  Det beskrevne opkvalificeringsforlgb

®  Rekrutteringsevents.

Opkvalificeringsforlgbet er primeert rettet mod ledige, men rekrutteringssamarbej-

det har ogsa blik for brancheskiftere som en potentiel arbejdskraft til branchen.

Hvert kvartal afholder rekrutteringssamarbejdet et internt brancheskiftforlgb pa 2
dage for ledige, som kunne veere interesserede i at skifte branche. Rekrutterings-
samarbejdet udbyder kurset til alle kommunerne i samarbejdet. Pa brancheskiftkur-
set er Life Science-branchen det primaere omdrejningspunkt. De 2 dages kursus er
en made at skabe kendskab og interesse til branchen, at fa nye kandidater i emne-
banken, at fa de rette mennesker videre pad opkvalificering eller sendt i andre retnin-

ger, hvis de ikke er interesserede. Medarbejderne fra rekrutteringssamarbejdet giver
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3.1.2

dog udtryk for, at der er mange deltagere fra brancheskiftforlgbet, som gar direkte
videre pa opkvalificeringskurset. Derfor er opkvalificeringen placeret i forlengelse af
brancheskiftforlgbet.

Efter endt opkvalificering afholder rekrutteringssamarbejdet som oftest en raekke
rekrutteringsevents for branchen, hvor industrielle virksomheder (herunder Life Sci-
ence) og kvalificerede ledige og brancheskiftere (hvoraf nogle kommer direkte fra
opkvalificering) far mulighed for at mgde hinanden. P rekrutteringseventet forteel-
ler de medvirkende virksomheder om jobmulighederne hos dem og de krav, som
kandidaterne skal leve op til for at f4 job hos dem. Derefter falger korte individuelle
samtaler mellem interesserede kandidater og virksomheder.

Rekrutteringseventet falger lige efter et afsluttet opkvalificeringsforlgb, fordi even-
tet kan understgtte de ledige, der endnu ikke er kommet i beskeaeftigelse. Interview-
personerne fremhaever, hvor vigtigt det direkte mgde mellem ledig og virksomhed

er for et succesfuldt match.

Variation i virksomhedernes tilgang til substitution

Medarbejderne med tilknytning til rekrutteringssamarbejdet forteeller, at de bl.a. har

oplevet tre forskellige forlgb med virksomheder.

De har oplevet et forlgb, der endte med, at der primzert blev uddannet til hylde,
hvilket vil sige, at meget fa af de ledige efter kurset blev ansat pa virksomheden. | et
taet samarbejde med virksomheden udarbejdede den lokale uddannelsesudbyder
og rekrutteringssamarbejdet et skreeddersyet forlgb efter en henvendelse fra en stor
Life Science virksomhed i omradet. Forlgbet imagdekom den konkrete virksomheds

konkrete behov for kompetencer.

Det viste sig dog efterfglgende, at virksomheden ikke ansatte de opkvalificerede le-

dige. Dette skyldtes ifglge interviewpersonerne:

= Atvirksomheden havde hgje kvalifikationskrav
®= At virksomheden outsourcede deres rekruttering til en ekstern partner
®m At den eksterne partner ikke kendte de helt konkrete behov i produktionen

®m At den eksterne partner fandt, at de selv kunne finde kvalificerede medar-

bejdere.

Dette forlgb laerte bade rekrutteringssamarbejdet og den lokale uddannelsesudby-
der, at opkvalificeringskurser skal have en mere generel karakter, der kan anvendes

bredt i branchen, fordi der kan ske meget i den enkelte virksomhed og i en branche,
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der aendrer forudsaetningerne for opkvalificeringskravene og dermed for samarbej-
det. Forlgbet laerte dem ogsa, at store virksomheder kan vaere vanskelige at samar-
bejde med, fordi en HR-afdeling eller en ekstern partner ikke ngdvendigvis er klar
over, hvilke kompetencer og kvalifikationer, de mangler i produktionen.

Jo sterre du er, jo lengere er du vk fra de forskellige afdelinger. Den en-
kelte teamleder, der mangler, aner ikke, hvem der sidder i HR. Gdr jeg over
og snakker med mange, ved de ikke, hvem de har paG som anden akter. De
ved bare, at de mangler fire medarbejdere nede i produktionen, for den
heenger sammen. Sé leddet derfra — der er nogle helt naturlige Grsager til,
at det ikke lykkes. (Repraesentant fra den lokale uddannelsesudbyder)

Denne erfaring har leert medarbejderne i rekrutteringssamarbejdet og den lokale
uddannelsesudbyder, at hvis et match skal lykkes, sa skal der vaere en teet kontakt til

den produktionschef eller veerkfarer, der reelt mangler arbejdskraft.

Et andet forlgb viser netop, at det kan lade sig ggere at bidrage til, at en stor virk-
somhed far kvalificeret arbejdskraft, hvis de rette omsteendigheder er til stede.

| dette tilfeelde er der ogsa tale om en stor virksomhed inden for branchen, der fgr-
hen har stillet hgje krav til deres medarbejderes kompetencer. De har ogsa tidligere
brugt eksterne konsulenter til at for-screene potentielle nye medarbejdere. Dette er
virksomheden gaet bort fra.

Jeg ved, at nogle af virksomhederne har en andenpart pd, der for-screener
ogsd, det har de fundet ud af kan give bagslag. [Den omtalte virksomhed]
har eendret taktik og sagt, "vi har ikke rdd til at veere sd selektive, vi er
nedt til at invitere ind til en samtale, fer vi sorterer fra”. Det har gjort, at vi
kan meerke, at [virksomheden] er begyndt at tage andre profiler ind, end

de har gjort for. (Repraesentant fra den lokale uddannelsesudbyder)

Arsagen til, at virksomheden har saenket barren for potentielle medarbejdere, er
ifalge repraesentanten fra den lokale uddannelsesudbyder og medarbejderne fra
rekrutteringssamarbejdet, at virksomheden oplevede, at de blev alt for selektive, og
det var for omkostningstungt at lave alle de for-screeninger. Denne saenkning af
barren for kvalifikationskrav kan i denne undersggelse anskues som, at virksomhe-
den har en aben rekrutteringstilgang, som betyder, at virksomheden er aben over
for et bredere udbud af arbejdskraft, herunder alternative kompetenceprofiler (sub-
stitutionsarbejdskraft). Rekrutteringssamarbejdet oplever af denne arsag, at denne

virksomhed optreeder som en af dem, de har stor succes med at afseette ledige til.

Medarbejderne fra rekrutteringssamarbejdet beretter omvendt om en anden stor

virksomhed inden for branchen, som opererer med hgjere kvalifikationskrav og er
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mere afventende i forhold til at finde de helt rigtige kandidater — hvilket kan beskri-
ves som en mere lukket rekrutteringstilgang. Dette haenger sammen med, ifglge in-
terviewpersonerne, at det kan veaere mere sarbart at tage folk ind, som ikke er selv-
kgrende i en tid, hvor virksomheden er i gang med at ekspandere. S& selvom virk-
somheden giver udtryk for at have et stort behov for arbejdskraft, er virksomheden
ifalge interviewpersonerne ikke sa dben over for substitutionsarbejdskraft. Snaevre
kvalifikationskrav kan altsa veere en barriere i forhold til substitution.

En tredje type forlgb er i de tilfaelde, hvor mindre og mellemstore virksomheder

samarbejder med rekrutteringssamarbejdet om at finde egnede kandidater.

| forbindelse med undersggelsen har vi interviewet en HR-repraesentant fra en mel-
lemstor virksomhed, som har ansat ledige gennem rekrutteringssamarbejdet. Virk-
somheden har bl.a. rekrutteret gennem de rekrutteringsevents, som rekrutterings-
samarbejdet afholder for branchen. Rekrutteringseventet beskrives af HR-repraesen-
tanten som en stor gevinst, fordi virksomhederne “bare” skal mgde op og preesen-
tere jobmuligheder hos dem, og séa har rekrutteringssamarbejdet gjort benarbejdet
med at finde kvalificerede kandidater. Rekrutteringssamarbejdet har sa at sige ud-
fort screeningsarbejdet. HR-repraesentanten forteeller, at vedkommende seerligt
godt kan lide, at man pa disse events bliver preesenteret for kandidaterne, far et CV
stukket i hdnden og far mulighed for at danne et fgrstehandsindtryk i virkeligheden.

Interviewpersonen fortaeller om processen:

Det virker smaddergodt, at du ikke bare skal forholde dig til et papir, det
gor det meget mere effektivt. (HR-repraesentant)

Medarbejderne fra rekrutteringssamarbejdet har gjort et grundigt benarbejde i for-
hold til at finde kvalificerede ledige til virksomheden inden rekrutteringseventet,
bl.a. ved at screene kandidaterne grundigt, saledes at det kun er de mest kvalifice-

rede, der er til stede pa eventet.

Den ledige, som nu er ansat i virksomheden efter et succesfuldt Life Science forlgb,
giver i et interview ligeledes udtryk for, at rekrutteringseventene er informative,
bade fordi der er mulighed for at stille direkte spargsmal til virksomhederne om,

hvilke krav, de stiller, men ogsa for at fa feedback pa sit CV.

Jeg ved ikke, hvad de stiller krav til. Er det erfaring, de vil have og i sa fald
hvilken erfaring? Nu ved jeg godt, at det her er operaterrettet, men sddan
nogle som mig havde sveert ved at komme ud pa arbejdsmarkedet, og jeg
teenker, det er fordi, jeg ikke havde industriel erfaring. Ellers ved jeg ikke,
hvad det kunne veere. Derfor var det super rart at kende de specifikke krav.

(Medarbejder pd mellemstor virksomhed)
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3.1.3

Virksomheder inden for samme branche agerer séledes forskelligt i forhold til deres
arbejdskraftefterspgrgsel. Variationerne afhaenger fx af, i hvilken grad virksomhe-
derne selv star for at rekruttere og dermed ogsa selv kan beslutte at slaekke pé de-
res kvalifikationskrav og ga efter en bredere rekrutteringsbase. Nar virksomhederne
gar dette, bliver det lettere for rekrutteringssamarbejdet og den lokale uddannel-
sesudbyder at hjeelpe med denne rekruttering. Risikoen for at uddanne til hylde bli-

ver ogsa mindre.

Rekrutteringssamarbejdet har i samarbejde med den lokale uddannelsesudbyder og
et stort virksomhedskontaktnet etableret et forlgb, der tilbyder bade ledige, bran-
cheskiftere og virksomhederne en mulighed for at finde hinanden, og som de delta-

gende virksomheder og de ledige er glade for.

Den succesfulde substitution

Ovenfor har vi skitseret efterspargslen i branchen samt nogle af de barrierer, som
rekrutteringssamarbejdet og den lokale uddannelsesudbyder oplever, at der kan
veere i forbindelse med at rekruttere arbejdskraft til et mangelomrade som Life Sci-

ence-branchen.

Medarbejderne med tilknytning til rekrutteringssamarbejdet oplever Life Science in-
dustrien som en branche, der er nem at substituere inden for. Dette skyldes ifglge
medarbejderne, at maengden af mennesker, man kan substituere fra, er stgrre end i
andre brancher, fordi det er en seerligt attraktiv branche at arbejde indenfor som

ufagleert. Interviewpersoner fremhaever:

®  det er et godt betalt ufaglaert job
= man kan som ledig kan blive opkvalificeret til branchen pa under 2 maneder

®  man er sikret job resten af sit arbejdsliv, hvis man bliver glad for branchen.

Dog kan store virksomheder og deres rekrutteringstilgange spasende ben for en suc-
cesfuld matchning. Dér hvor det til gengeeld lykkes at samarbejde om det succes-
fulde match, er der, hvor de i rekrutteringssamarbejdet og hos den lokale uddannel-
sesudbyder handholder processen og er i teet dialog med virksomheden, som

mangler arbejdskraft.

Arshjulet med det rette flow i kvalifikationsforlgb og rekrutteringsevent har vist sig
at veere succesfuldt forstdet pad den made, at virksomhederne aftager mange af de
ledige. Ud over arshjulet med dets aktiviteter fremhaever interviewpersonerne, at en
teet kontakt til de rigtige personer i virksomhederne samt en tzet screening af de le-
dige er helt afggrende for, at matchet lykkes. Nar det lykkes, fremhaever
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3.2

3.2.1

virksomhederne, at de sparer mange ressourcer pa ikke selv at skulle ud og screene
potentielle medarbejdere, og de far medarbejdere, der allerede har en basal uddan-

nelse inden for branchen.

Jern- og metalindustrien

Rekrutteringssamarbejdet i denne case servicerer i seerdeleshed industriomradet og
i seerlig grad de vaekstende store industrivirksomheder i omrddet, som efterspgrger
arbejdskraft.

| denne case viser efterspgrgslen sig ved, at en stor jern/metalvirksomhed har hen-
vendt sig med et rekrutteringsbehov for svejsere. Efterspgrgslen er ifalge medarbej-
derne fra tovholderjobcenteret kendetegnet ved mangel pa arbejdskraft med faer-
digheder til at udfgre specifikke svejseopgaver pa den konkrete virksomhed. Dette
afspejler sig i, at virksomheden har egen svejseskole, som kandidaterne afslutnings-
vis skal pa for at blive certificeret til at svejse pa virksomheden. Man opkvalificerer
saledes arbejdskraft til en specifik virksomhed og ikke som sadan til en branche,

idet certificeringskravene varierer fra virksomhed til virksomhed.

| de samarbejdende kommuner er der bade politisk og ressourcemaessig opbakning

til at imgdekomme virksomhedens arbejdskraftefterspargsel. Dette afspejler sig bl.a.

i, at alle kommuner har en kontaktperson, som for-screener kandidater, som videre-
formidles til en af de store kommuner, som varetager rollen som tovholderjobcen-
ter. Ifglge interviewpersonerne har netop denne kommune faet denne rolle, fordi
det er den kommune med flest ledige, samt den kommune med de bedste forud-
seetninger for at afseette to medarbejdere til tovholderjobbet, som gennemsnitligt
bruger en tredjedel af deres arbejdstid pa dette konkrete projekt.

Denne case bygger pa interviews med:

®  Tovholdere fra det tvaerkommunale rekrutteringssamarbejde

®  Repraesentanter fra en stor jern/metalvirksomhed, som har henvendt sig

med et stort rekrutteringsbehov og modtaget ledige via samarbejdet

®  Enledig, som nu er ansat hos virksomheden efter et succesfuldt forlgb.

Opkvalificeringsforleb

Forlgbet er sammensat ud fra den konkrete virksomheds behov i et samarbejde
mellem virksomhed, kommunerne i rekrutteringssamarbejdet, arbejdsmarkedets

parter, STAR og lokale uddannelsesudbydere. Der er udpeget kontaktpersoner
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blandt alle samarbejdspartnerne, og STAR fungerer som den overordnede tovholder

pa projektet.

Formalet med forlgbet er at afhjaelpe rekrutteringsbehovet bade via direkte rekrut-

tering og rekruttering gennem opkvalificering.
Opkvalificeringsforlgbet bestar af:

1. Screening i lokalt jobcenter eller A-kasse

2. Tovholderjobcenter udfarer telefonisk screening

3. Infomade pa virksomhed med rundvisning (hver 14. dag)

4. CV-screening af kandidater pa virksomhed

5. 5 dages praktikflow pa virksomhed (som fremadrettet bliver til 10 dage)
Endelig afklaring om videre forlgb internt i virksomhed og med ledig
Arbejdsgivererklaering

Opkvalificeringskursus pa uddannelse (med lgbende opstart)

o © N o

Anseettelse

10. Certificering pa virksomhedens svejseskole.

De ledige opkvalificeres typisk til at varetage ufagleerte arbejdsopgaver inden for
svejsning, som de skal kunne varetage for at fa arbejde pa virksomheden. Det er
den konkrete virksomhed, som har udstukket kravene til, hvilke svejsekurser opkva-

lificeringsforlgbet bestar af.

| og med at dette forlgb bade retter sig imod direkte rekruttering og rekruttering
gennem opkvalificering, har selve opkvalificeringen, som foregar hos den lokale ud-
dannelsesudbyder, forskellig leengde og opdeles i 3 spor:

®=  Spor 1: Direkte rekruttering ind i virksomheden, hvis kandidaten har rele-

vant svejseerfaring og bestar virksomhedens interne svejseprgve

®  Spor 2: Kandidat med svejseerfaring, som ikke bestar den interne svejse-

prave eller mangler svejsekurser — kort opkvalificering
®  Spor 3: Kandidater helt uden svejseerfaring — fuld opkvalificering pa 34
dage.

Feelles for alle tre spor er, at kandidaten skal besta den endelige svejseprave, som
afleegges pa virksomheden, for at blive certificeret. De fleste kandidater har indtil vi-

dere skullet igennem de 34 dages kursus (spor 3).
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3.2.2

Som naevnt ovenfor, er forlgbet tilpasset den enkelte virksomheds behov, hvilket en
af tovholderne ogsa seetter ord pa:

Vi har faet det landet, sG forlebet passer til virkeligheden. For at imade-
komme den efterspargsel [virksomheden] har, har vi valgt at lave intro-
duktionsforleb, hvor kandidaterne har mulighed for at komme ud at se,
hvad det er for en arbejdsplads. Hvis de synes, det ser speendende ud,
kommer de i praktikforleb, hvis begge parter synes, det ser godt ud, er det
forst dér, man scetter opkvalificering i gang. Sa er der lavet en anscettel-
sesdftale, inden de starter op pa forlobet. (Medarbejder fra tovholderjob-

center)

Forlgbet er altsa tilpasset den konkrete virksomheds behov, hvori der er indlagt
bade introduktion og praktik, for at give bade kandidater og virksomhed forudsaet-
ninger for at vurdere, om der er et match, inden en arbejdsgivererklaering underskri-

ves, og opkvalificeringsforlgbet igangseettes.

Den primaere malgruppe for dette opkvalificeringsforlgb er jobparate og forsikrede

ledige — bade fagleerte og ufagleerte samt en del brancheskiftere.

De eneste officielle krav, virksomheden stiller, er, at kandidaterne skal kunne tale og
forstd dansk. Dette har betydning, fordi den endelige certificering pa virksomheden
foregar pa dansk. Desuden er der ogsa krav til, at kandidaterne har et § 17-kursus
(1-dags kursus i at arbejde med varmt jern), hvilket tovholderne sarger for, at po-
tentielle kandidater har, inden de videresendes til infomade pa virksomheden. En-
delig er det en forudseetning, at kandidaterne er indstillet pd 3-holdsskift og kan
tale hgjder.

Teet samarbejde og hurtig ekspeditionstid understatter
matchningsprocessen

Interviewpersonerne fra tovholderjobcenteret forteeller, at opstartsfasen i projektet
blev noget tumultarisk, fordi der skete store andringer internt i virksomheden, som
resulterede i afskedigelser af medarbejdere, herunder udvalgte kontaktpersoner pa
projektet, som havde ansvar for at tage imod kandidater, nar de kom i praktik pa
virksomheden. Afskedigelserne medfarte, at en del af de interesserede ledige, som
deltog i informationsmade, ikke kom videre i praktik pa virksomheden og derfor

heller ikke videre i forlgbet.

Tovholderne understreger samtidig, at projektet i langt hgjere grad er faldet pa
plads nu, og at processen forlgb langt mere smidigt, fordi der er tilknyttet nye kon-

taktpersoner fra virksomhedens side.
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Ifalge tovholderne har dette resulteret i, at en langt hgjere andel af de kandidater,
som deltager pa infomgdet, kommer videre i praktik. Dette viser, hvor vigtigt det er
at have kontaktpersoner fra virksomheden, der tager medansvar for forlgbene.

Tovholderne fortaeller i samme forbindelse, at en af de afggrende faktorer for, at
matchningen lykkes, er, at bade tovholdere og den HR-ansvarlige fra virksomheden
er til stede fysisk pa virksomheden, fordi dette danner rammer for et teet samar-

bejde om matchningen.

Helt konkret er det sadan i praksis, at tovholderne har kontor pa virksomheden,

hvor de befinder sig en tredjedel af arbejdsugen, og det samme har den HR-ansvar-
lige fra virksomheden. Men sadan har det ikke veeret hele tiden. Tovholderne fortzel-
ler, at matchningen ikke gled lige sd nemt og hurtigt, inden bade de og den HR-an-
svarlige rykkede ud pa virksomheden. Faktisk var matchningsprocessen sa langtruk-

ken, at de ledige nadede at fa job andetsteds i mellemtiden:

Sidste dr fik [virksomheden] en HR-partner, der sidder pa [adressen]. Det
har gjort det mere smidigt. Fer skulle vi sende alle vores kandidater forbi
HR i [by], og inden de blev sendt gennem alle systemerne, var folk gdet i
arbejde i mellemtiden. Nu kan vi kigge pd hinanden gennem vinduet, sé
det er meget hurtigere ekspeditionstid pd den mdde. (Medarbejder fra
tovholderjobcenter)

Som det ogsa fremgar af citatet, betyder det altsa iseer noget for ekspeditionstiden,
at parterne, der samarbejder om matchet, har nem adgang til hinanden. En pointe,

der traeder frem i alle fire cases.

Den teette dialog mellem virksomheder, der mangler arbejdskraft, og rekrutterings-
samarbejder beskrives generelt som maden, hvorpa rekrutteringssamarbejderne far
den mest aktuelle viden om, hvordan den lokale mangelsituation ser ud. En beskri-
ver i denne forbindelse, at de i tovholderjobcenteret ogsa anvender rekrutterings-
surveyen til samme formal, men at den ikke i samme grad giver indikatorer pd, hvad

der rgr sig pa nuveerende tidspunkt, fordi surveyen er bagudrettet:

Men jo, vi kender surveyen og bruger den ogsd. Men den er foreeldet. Tin-
gene cendrer sig fra dag til dag. De er typisk et halvt ar gamle, ndr vi fdr
dem ind. Inden at virksomhederne har svaret til STAR, og STAR far sendt
dem videre, har der veeret for meget vand i gen. (Medarbejder fra tovhol-

derjobcenter)

Som det ogsa beskrives i citatet, kan arbejdsmarkedet saledes have naet at andre
sig i mellemtiden, og derfor understattes afdaekning af behov for arbejdskraft bedst

af den teette dialog med virksomhederne.
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3.2.3

3.2.4

Grundig screening understgtter matchningsproces

Interviewpersoner fra tovholderjobcenteret og repraesentanter fra virksomheden
forteeller, at den grundige screening, som sker i flere led, er med til at understotte

det succesfulde match.

Farste screening sker i det lokale jobcenter og dernaest af tovholderne. Tovholderne
italeseetter, at den telefoniske screening, de laver pa alle kandidaterne, inden de
sendes videre til infomgdet, er seerligt vigtig, fordi de allerede dér forbereder kandi-
daterne pa arbejdsgangene og opgaverne, som de skal varetage pa den store virk-
somhed. Telefonsamtalerne fremhaeves af interviewpersonerne som et seerligt vig-
tigt greb, fordi arbejdsgange og arbejdsopgaver, som varetages pa virksomheden,
skiller sig ud fra arbejdsopgaver i andre industrier. Af samme arsag beskrives info-
mgder, hvor kandidater bliver vist rundt pa virksomheden, ogsa som et vigtigt greb,
som en person siger, er det nadvendigt, at man kommer ud og ser, hvad der fore-
gar, fer man kan vurdere, om arbejdsgangene er noget for den enkelte. Dette af-
spejler sig fx i, at interviewpersonerne enkelte gange har oplevet, at kandidater

springer fra, fordi det har vaeret for stort eller hgjt for dem.

Efter infomedet varetager virksomheden selv screening af kandidater, og pa bag-
grund heraf udvaelges kandidater til praktik. Efter endt praktikflow vurderes kandi-

daterne endnu engang af repraesentanter fra virksomheden:

Ndr de kerer igennem A-Z, har vi vurderet dem tre gange, hvor to af dem
er internt i virksomheden. PaG den mdde tager vi godt forbehold for det (at
kandidaterne passer ind) og holder gje med det. (Repraesentant fra virk-

somhed)

De mange screeninger i forskellige lag er sdledes med til at understgatte, at de kan-
didater, der far en arbejdsgivererkleering og kommer pa opkvalificering, lever op til

virksomhedens kvalifikationskrav.

Ressourcekravende for virksomheden at substituere

Interviewpersonerne fra virksomheden forteeller, at manglen pa arbejdskraft tvinger
dem til at lede efter kompetencer pa anden vis, fordi alle keemper om den samme

kvalificerede arbejdskraft. En person beskriver, hvordan de i virksomheden er blevet
ngdt til at eendre rekrutteringsstrategi, i takt med at de fremadrettet i virksomheden

kommer til at ekspandere eksponentielt:

Vi karer 24/7 produktion, hvor der vil veere nogle skift, hvor de nye medar-
bejdere kommer til at veere meget for sig selv, hvor de ikke kan hente den
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nedvendige hjeelp, der skal bruges. Pa et weekendhold er det vigtigt, at det
er folk, der er plug and play. Men ellers er vi blevet langt mere dbne over
for, at det ikke er muligt at fG det hele besat med plug and play svejsere.
Meget specifikt her pd (navn pa omrdde) kommer vi til at ekspandere eks-
ponentielt, sa der er vi tvunget til at kigge lidt alternativt i rekruttering
end i de profiler, vi maske for 3-4 dr siden synes var et must, men nok

mere er nice to have nu og ikke et must. (Repraesentant fra virksomhed)

Rekrutteringstilgangen i den enkelte virksomhed har altsa udviklet sig i en mere
aben retning, i takt med at virksomheden ekspanderer, hvilket afspejler sig i, at virk-
somheden er mere aben over for et bredere udbud af arbejdskraft (substitutionsar-
bejdskraft), end de var for fa ar siden. Som det ogsd kommer til udtryk i citatet, er
det dog en forudseetning, at nye medarbejdere uden svejseerfaring ikke star alene

pa en weekendvagt, hvilket de ma omstille sig efter i virksomheden.

| samme forbindelse naevnes virksomhedens onboarding-program med sidemands-
opleering som alfa omega for at klaeede de nyansatte uden svejseerfaring pa til at va-
retage svejsningen i virksomheden. Som en af repraesentanterne fra virksomheden

siger i interviewet:

| starten er du nedt til at std sammen med den nye medarbejder under
hele processen fra start til slut, og stille og roligt bliver du mere selvka-

rende. (Repraesentant fra virksomhed)

| praksis laver virksomheden en individuel vurdering af, hvor meget sidemandsop-
leering den enkelte har brug for.

Ifalge interviewpersonerne fra virksomheden kan det dog vaere en udfordring at
skulle oplaere sa stor en maengde nye medarbejdere, uden at det gar ud over den
interne produktion:

Det kan veere udfordrende for en produktion at skulle i gang med saG me-
get opleering. Uanset hvor meget de aver sig pa svejseskolen, er det ikke
det samme, ndr de kommer ud i produktionen (...) S der har veeret lidt
med, hvordan vi kan imedekomme produktionen i forhold til, at opleerin-
gen ikke bliver for stor en mundfuld i forhold til de mange andre opgaver,
som de (erfarne svejsere i produktionen) skal varetage. (Repraesentant fra
virksomhed)

Ifalge interviewpersonerne fra virksomheden kan det vaere sveert at finde en balan-
cegang, hvor opleering af nye medarbejdere ikke bliver for stor en mundfuld i for-
hold til de andre opgaver, som ogsa skal varetages i produktionen. | samme forbin-

delse har interviewpersonerne oplevet, at de erfarne folk i produktionen kan have

62



3.2.5

sveert ved at se potentialet i at bruge mange ressourcer pa opleering, fordi det netop
kan seenke produktionen i en periode. Interviewpersonerne forteeller, at de som fglge
heraf finder det saerligt vigtigt, at de fra virksomhedens side imgdekommer de forbe-
hold, som de erfarne medarbejdere nogle gange har til brugen af substitutionsar-
bejdskraft. Interviewpersonerne understreger i samme forbindelse, at de fleste alle-
rede ansatte medarbejdere har udvist forstaelse for den mangelsituation, de star i, og

som udgangspunkt ogsa tager imod de nye medarbejdere med abne arme.

En ledig, som nu er ansat i virksomheden efter at have vaeret pa opkvalificering, for-
teeller i forleengelse heraf, at vedkommende fgler sig godt taget imod i virksomhe-
den, men at vedkommende endnu ikke har faet saerligt meget fra handen, fordi

dem, der skal levere til vedkommende, er i gang med at laere nye folk op:

Dem, der skal lave noget til mig, de er i gang med at lcere rigtig mange
folk op, sa det gdr ikke sa steerkt med at fd arbejde over til mig. Der er
mange opleeringer i gang herude, fordi de er ved at fa rigtig mange folk
ind, til der kommer rigtigt gang i den herude. (Ledig, der nu er ansat i

virksomhed)

En repraesentant fra virksomheden forteeller, at rekruttering gennem opkvalificering
ikke kommer til at udggere den starste del af virksomhedens rekruttering, men at re-
kruttering gennem opkvalificering er noget der kan understgtte virksomheden i at
ekspandere — iseer hvis de internt i virksomheden far greb om, hvordan de bedst

muligt tager imod de praktikanter som pa sigt bliver nye medarbejdere.

Opsamling

Ovenfor har vi skitseret, hvordan tovholdere fra et tvaerkommunalt rekrutterings-
samarbejde, repraesentanter fra en stor jern- og metalvirksomhed samt en ledig, der
nu er ansat i virksomheden, har oplevet matchningsprocessen mellem virksomhed
og ledig, samt hvilke fremmere og barrierer interviewpersonerne oplever, at der kan

veaere i denne forbindelse.

Tovholderjobcenteret oplever, at opstarten af forlgbet var lettere tumultarisk, fordi
der skete interne aendringer i virksomheden, som fik konsekvenser for virksomhe-
dens mulighed for at tage praktikanter ind. Derudover har det veeret en barriere for
matchningsprocessen, at HR-repraesentanten var placeret langt vaek fra virksomhe-
den, fordi dette medvirkede til, at matchningsprocessen blev sa langtrukken, at inte-
resserede kandidater gik i job andetsteds i mellemtiden. Tovholderne fremhaever
derfor, at det har veeret seerligt gavnligt for matchningsprocessen, at bade HR-re-
preesentant og tovholdere nu er placeret pa virksomheden, fordi det understatter en

teet dialog mellem virksomhed og rekrutteringssamarbejde.
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Ud over etablering af teet dialog med HR-repraesentanten i den konkrete virksom-
hed har det vist sig, at grundig screening i flere led, som bade varetages lokalt i job-
centrene i samarbejdet, tovholderjobcenter og virksomhed er afgagrende for, at mat-
chet lykkes. Ifalge virksomheden, som star i en situation, hvor de er ngdsaget til at
tage alternativ arbejdskraft ind, har det desuden ogsa afgerende betydning, at de
nyansatte svejsere bliver on-boardet gennem sidemandsoplaering. Det kan dog op-
leves som en udfordring at bruge de erfarne ressourcer pa oplaering af nyansatte,
uden at det far betydning for produktionen. Dette er stadig en balancegang, som
virksomheden prgver at finde.

Hotel, restauration og fodevareindustri

| omradet, hvor dette rekrutteringssamarbejde er beliggende, oplever de en stor ef-
terspargsel pa brancheniveau efter fagleert arbejdskraft, som fx faglzerte tjenere el-

ler kokke, men ogsa pa en raekke ufagleerte stillinger inden for branchen.

Branchen er ifglge interviewpersonerne kendetegnet ved at have et darligt ry og
darlige arbejdsvilkdr som fx darlig len og skeeve arbejdstider samt flygtig efter-
spargsel. Ifglge interviewpersonerne er den stgrste hurdle for at rekruttere arbejds-
kraft til omradet de darlige arbejdsvilkar. Den flygtige efterspargsel geor desuden
brancherne svaere at opkvalificere til, fordi virksomhedernes behov kan na at eendre
sig i den tid, det tager at opkvalificere ledige. For dette rekrutteringssamarbejde er
det dog lykkes at lave en opkvalificeringsmodel, der pd mange mader imgdekom-
mer branchernes behov, og som fx er tilrettelagt efter hgj- og lavsaeson, som har

stor betydning for efterspgrgslen inden for brancherne.

Et jobcenter er tovholder og fungerer som den primaere projektleder pa opkvalifice-
ringsforlgbet. | tovholderkommunen er der bade ledelsesmaessig og ressourcemaes-
sig opbakning til at imgdekomme branchens arbejdskraftefterspgrgsel. Dette af-
spejler sig eksempelvis i, at der afseettes medarbejderressourcer til at varetage pro-
jektlederrollen.

Nedenstdende case bygger pa interviews med:

= Tovholdere fra rekrutteringssamarbejdet

" En repraesentant fra en mellemstor fadevareindustriel virksomhed, der har
modtaget ledige pa baggrund af en matchningsproces via rekrutterings-
samarbejdet

®  En ledig, der har oplevet en succesfuld matchning ind i samme virksomhed
og stadig er i beskaeftigelse
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= En repraesentant fra den lokale uddannelsesudbyder.

Et bredt opkvalificeringsforlgb

Opkvalificeringsforlgbet inden for hotel, restauration og fgdevareindustri er udar-
bejdet i et samarbejde mellem det tveerkommunale rekrutteringssamarbejde, ar-
bejdsmarkedets parter og den lokale uddannelsesudbyder som leverandgr pa rele-

vante kurser.
Forlgbet er sammensat pa fglgende made:

1. Informationsmade péd uddannelsen.

2. Screeningsuge pa uddannelsen med introduktion til en bred palette af
kurser. Ugen afsluttes med en laese-stave-regne test og en afklaringssam-
tale mellem kandidat, jobcenter og repraesentant fra uddannelsesinstitu-

tion om videre forlgb.

3. Kursusforlgb pa 44 dage med teet opfelgning fra jobcenterets side, mentor
ansat pa uddannelsesinstitutionen — samt indlagte besgg af og pa virk-

somheder, der mangler arbejdskraft.

4. Matchning.

Gennem de 44 dages kursusforlgb far de ledige faglige kompetencer, som kan bru-
ges bredt i branchen og i flere ufaglaerte jobfunktioner, som fx bar, café, restaurati-
onsservering, fadevareproduktion, pglsemageri, delikatesse og kakkenpersonale.
Under forlgbet bliver de ledige desuden Igbende orienteret og vejledt til ordinaer

uddannelse.

En vaesentlig pointe er, at opkvalificeringsforlgbet er bygget op omkring Job-VEU-
modellen se afsnit 2.1.3 om Job-VEU-modellen, som kort fortalt er en feelles koordi-

neret indsats, som tager udgangspunkt i:

®  En analyse/afdeekning af den forgaeves rekruttering blandt arbejdsgiverne i

omradet

®  Ud fra analysen definerer arbejdsmarkedets parter og jobcentrene arbejds-

markedets konkrete behov

®  Uddannelsesudbyder sammensaetter kursusindhold, som skal imgdekomme

behovet, hvilket skal godkendes af arbejdsmarkedets parter og jobcenteret

= Screening og matchning.

65



Arbejdsmarkedets parter er blevet enige om at lave et bredt falles forlgb for hotel,
restauration og fgdevareindustri, fordi mange af de kompetencer, som de ledige far
gennem uddannelsespakkerne pa kurset, gar pa tveers af disse brancher, som alle
eftersparger arbejdskraft. Desuden italesaetter en interviewperson fra tovholderjob-
centeret, at de brede uddannelsespakker, som forlgbet er sammensat af, er en
made, hvorpa de som jobcenter sikrer sig imod, at forlgbet ikke kun retter sig ud
imod fa virksomheder, men derimod en starre volumen, sdledes at de mennesker,
som de opkvalificerer, star bedre pa arbejdsmarkedet efterfaglgende. Dette italesaet-
tes som en made, hvorpa man forsgger at undga at uddanne til hylde.

Tovholderne fortzeller, at de pa normal vis snakker substitutionsarbejdskraft med
virksomheder i forbindelse med rekruttering, og at de oplever, at virksomhederne
som regel er relativt modtagelige over for at ga ned i krav, hvis de ikke kan fa den
arbejdskraft, de oprindeligt har efterspurgt. | forbindelse med dette konkrete forlgb
beskriver en medarbejder, hvordan de i jobcenteret forsgger at tale substitutionsar-

bejdskraft ind i dialogen med virksomheder, som star i en mangelsituation:

Det er, fordi de raber pd en fagleert tjener eller kok, og vi ma sige, "dem
har vi ikke", men vi kan mdske sammen gere nogen klar til at understotte
det arbejde, en fagleert laver, sa de [den fagleerte arbejdskraft] kan bruge
tid pa noget af det, man fdr via sin uddannelse. (...) Det er det, vi taler ind
i. Nar nu | ikke kan fa det, | allerhelst vil have, kan | fa nogen, der minder
om, og mdske motivere dem til at gd hele vejen pd sigt, og hele tiden
holde mallen i gang, hvor vi skaffer nogen ind og understatter jer i den tid,
vi venter pa at fa flere ind i branchen. Det er ogsa en made at motivere

nogen til at tage en uddannelse. (Medarbejder fra tovholderjobcenter)

Gennem opkvalificeringsforlgbet inden for hotel, restauration og fadevareindustri
forsgges der gennem opkvalificering at understatte virksomhederne i at f& medar-
bejdere ind, som kan varetage en del af de opgaver, som de fagleerte varetager.
Herigennem kan opkvalificeringsforlgbet veere med til at imgdekomme den korte
efterspargsel pa opkvalificeret ufaglaert arbejdskraft inden for brancherne. Samtidig
malretter forlgbet sig ogsd mod branchernes langsigtede efterspgrgsel pa fagleert
arbejdskraft, fordi forlgbet kan veere en treedesten til uddannelse. Ifglge interview-
personerne fra tovholderjobcenteret er opkvalificeringsforlgbene fadekaede til ud-
dannelse og serligt for en malgruppe, som ikke ngdvendigvis havde tenkt i uddan-

nelse inden for brancherne forinden.

Alle malgrupper inden for beskaeftigelsessystemet (sygedagpengemodtagere, aktivi-
tetsparate, jobparate og forsikrede ledige) er i malgruppen for forlgbet — herunder
ogsa en del brancheskiftere. Ifglge interviewpersonerne er det derfor ogséd meget
forskelligt, hvor laenge kandidaterne har gaet ledige, samt hvilke ressourcer de kom-

mer med. Den lokale uddannelsesudbyder har i den forbindelse sat et mentorteam
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til radighed, som skal understgtte den enkelte under kursusforlgbet, og som samti-
dig skal agere bindeled til jobcenteret, hvis der opstar bump pa vejen.

@konomisk er der indgaet en aftale mellem jobcentrene og den lokale uddannelses-
udbyder, som skal understgtte jobcentrene i at sende alle malgrupper pa kursus. Af-
talen gar pa, at jobcentrene som udgangspunkt kun betaler for det fulde forlgb, hvis
kursisten gennemfgrer det fulde forlgb. Stopper en kursist efter 10 dage, betaler
jobcenteret kun for de 10 dage.

Job-VEU-model understotter matchningsprocessen

Medarbejderne fra tovholderjobcenteret fortzeller, at en af Job-VEU-modellens styrker
er, at man som jobcenter ikke star alene med opgaven om at fa de ledige ud i job el-

ler uddannelse efter endt forlgb, men at alle har et feelles mal om, at dette lykkes:

Alle gar efter samme slutresultat; Vi skal have sG mange ud i job eller ud-
dannelse som overhovedet muligt, ndr forlobet er ovre. Det er den bold,
alle laber med, og den bold, de engagerer sig med. Det er en af forcerne
ved det, at man er sjeldent alene med opgaven. (Medarbejder fra tovhol-
derjobcenter)

Som det ogsa fremgar af citatet, oplever interviewpersonerne, at alle parter (ar-
bejdsmarkedets parter, jobcentrene og den lokale uddannelsesudbyder) engagerer

sig i en feelles opgave om at fa sa mange som muligt i job eller uddannelse.

Engagementet viser sig ifglge tovholderne i praksis gennem forpligtelser pa forskel-
ligt niveau; Jobcentrene betaler den lokale uddannelsesudbyder for at levere suc-

cesfulde kursusforlgb, og pa den made forpligter den lokale uddannelsesudbyder

sig til at levere. Som en uddannelsesrepraesentant fra den lokale uddannelsesudby-
der selv giver udtryk for, ger de pa skolen en dyd ud af at skreeddersy forlgb til den
efterspargsel, som er defineret af jobcenteret og arbejdsmarkedets parter. Dette in-
debeerer eksempelvis at udbyde kurserne, sa det rent timingmaessigt passer med, at

kursisterne er faerdige til branchens hgjsaesoner.

Virksomhederne skriger pa arbejdskraft, men interviewpersonerne fra tovholderjob-
center og den lokale uddannelsesudbyder oplever ligesom beskrevet tidligere, at
det kan veere sveert at fa virksomhederne til at forpligte sig til at aftage ledige efter
endt forlgb. | forlaengelse heraf forteeller en medarbejder fra tovholderjobcenteret,
at den manglende forpligtelse fra virksomhedernes side kan imgdekommes ved

hjeelp af brancheorganisationerne, som er forpligtet i projektet:
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Men det er derfor, brancheorganisationerne er med pd virksomhedsdelen,
det er der, de har nogle muskler til at reekke ud til deres virksomheder og
sige: "Keere virksomheder, vi her i branchen rdber og skriger pa tjenere og
kokke, nu skal | ogsa levere ind. Vi har det her projekt, som et stort med-
lemsantal har sagt ja til at veere med i, det synes vi ogsd, at | som virk-
somhed kunne veere med til. (Medarbejder fra tovholderjobcenter)

P& denne made kan Job-VEU-modellen veere med at understatte, at parterne i form
af bade arbejdsgiver- og arbejdstagersiden i en vis grad forpligter sig til, at deres

medlemsvirksomheder bliver en integreret del af projektet.

Medarbejderne fra tovholderjobcenteret saetter samtidig ord p3, at hotel, restaura-
tion og fgdevareindustrien er brancher med store udsving, og derfor er det sveert at

helgardere sig helt imod at uddanne til hylde.

Besag pa og af virksomheder under uddannelsesforlgb

Medarbejdere fra tovholderjobcenter og en uddannelsesrepraesentant fra den lokale
uddannelsesudbyder fortzeller, at de maerker en forpligtelse fra virksomhedernes
side i praksis ved, at en del virksomheder prioriterer bade at besgge de ledige pa
skolen samt at fa besgg af de ledige pa virksomheder. Det italeseettes dog samtidig,
at det sommetider kraever en insisterende indsats fra jobcenterets side at fa virk-

somhederne til at forpligte sig til at besgge og fa besag af kursisterne.

Interviewpersonerne oplever til gengeeld, at de virksomheder, som dukker op, kan
vaere meget ivrige og allerede dér spotte ledige, som de potentielt gerne vil an-
seette. Besgget danner rammer for, at virksomhed og kursist mades til en kort snak
og derudover far virksomheden mulighed for at observere de ledige, mens de er i
kakkenet.

| forbindelse med denne undersggelse har vi interviewet en arbejdsgiver fra en mel-
lemstor fadevareindustriel virksomhed, som har ansat ledige i sin produktion gen-
nem dette tveerkommunale rekrutteringssamarbejde. Arbejdsgiveren forteller, at
vedkommende har rekrutteret medarbejdere gennem besgg pa uddannelsesinstitu-
tionen. Besggene pa uddannelsesinstitutionen beskrives af arbejdsgiveren som en
god made at fa fornemmelse for, hvem der ville passe ind i produktionen, fordi der
bade var mulighed for at observere kursisternes arbejde i kakkenet og fa en kort

snak med dem:

For mig har det veeret vigtigt, at man far lov at komme ud at sige hej til
kandidaterne og kan se, hvad de er for nogle. Det er en keempe fordel, for

det kan du ikke i en rekrutteringsproces ellers (...) Det er afgerende, at
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man far set, hvordan de arbejder og er blandt andre mennesker, og at
man samtidig fdr en pejling fra de undervisere, der er. (Arbejdsgiver i fg-
devareindustriel virksomhed)

Arbejdsgiveren giver altsa udtryk for, at besgget kan veere med til at skabe rammer
for nogle af de faktorer, som vedkommende finder mest afggrende i en match-
ningsproces, herunder at se, hvordan kandidaterne arbejder i praksis samt at sparre
med underviserne, som har kendskab til kandidaterne om, hvorvidt kandidaterne vil
veere et godt match. | interviewet med den kandidat, som nu er ansat i virksomhe-
den efter et succesfuldt forlgb, fortaeller kandidaten, at det netop var gennem ar-
bejdsgivers besgg pa uddannelsen, at kandidaten fik gjnene op for og interesse for

den konkrete virksomhed.

Personbaret indsats

Interviewpersoner fra tovholderjobcenteret fortaeller, at det er afggrende for et for-
lgbs succesrate at have et fast team eller som minimum en fast person, som har er-
faring med at drive indsatsen. Helt konkret forteaeller medarbejderne i tovholderjob-
centeret, at de har erfaret, at de sidste to forlgb ikke har fungeret lige sd godt, som
de plejer, forstaet pa den made, at faerre ledige kom i beskaeftigelse og uddannelse.
Dette skyldes ifalge medarbejderne, at indsatsen har vaeret drevet af medarbejdere,

som ikke har erfaring med at drive indsatsen. En medarbejder fortzeller:

Jeg blev koblet pd, da det var i gang, og der blev vi nedt til at sadle om (...)
Det har ikke veeret nogen super konstruktion. De her ting er stort set (navn
pd den erfarne medarbejders) opfindelse, og vedkommende ved alt om
det. Sa vi kom humpende lidt i gang med de to sidste forleb. Nu er det ro-
get tilbage i gode hender. (Medarbejder fra tovholderjobcenter)

Ovenstaende citat viser saledes, at selvom kgreplanen, i dette tilfaelde Job-VEU-mo-
dellen, er lagt og fungerer i praksis, er det ikke en selvfalge, at forlgbet karer pa
skinner, iseer ikke, hvis de personer, der varetager opgaven, mangler kendskab til og

erfaring med at drive indsatsen.

Opsamling

Ovenfor har vi skitseret, hvordan interviewpersonerne har oplevet matchningspro-
cessen, samt hvilke fremmere og barrierer interviewpersonerne oplever, at der kan
veere i forbindelse med at matche inden for et mangelomradde som hotel, restaura-

tion og f@devareindustri.
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Medarbejderne fra tovholderjobcenteret beskriver hotel, restauration og fadevarein-
dustrien som brancher, der farst og fremmest er kendetegnet ved darlige arbejdsvil-
kar i form af darlig len og skeeve arbejdstider. Derudover er brancherne kendeteg-
net ved en flygtig efterspgrgsel bade pa fagleert arbejdskraft, men ogsd pa en reekke
ufagleerte funktioner. De darlige arbejdsvilkar og den flygtige efterspgrgsel ger, at
de interviewede medarbejdere oplever, at omradet kan veere sveert at arbejde med.

| dette rekrutteringssamarbejde er det dog lykkes at lave en opkvalificeringsmodel,
der péd mange mader imgdekommer branchernes behov, og som fx er tilrettelagt ef-
ter hgj- og lavsaeson, som har stor betydning for efterspgrgslen inden for bran-
cherne.

Medarbejderne fra tovholderjobcenteret oplever, at brede forlgb, som retter sig
mod flere brancher, som dette konkrete hotel, restauration og fadevareindustri-for-

lgb, er en made, hvorpa jobcenteret forsgger at undga at uddanne til hylde.

Job-VEU-modellen er ifglge medarbejderne fra tovholderjobcenteret ligeledes med
til at understatte, at jobcentrene ikke uddanner til hylde, fordi parterne i form af
bade arbejdsgiver- og arbejdstagersiden i en vis grad forpligter sig til, at deres med-
lemsvirksomheder bliver en integreret del af projektet. Ifalge interviewpersonerne fra
tovholderjobcenteret og repraesentanten fra den lokale uddannelsesudbyder afspejler
virksomhedernes forpligtelse sig fx i, at en del virksomheder prioriterer bade at be-
s@ge de ledige pa skolen samt at fa besgg af de ledige pé virksomheden - et besgg,
der ifglge den interviewede arbejdsgiver er givtigt for matchningsprocessen.

Social- og sundhedsomradet

| dette tveerkommunale rekrutteringssamarbejde drives de samarbejdende kommu-
ners SOSU-indsatser som udgangspunkt lokalt i kommunen, fordi kommunerne har
forskellige strategier for, hvordan de rekrutterer elever pa seldreomradet. Dette ude-

lukker dog ikke, at kommunerne alligevel kan sende ledige til hinandens kurser.
| folgende case tager vi udgangspunkt i en kommunes SOSU-opkvalificering.

Hovedformélet med SOSU-forlgbet er at opkvalificere ledige til enten at starte di-
rekte pa grundforlgb 2 til social- og sundhedshjeelper og derigennem sikre, at kom-
munen har fagleert arbejdskraft i fremtiden, og som minimum opkvalificere ledige til
at arbejde som ufagleert vikar i seldreplejen. SOSU-forlgbet retter sig sdledes mod
en efterspgrgsel pa det kommunale arbejdsmarked, som ifglge interviewpersonerne
udspringer af en mangel pa elever til SOSU-omradet. Efterspgrgslen har saledes pri-

meert en langsigtet karakter og et uddannelsesmaessigt sigte. SOSU-omradet er
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ifglge interviewpersonerne kendetegnet ved at veere et omrade, som mange har for-

domme om, hvilket saetter seerlige krav til rekrutteringsarbejdet.

Ifalge interviewpersonerne er der i kommunen stort politisk fokus pd SOSU-elev-

omradet, hvilket afspejler sig i politisk og ressourcemaessig opbakning til SOSU-for-
lzbet. Opbakningen afspejler sig bade i prioritering af medarbejderressourcer i form
af tovholdere fra jobcenteret samt i kommunens gkonomiske prioritering i at tilbyde

alle elever over 25 ar elevilgn.

SOSU-forlgbet har kart to gange arligt siden 2019 og har ifglge interviewperso-
nerne medvirket til, at kommunen pa nuveerende tidspunkt ikke har problemer med

at rekruttere elever til SOSU-omradet, som de havde forinden.

Denne casebeskrivelse bygger pa interviews med:

®  Tovholdere fra jobcenteret

= En kommunal arbejdsgiver, der har ansat ledige pa baggrund af en match-

ningsproces via SOSU-forlgbet

®  To ledige, der har oplevet succesfuld matchning og nu er ansat som elever

i kommunen

®  Enrepraesentant fra den lokale uddannelsesudbyder

SOSU-forlab

Samarbejdet om SOSU-forlgbet har indtil videre primeert vaeret lokalt mellem et job-
center, som er tovholder pa projektet, kommunen som den primeere arbejdsgiver og

den lokale uddannelsesudbyder — disse udger projektgruppen om SOSU-forlgbet.

Det er centralt at naevne, at jobcenteret ogsa samarbejder med regionen i det nu-
vaerende SOSU-forlgb, fordi kurset nu ogsd malretter sig det specialiserede social-
omrade. Desuden er kurset sendt ud i dbent udbud, sdledes at det er dbent for alle
arbejdspladser, som kan tilmelde egne ufaglaerte eller faglaerte medarbejdere til at
fa et laft gennem SOSU-forlgbet. | og med at det er helt nyt med bade dbent udbud
og samarbejdet med regionerne, vil vi ikke ga naermere i dybden med dette, men
fokusere pa, hvordan samarbejdet har set ud indtil videre med kommunen som pri-

meaer arbejdsgiver.

SOSU-forlgbet sammensaettes i et samarbejde mellem jobcenter, kommunen og
den lokale uddannelsesudbyder. Dette foregar pa et indledende fysisk mgde, hvor
samarbejdspartnerne mgdes og beslutter, hvilke AMU-kurser SOSU-forlgbet skal
besta af. P4 denne made forsgges det lgbende at malrette forlgbet til den
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kommunale efterspgrgsel. En veesentlig pointe er desuden, at FOA ogsa er inviteret
med i arbejdet og som udgangspunkt har nikket til kursusindholdet.

Forlgbet karer to gange arligt og er bygget op pa falgende made:

= Informationsmade med individuel screening og afklaring af den lediges

gnsker
® 4 ugers virksomhedspraktik i hjemmepleje eller plejecenter

® 45 dages kursusforlgb, som opkvalificerer kursisterne til enten at arbejde
ufagleert eller starte pa grundforlgb 2 pd SOSU-uddannelsen

®  Uddannelsesaftale i kommunen eller ansaettelse som ufagleert i hjemme-

plejen eller plejecenter.

Alle potentielle kursister skal igennem en 4 ugers praktik inden opstart pa kursus.
Jobcenteret har lavet forudgaende aftaler med aeldreomradet om at stille praktik til
raddighed til potentielle kursister. | den 4 ugers praktik far kandidaten mulighed for
at afklare, om SOSU-faget er noget for dem. Praktikken beskrives af en af de tidli-
gere kursister som et vigtigt afklaringsgreb:

Sa fdr du heenderne i noget, neesten lige meget, om du er boglig eller ikke,
leerer du meget ved at komme ud at se, hvad der egentlig sker. Det er ikke
det skreekbillede ... selvfalgelig er der det nogle steder, og man kan lobe
hurtigt nogle dage, men der er sd meget i faget, man ikke ved, hvis man
ikke har veeret inde i det. Det synes jeg var godt, at man fik heenderne i
forst, og at man godt kunne sige fra dér, hvis man kunne mcerke, at det
ikke var det, man skulle. (Tidligere SOSU-kursist)

Som det ogsa beskrives i citatet fungerer virksomhedspraktikken ifglge en tidligere
kursist som en god og uforpligtende made at afklare, hvorvidt SOSU-faget er noget
for den enkelte. Desuden beskriver jobcentermedarbejderne ogsa virksomhedsprak-
tikken som en god vej ind i et job som sommerferieaflgser efter endt forlgb, og pa
denne made sker der altsa allerede her en form for matchning ud fra virksomheds-
praktikken.

Ifalge interviewpersonerne tilrettelaegges SOSU-forlgbet efter, at kandidater, der
gennemfgrer kurset, er opkvalificerede til at arbejde som ufagleerte sommerferieaf-
lgsere, og som efter sommerferien s er klar til at starte pa grundforlgb 2 pa uddan-
nelsen. P4 denne made teenkes det akutte behov for haender i seldreplejen, som iseer

er aktuelt i sommerferieperioden, ind i planleegningen af forlgbet.

De 45 dages kursus indeholder b.la. grundleeggende viden om arbejdet inden for

social- og sundhedsomradet, herunder anerkendende kommunikation i

72



3.4.2

omsorgsarbejdet, generel hygiejne i socialt og paedagogisk arbejde, praktisk hjeelp
til zeldre, medvirken ved medicinadministration m.m. Som interviewpersoner fra job-
centeret og tidligere kursister selv udtrykker det, bliver man saledes fagligt rustet til
et job som ufagleert i eeldreplejen samt kleedt godt pa til at starte pad grundforlgbet.

Den primaere malgruppe for SOSU-forlgbet er jobparate og forsikrede ledige — bade
ufagleerte og fagleerte samt en del brancheskiftere. Interviewpersonerne beskriver,
at der typisk er mange kandidater iblandt, som ikke har siddet pa skolebaenken
lenge, og derfor er der indlagt en screening i matematik og dansk, sa underviserne

har bedst mulighed for at understgtte kursisterne med de rette hjeelpemidler.

For at fa en uddannelsesaftale som elev i kommunen skal kursisterne leve op til krav
om bestdet matematik- og danskeksamen, vaere mgdestabile bade under praktik og

undervisningsforlgb samt veere motiverede til at arbejde i plejesektoren.

Succesfuld rekruttering til SOSU-elevomradet

Kommunen har vaeret den primaere aftager pa SOSU-forlgbenes kursister, hvilket
skyldes, at starstedelen af kursisterne har valgt at ga videre pa grundforlgb 2 til so-
cial- og sundhedshjeelper efter endt forlgb. En interviewperson forteeller, at omkring

90 % gar i uddannelse efter endt forlgb.

Den hgje succesrate med at rekruttere elever til SOSU-omradet gennem forlgbet
skyldes ifglge interviewpersonerne et teet og tillidsfuldt samarbejde internt i pro-
jektgruppen, udbredelse af kendskab til branchen blandt medarbejdere med bor-
gerkontakt og jobsikkerhed for kandidater, der gennemfgarer forlagb. Disse greb vil vi
ga i dybden med nedenfor.

Tillidsbaseret relationsarbejde understgtter investering fra alle parter

Ifalge flere interviewpersoner er en af de helt afggrende faktorer, som understatter,
at SOSU-forlgbene lykkes, at indsatsen er baseret pa et tillidsbaseret relationsar-

bejde mellem jobcenter, arbejdsgiver og uddannelsesudbyder:

Det er ogsd noget omkring det her formaliserede samarbejde, vi har, fordi
nu kender vi efterhdnden hinanden, vi mades fysisk op til et SOSU-forleb,
vi magdes halvvejs under et forleb og efter et forleb. Fordi den her person-
lige relation mellem os, vi kender hinanden nu, sa det her med at vi kan
snakke om de enkelte kursister, vi kan gribe nogle af problemerne. (...) det
ger ogsd noget i forhold til den her commitment. Vi er et hold omkring det
her, som alle sammen vil det, og alle sammen gér op i, om vi far succes

med det enkelte hold. (Jobcentermedarbejder)
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| samme forbindelse fremhaever jobcentermedarbejderne partnerskabsaftaler, der er
lavet med hele det kommunale aldreomrdde om, at de stiller praktik til radighed,
ogsa spiller ind i forhold til forpligtelsen i samarbejdet.

Denne form for forpligtende holdindsats om at fa succes med SOSU-forlgbet sker
bl.a. ogsé gennem en teet opfelgning pa kursisterne, hvilket ogsa er noget, de tidli-
gere kursister giver udtryk for, at de har kunnet maerke. Tidligere kursister forteeller
fx, at bade undervisere og repraesentanter fra jobcenteret har taget godt hand om
dem og de udfordringer, de har haft med i bagagen ved bl.a. at mgde dem pa deres

niveau bade i undervisningen og i de ugentlige besgg fra jobcenteret.

Panelmgde om xldreomradet for medarbejdere med borgerkontakt

Som skrevet ovenfor er SOSU-omradet ifglge interviewpersonerne kendetegnet ved
at veere et omrade, som nogle ledige kan have en raekke fordomme om. | den for-
bindelse har de i dette jobcenter indfgrt panelmader, som afholdes halvarligt pa
SOSU-omradet for jobcentermedarbejdere med borgerkontakt. Panelmgderne
fremhaeves af interviewpersonerne som et greb, der er med til at imgdekomme den

forgaeves rekruttering, de har oplevet pa SOSU-omradet.

Panelmgdet har til formal at kleede medarbejdere med borgerkontakt pa til at vide-
reformidle til de ledige, hvad aldreomradet bestar af, og hvilke muligheder der er

inden for omradet — og derigennem punktere nogle af de fordomme, der eksisterer.

Til panelmgdet forteeller tovholdere fra jobcenteret om beskaeftigelsessituationen
inden for omradet, den uddannelsesansvarlige fra kommunen forteeller om at veere
ansat som elev i kommunen, arbejdsgiver (typisk en plejehjemsleder fra den kom-
munale aldrepleje) fortzeller om det generelle arbejde og demonstrerer, hvordan
forskellige hjeelpemidler, der imgdekommer skdnehensyn, anvendes i praksis, og
den lokale uddannelsesudbyder forteeller om SOSU-forlgbet. Nar FOA er til stede,
besvarer de spgrgsmal vedrgrende Ign og rettigheder. P& panelmgdet er der sale-

des rig mulighed for at fa viden om faget og fa besvaret eventuelle spgrgsmal.

Som en interviewperson ogsa szetter ord pa, er panelmgderne et helt afgerende

redskab, som understatter rekrutteringen til SOSU-omradet:

Hvis ikke jobkonsulenterne ved, hvad de skal vejlede i, sa er det klart, at vi
ikke fdr rekruttering fra jobcenteret, fordi vi allerede dér bliver ramt af
barrierer og fordomme. Vi skal putte viden pd dem, og det er mega godt.

(Repraesentant fra uddannelsesudbyder)
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Jobsikkerhed som gulerod

En af de ting, der fremhaeves i interviewene med tidligere kursister som den helt
store gulerod ved SOSU-forlgbet, er, at man ved at gennemfgre forlgbet enten sik-
rer sig en uddannelsesaftale med laerlingelgn (hvis man er over 25 ar) fra fgrste ud-

dannelsesdag eller et tilbud om at ga direkte i ufagleert job i seldreplejen.
Som en af eleverne ogsa seetter ord pa:

Du har noget, ndr du er feerdig, du har en gulerod i den anden ende, det
er ikke et ligegyldigt kursus, du er pd (...) Men der er et tilbud i den anden
ende, som ikke er darligt. (Tidligere SOSU-kursist)

Som det ogsa fremgar i ovenstaende citat, ligger der ifglge interviewpersonen en
stor motivation i at vide, at kurset leder til et konkret tilbud om uddannelse eller

ufagleert job og ikke bare er et “ligegyldigt” kursus.

Derudover fremhaves det i begge interviews med tidligere kursister ogsa, at leerlin-
gelgnnen, som falger med ansaettelse i kommunen, spiller en stor rolle for motivati-

onen. En anden interviewperson siger i denne forbindelse:

Det vigtigste af alt er, at man kan lave en aftale med kommunen om at fa
en uddannelsesaftale med lcerlingelon, sa folk ikke skal pa SU. Det skal
ikke veere nogen hemmelighed, at hvis jeg skulle have veeret pd SU, havde
jeg sagt nej (...) Det ville aldrig kunne henge sammen. (Tidligere SOSU-
kursist)

En stor del af kursisterne bestar af brancheskiftere, som har veeret vant til en langt
hgjere indkomst end SU, og som sandsynligvis er i en livssituation, hvor det gkono-
misk set ikke ville kunne haenge sammen at skulle pa SU igen. Derfor spiller den
gkonomiske sikkerhed szerligt ind pad motivationen og ikke mindst muligheden for

at starte pa uddannelse i en senere alder.

Opsamling

Ovenfor har vi skitseret, hvordan man i en kommune har sammensat et SOSU-for-
lgb, som béade forsgger at imgdekomme en kommunal efterspargsel pa fagleert ar-
bejdskraft samt en akut efterspargsel pa opkvalificeret ufagleert arbejdskraft til om-

radet.

Jobcentertovholderne oplever, at SOSU-omradet er et omrade, som mange har for-
domme om. Dette har de bl.a. forsggt at gribe an ved at afholde panelmgder for

jobcentermedarbejdere med borgerkontakt, afholde praktik inden start pa kursus
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for tidligt at afklare, om de ledige er interesserede i faget eller ej, og tilbyde alle
kursister, der gennemfarer SOSU-forlgbet, en anszettelsesaftale i kommunen med
voksenelevlgn fra farste dag pa grundforlgb 2. Disse greb har vist sig at veere suc-
cesfulde i forhold til at imgdekomme kommunens store efterspargsel pa elever, for-
stdet pa den made, at kommunen ikke i samme grad har udfordringer med at re-
kruttere elever. Dette afspejler sig eksempelvis i, at starstedelen af kursister fra
SOSU-forlgbet bliver ansat i kommunen efter endt forlgb.

Ud over panelmgder, praktik og ansaettelsesaftale med lan, fremhaever interview-
personerne, at en skaerpet malgruppe samt et teet og tillidsbaseret samarbejde bade
internt i projektgruppen samt med hele sldreomradet er helt afggrende for en suc-
cesfuld matchningsproces.
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Opsummering, opmarksom-
hedspunkter og redskaber

Alle danske kommuner deltager i forskellige former for tvaerkommunale samarbej-
der omkring rekruttering og rekruttering gennem opkvalificering til mangelomrader.
Etableringen af disse tvaerkommunale samarbejder sker som fglge af loven om or-
ganisering og understgttelse af beskaeftigelsesindsatsen i 2014. Vi har kortlagt 10

ud af de 12 rekrutteringssamarbejder, som eksisterer pa landsplan.

Kortleegningen viser, at rekrutteringssamarbejderne organiserer sig og arbejder med
rekruttering og opkvalificering pa forskellig vis. Organisering og arbejdsgange tilret-
teleegges bl.a. ud fra rekrutteringssamarbejdets geografiske udbredelse, erhvervs-
strukturer og kommunestgarrelse. Derudover spiller det en rolle, i hvor stor grad de
deltagende kommuner prioriterer samarbejdet i form af ressourcer fx i form af de
medarbejderressourcer der afsaettes til at indgd i samarbejdet. Rekrutteringssamar-
bejderne har saledes forskellige rammer og udfylder dermed ogsa deres rolle i sam-

arbejdet med de lokale virksomheder forskelligt.

Rekrutteringssamarbejdernes indsatser, hvad end det er direkte rekruttering eller re-
kruttering gennem opkvalificering, genereres af virksomheders og branchers efter-
spergsel pa arbejdskraft. Vi har fokuseret pa tvaerkommunal rekruttering gennem op-
kvalificering, som i denne undersggelse betragtes som en made at skabe substituti-

onsarbejdskraft til bestemte brancher og virksomheder, der star i en mangelsituation.

Rekrutteringssamarbejderne forsgger gennem opkvalificering at kleede ledige
jobparate pa til at varetage arbejdsopgaver inden for mangelomrader bade i forhold
til ufagleert og fagleert arbejdskraft. Selvom opkvalificeringsindsatser genereres pa
baggrund af virksomheders eller branchers behov, oplever rekrutteringssamarbej-
derne stadig, at de nogle gange kommer til at uddanne til hylde, hvilket saerligt fo-
rekommer inden for brancher med kortsigtet efterspargsel. Alligevel understreger
en stor del af interviewpersonerne, at det godt kan betale sig at opkvalificere, fordi
de ledige gennem opkvalificering tilegner sig kompetencer, som kan bruges andre

steder pa arbejdsmarkedet.

Vi har udvalgt fire cases inden for forskellige brancher, der oplever en hgj forgaeves
rekrutteringsrate. Casene er eksempler pa samarbejder, der er lykkedes med at img-
dekomme konkrete virksomheders og branchers rekrutteringsbehov gennem op-
kvalificering af ledige — og som altsa er lykkedes med at tilbyde virksomhederne en

form for substitutionsarbejdskraft.
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4.1

4.1.1

| denne undersggelse tegner der sig et billede af, at karakteren af efterspgrgslen og
muligheden for at substituere i brancher og virksomheder, som star i en mangelsitu-
ation, bade afhaenger af branchespecifikke faktorer (fx kortsigtet vs. langsigtet efter-
spargsel) og virksomhedsspecifikke faktorer (fx starrelse, teet dialog med HR-an-
svarlig og rekrutteringstilgang). Alle faktorer, som rekrutteringssamarbejderne for-
sgger at planleegge rekrutteringen til virksomhederne ud fra, hvis matchningen skal
ende succesfuldt.

Rekrutteringssamarbejderne er afhaengige af at have et overblik over arbejdskraft-
manglen pa det lokale arbejdsmarked. De benytter sig alle af arbejdsmarkedsbalan-
cen og STARs rekrutteringssurvey, som giver et overblik, som de ellers ikke har i
jobcentrene. Men interviewpersonerne i rekrutteringssamarbejderne fremhaever en
vaesentlig pointe: Bade rekrutteringssurveyen og arbejdsmarkedsbalancen er bag-
udrettet, og derfor viser begge et billede af "garsdagens arbejdsmarked”. Derfor an-
ser interviewpersonerne den teette dialog, de har med virksomhederne, som helt af-
ggrende for at have den helt aktuelle viden om, hvilke rekrutteringsbehov virksom-

hederne har.

Opmearksomhedspunkter

Det fglgende afsnit fremhaever nogle opmaerksomhedspunkter, som bade kortlaeg-
ningen og caseanalyserne har peget pa. Opmarksomhedspunkter kan ses som
nogle problemstillinger, der er relevante at overveje, nar der arbejdes med match-

ning og rekruttering.

Jobcentrenes ressourceforbrug og risiko for at uddanne til hylde

De tvaerkommunale rekrutteringssamarbejder bidrager til at udfylde et hul pa ar-
bejdsmarkedet ved fx at opkvalificere udbuddet af ledige (substitutionsarbejdskraft)
til virksomheder og brancher, som star i en mangelsituation, samt skabe rammer for,

at ledig og virksomhed mgdes, som i nogle tilfeelde ogsa ender i et match.

Kortlaegningen og caseanalyserne viser ifglge interviewene, at en hdndholdt indsats
er med til at understgtte matchningsarbejdet — og denne handholdte indsats er som
oftest ogsa ressourcekraevende. Selvom jobcentrene som udgangspunkt far refusion
for kurserne, som opkvalificeringsforlgbene er sammensat af, gar der alligevel mange

ressourcer til det store arbejde, som ligger i den handholdte indsats, det kraever.

Den handholdte indsats afspejler sig bl.a. i, at tovholderjobcenter og i nogle tilflde

ogsa de samarbejdende kommuner bruger ressourcer pa at:
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m  afdeekke virksomheder eller branchers behov i en teet dialog med disse

B sammensatte opkvalificeringsforlgb i samarbejde med relevante aktgrer
= afholde infomader pé virksomhed, jobcenter eller uddannelsesinstitution
®  screene relevante kandidater (nogle gange ad flere omgange)

= tet opfelgning pa ledige under kursusforlgb — ofte i form af ugentlige be-

s@g pa uddannelsesinstitution

= opfelgning ved praktik og efterveern.

Netop fordi det er relativt ressourcekraevende at lave sd handholdt en indsats, er det
typisk ogsa de store kommuner, som bade har medarbejderressourcer og gkonomi

til dette, som agerer tovholderjobcenter.

Selvom den handholdte indsats understgtter matchningsarbejdet, er der ifglge in-
terviewpersonerne alligevel risiko for at uddanne til hylde bl.a. grundet virksomhe-
ders manglende forpligtelse og den kortsigtede efterspargsel, som brancher i man-
gel pa arbejdskraft typisk er preeget af. Dertil skal leegges, at det er vanskeligt at fa

indblik i, hvor mange matches der reelt sker pa baggrund af indsatserne.

Spgrgsmalet er, om det tveerkommunale matchningsarbejde i rekrutteringssamar-
bejderne er for ressourcekreevende i forhold til, hvor mange ledige der kommer i

beskaeftigelse inden for de brancher, som de opkvalificeres til.

Nar vi har spurgt interviewpersonerne, hvorvidt det kan betale sig at bruge mange
ressourcer pa opkvalificering, ogsa til brancher, hvor der iseer er risiko for at ud-
danne til hylde, er starstedelen af interviewpersonerne ikke i tvivl om, at ressour-
cerne er godt givet ud. Dette haenger bl.a. sammen med, at de ledige, som opkvali-
ficeres, uanset udfald, helt generelt star bedre pa arbejdsmarkedet pa den anden

side af en opkvalificering.

Uddanne til branche eller til virksomhed

| caseanalyserne er der bade vist eksempler pa cases, hvor rekrutteringssamarbejder
har malrettet opkvalificering ud fra en enkelt stor virksomheds behov, og hvor

rekrutteringssamarbejder har malrettet opkvalificering til en hel eller flere brancher.

Pa baggrund af caseanalyserne tegner der sig et billede af, at det kan vaere seerligt
“sarbart” kun at tilgodese én virksomheds efterspargsel, fordi rekrutteringssamar-
bejdet er meget afthaengigt af, at den enkelte virksomhed forpligter sig til samarbej-
det. Forpligtelse fra virksomhedens side kan vise sig ved, at virksomheden har ud-
valgt kontaktpersoner, som har ansvar for at tage imod de ledige, nar de kommer i

til infomade eller i praktik. En HR-repraesentant pa virksomheden, som er engageret

79



4.1.3

i samarbejdet, saledes at der etableres et taet samarbejde om rekrutterings -og
matchningsarbejdet. Det skrgbelige opstar, hvis der sker interne sendringer i virk-

somheden, der far konsekvenser for samarbejdet og dermed for matchningen.

| Life Science-casen blev der udviklet et forlgb malrettet en stor Life Science virk-
somhed, som viste sig ikke at anszette en seerlig stor del af de ledige netop pa
grund af aendringer i virksomhedens rekrutteringstilgang. Denne erfaring har med-
fart, at rekrutteringssamarbejdet nu laver opkvalificeringskurser af mere generel ka-
rakter, der kan anvendes bredt i branchen. Der kan ske meget i den enkelte virk-
somhed og i en branche, der @ndrer forudsaetningerne for opkvalificeringskravene

og dermed for samarbejdet om matchning.

| hotel, restauration og fadevare-casen har man malrettet et forlgb til bade hotel,
restauration og fgdevareindustri. Dette er ifglge interviewpersonerne en made,
hvorpa de sikrer sig imod, at forlgbet ikke kun retter sig ud imod fa virksomheder,
men derimod en stgrre volumen, saledes at de mennesker, som de opkvalificerer,
star bedre pa arbejdsmarkedet efterfalgende. Dette brede forlgb er saledes en case
pa et rekrutteringssamarbejde, der ikke pa samme made er afhaengige af, om der
sker interne aendringer i en konkret virksomhed, som ggar, at de ikke kan tage de le-

dige ind, fordi der er mange virksomheder om buddet.

En branches image har betydning for matchning

| denne undersggelse tegner der sig et billede af, at karakteren af efterspgrgslen og
muligheden for at substituere i brancher og virksomheder, som star i en mangelsitu-

ation, afhaenger af branchespecifikke faktorer som fx attraktive arbejdsvilkar.

Life Science-branchen er ifglge interviewpersonerne en attraktiv branche for ledige at
arbejde i som ufagleert, hvilket ogsd medfarer, at branchen langt hen ad vejen selv

kan rekruttere medarbejdere. Medarbejderne med tilknytning til rekrutteringssamar-
bejdet i Life Science-casen oplever alligevel, at flere virksomheder henvender sig med

et rekrutteringsbehov, hvilket skyldes, at Life Science-industrien er i rivende vaekst.

| praksis oplever medarbejderne saledes ikke problemer med at tiltreekke substituti-
onsarbejdskraft, fordi branchen er attraktiv for ledige. Problematikken ligger neer-
mere i, at jobcentermedarbejderne i nogle tilfeelde oplever et mismatch mellem det
store rekrutteringsbehov, som nogle Life Science-virksomheder henvender sig med,
og den lille maengde opkvalificerede ledige, som virksomhederne efterfglgende an-
saetter. Dette mismatch mellem virksomheders udtrykte behov og manglende an-
saettelser af opkvalificerede ledige kan optreede som en barriere for, at rekrutte-

ringssamarbejdet lykkes med matchningsarbejdet.
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4.1.4

4.2

| modsaetning hertil sldas SOSU-omradet ifglge interviewpersonerne med et darligt
ry, hvilket interviewpersonerne og de kommunale arbejdsgivere har kunnet meerke
gennem en stor mangel pa elever i kommunen. Her har problematikken saledes ikke
veeret, at branchen ikke aftager de ledige, men derimod en mangel pa folk, som vil

arbejde inden for omradet.

| SOSU-casen har de forsggt at gere omradet attraktivt ved at kleede medarbejdere i
jobcenteret med borgerkontakt pa til at saelge faget til ledige borgere, aftholde
praktik inden kursusopstart for ledige og tilbyde alle kursister, der gennemfarer
SOSU-forlgbet, en anszettelsesaftale med voksenelevign fra farste skoledag. Disse
greb har vist sig at veere succesfulde i forhold til at imgdekomme kommunens store
efterspargsel pa elever, forstdet pd den made, at kommunen ikke i samme grad har
udfordringer med at rekruttere elever. Dette afspejler sig eksempelvis i, at starste-
delen af de ledige, som har deltaget pa SOSU-forlgbet, er blevet ansat i kommunen
efter endt forlgb.

lldsjeele og kontinuitet i samarbejdet kan vaere en akilleshzel

Caseanalyserne har vist, at et vigtigt element i succesfulde forlgb er, at indsatserne

drives af erfarne folk, som typisk gar et ekstra skridt for at fa enderne til at mgdes.

Medarbejderne, som driver projekterne, har typisk veeret tilknyttet helt fra projekter-
nes spaede start og har derigennem faet et godt kendskab til arbejdsgangene og
ikke mindst opbygget tillidsfulde relationer med samarbejdende aktarer.

Vigtigheden af disse medarbejdere kommer til udtryk i casene, hvor flere af inter-
viewpersonerne giver udtryk for, at det teette relationsarbejde er en af kerneérsa-

gerne til, at de lykkes med den konkrete indsats.

Sa selvom man i hvert samarbejde som oftest har en klar model eller struktur for ar-
bejdsgangen, kan indsatserne alligevel vaere sarbare over for udskiftning i medar-
bejderstaben, b.la. fordi det relationsmaessige band til samarbejdspartnere risikerer
at ga tabt.

Redskaberne

Ud over sarlige opmaerksomhedspunkter, sa har kortleegningen af de tveerkommu-
nale rekrutteringssamarbejder og caseanalyserne vist, at der pa tvaers anvendes
nogle redskaber, som af interviewpersonerne anses som afggrende for at lykkes

med at levere substitutionsarbejdskraft til mangelomraderne.
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En handholdt indsats anses som afggrende, og med det menes, at man
som jobkonsulent i et rekrutteringssamarbejde har en teet personlig kon-
takt og relation til virksomhed, uddannelsesinstitution, ledig og andre rele-
vante aktgrer igennem hele matchningsprocessen. Den handholdte indsats
understgttes bedst ved, at ét tovholderjobcenter har projektlederrollen for
et forlgb.

Politisk og ressourcemaessig opbakning fremhaeves som afggrende ele-
menter i samarbejdet om at imgdekomme virksomhedernes arbejdskraftef-
terspargsel. | materialet afspejler den politiske og ressourcemaessige op-
bakning sig fx igennem etablering og finansiering af et sekretariat eller ar-
bejdende team, som understatter rekrutteringssamarbejdets funktioner,
samt ved at prioritere medarbejderressourcer til at indga i rekrutterings-
samarbejdet. Jo flere medarbejderressourcer, jo bedre vilkar er der ogsa for
at deltage aktivt i samarbejdet og for at understgtte den hadndholdte

matchningsproces.

Overblik over det lokale og regionale arbejdsmarked i forhold til efter-
spargslen af arbejdskraft. Overblikket kan bedst skaffes ved en teet person-
lig kontakt med virksomheder, A-kasser, jobcentre, fagforeninger og det
regionale arbejdsmarkedskontor. De andre kilder, der findes som fx STARs
rekrutteringssurvey, kan lokalt opleves som forzeldede, sa snart surveyen

offentliggares, fordi surveyen er bagudrettet.

Dialog og samarbejde mellem samtlige samarbejdspartnere i et forlgb ty-
pisk mellem virksomhed, tovholderjobcenter fra rekrutteringssamarbejdet
og lokal uddannelsesudbyder sikrer sammenhaeng i forlgbet, der slutteligt
understatter den ledige i en potentiel ansaettelse og virksomheden en
medarbejder. Den personlige relation mindsker ligeledes risikoen for, at
virksomheden ikke ansaetter nogle af de opkvalificerede ledige. Virksomhe-
derne er mere tilbgjelige til at forpligte sig, nar der er tale om et teet per-
sonligt samarbejde, og nar de tidligere har god erfaring med at samarbejde

med det bemeldte rekrutteringssamarbejde.

Informationsmader findes i forskellige udformninger, men felles er, at
det ofte er rekrutteringssamarbejdet, der stdr som arranggr og tovholder
pa sddanne arrangementer. Formalet med informationsmader er typisk, at
den ledige kan made virksomheder inden for den valgte branche og den
lokale uddannelsesudbyder, som forteeller om indholdet pa kurset. Virk-
somhederne kan mgde de ledige og far indblik i de kvalifikationer, som de
ledige modtager pa opkvalificeringsforlgbet. Den lokale uddannelsesudby-
der kan mgde bade den ledige og virksomheden og ad den vej fa indblik i
kvalifikationsbehovene. | materialet er der et par eksempler pa, at der ogsa

er blevet afholdt informationsmgade for alle jobcentermedarbejdere med
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borgerkontakt om en bestemt branche eller virksomheds behov for pa den
made at ggre opmaerksom pd en mangelsituation.

Besgg pa og af virksomheder under uddannelsesforlgb skaber rammer
for, at virksomhed og ledig mgdes til en kort snak, og virksomheden kan fa

indblik i den lediges kvalifikationer.

Screening af de ledige er et redskab, som fremhaeves i alle forlgb. Scree-
ningen foregar ofte ad flere gange og skal sikre, at de ledige ved, hvad de
gar ind til fx viden om en branches arbejdsvilkdr som omfatter treholds-
skift. Screeningerne udfgres for det farste for at mindske sandsynligheden
for fejlmatch. For det andet for at medarbejdere med tilknytning til rekrut-
teringssamarbejdet bevarer en trovaerdighed over for virksomheden ved at

sende ledige, der opfylder virksomhedens krav.

Virksomhedspraktik i forbindelse med opkvalificeringsforlgbet eller som
en screening, der blot foregar pa virksomheden, er et ofte brugt redskab.
Interviewpersonerne mener dog, at virksomhedspraktik helst kun skal an-
vendes som et redskab, hvis der er tale om en efterfalgende ansaettelses-

garanti.

Opfolgning af den lediges progression ses som en del af den handholdte
indsats. Medarbejdere med tilknytning til rekrutteringssamarbejdet falger
de ledige teet, bade nar de er i uddannelsesforlagb, og indtil de er blevet an-
sat. Pa den made understgtter de, at de ressourcer, der er puttet i den en-

kelte ledige, ogsa bliver anvendt pa arbejdsmarkedet.
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5.1

Analyse af rekrutterings-
udfordringer pa
arbejdsmarkedet

Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering (STAR) gennemfarer Igbende en sur-
vey, hvis formal er at belyse virksomhedernes behov for rekruttering af medarbej-
dere pa det danske arbejdsmarked. Analysen i denne undersggelse baserer sig pa
data fra STARs rekrutteringssurvey (STAR, 2020b).

Rekrutteringssurveyen

Surveyen er en stikprgveundersggelse, hvor udvalgte virksomheder kontaktes pa
baggrund af deres stillingsopslag. Resultaterne opregnes, veegtes og korrigeres, sa-
ledes at fordelingen af virksomhedernes rekrutteringsforsag er repraesentative for
det danske arbejdsmarked. Data i denne undersggelse er baseret pa stillingsopslag
fra september 2021 til august 2023, da det var de seneste data, der var til radighed
pa tidspunktet for analyserne. En mere detaljeret beskrivelse af metoden i rekrutte-

ringssurveyen er angivet i kapitel 7.

De primaere spgrgsmal i rekrutteringssurveyen er, om stillingen i jobopslaget er ble-
vet besat med en egnet kandidat, om stillingen ikke er blevet besat, eller om stillin-

gen er blevet besat med en medarbejder uden de gnskede kvalifikationer.

En forgaeves rekruttering er, nar det enten ikke er lykkedes at besaette stillingen
med en medarbejder, eller hvor stillingen er blevet besat med en medarbejder, der
ikke har alle de gnskede kvalifikationer. Den forgaeves rekrutteringsrate er defineret

som andelen af forgaeves rekrutteringer ud af alle rekrutteringsforsgg.

Det primzere mal i denne undersggelse er at se pa rekrutteringer, hvor det ikke er
lykkedes at finde en medarbejder, og hvor stillingen saledes er ubesat. | rekrutte-
ringssurveyen betegnes det som en forgeeves rekruttering uden substitution. Den
forgaeves rekrutteringsrate uden substitution er defineret som andel af ubesatte stil-
linger ud af alle rekrutteringsforsag. Vi vil i dette kapitel hovedsagelig bruge beteg-
nelsen forgeeves rekruttering, nar vi omtaler forgaeves rekruttering uden substitu-
tion. | tabeller og figurer vil vi dog anvende betegnelsen forgeeves rekruttering uden

substitution for at undga misforstaelser.
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5.2

5.3

Vi ser desuden pa stillinger, der besaettes med en medarbejder, der ikke har alle
kvalifikationer. Substitutionsraten definerer vi som andel af stillinger, der besaettes
med en medarbejder, der mangler nogle af de gnskede kvalifikationer ud af alle
rekrutteringsforsag.

Stillingsbetegnelser

Stillingsbetegnelse i rekrutteringssurveyen er baseret pa ESCO STAR, som er en
dansk tilrettet version af ESCO (European Skills, Competences, Qualifications and
Occupations) til at klassificere stillinger. Rekrutteringssurveyen afdaekker ca. 900 stil-
lingsbetegnelser. Stillingsbetegnelserne kategoriseres i 22 forskellige erhvervsgrup-
per (STAR, 2021b). STAR har desuden en opdeling af de 22 erhvervsgrupper i under-
erhvervsgrupper, som i alt bestar af 200 grupper. Vi har i analyserne opgjort resulta-
terne efter erhvervsgruppe, undererhvervsgruppe eller stillingsbetegnelse afhangig

af, hvad der var mest relevant.

Forgaeves rekrutteringsrate uden substitution

| det falgende ser vi andel af ubesatte stillinger, det vil sige den forgaeves rekrutte-
ringsrate, inden for erhvervsgrupper og stillingsbetegnelser. Vi har desuden opgjort
den forgaeves rekrutteringsrate i forhold til DISCO-hovedgrupper (DST, 2010).

| Tabel 5.1 ses de forgeeves rekrutteringsrater uden substitution for hver af de 22 er-
hvervsgrupper. Erhvervsgruppen ‘Trae, mgbel, glas og keramik’ har den hgjeste for-
geeves rekrutteringsrate pa 31 %. Dette er dog ogsa en meget lille erhvervsgruppe,
idet der i perioden september 2021 til august 2023 blot var knap 1.900 rekrutte-
ringsforsag. De tre erhvervsgrupper med naesthgjest forgeeves rekrutteringsrate er
'‘Bygge og anleeg’, 'Jern, metal og auto’ samt ‘Sundhed og omsorg'. For de tre er-
hvervsgrupper er den forgaeves rekrutteringsrate 20-21 %, hvilket betyder, at hvert
femte rekrutteringsforsag ender, uden at stillingen bliver besat. Disse tre erhvervs-
grupper er samtidig relativt store og har generelt mange rekrutteringsforsgg. 'Sund-
hed og omsorg’ er den erhvervsgruppe, der har naestflest rekrutteringsforsgg af alle

erhvervsgrupper med 224.000 rekrutteringsforsag over den 2-arige periode.
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Tabel 5.1 Forgaeves rekrutteringsrate uden substitution fordelt efter
erhvervsgrupper, september 2021 til august 2023. Procent og antal.

Erhvervsgruppe Forgaeves rekrutterings- Rekrutteringsforseg

rate uden substitution

Tree, mabel, glas og keramik 31 1.857
Bygge og anlaeg 21 112.527
Jern, metal og auto 20 74.217
Sundhed og omsorg 20 224373
Vagt, sikkerhed og overvagning 19 18.535
Naerings- og nydelsesmiddel 18 6.821
Hotel og restauration 17 118.646
Elever 15 28.933
Landbrug, skovbrug og fiskeri 14 18.609
Paedagogisk og socialt arbejde 14 122.401
It og teleteknik 13 61.560
Transport- og maskinfererarbejde 12 113.990
Industriel produktion 11 36.535
Ledelse 11 44.200
Akademisk arbejde 10 160.580
Rengering og ejendomsservice 9 141.613
Salg, indkeb og markedsfaring 8 232.317
Kontor og administration 8 102.709
Undervisning og vejledning 7 41.810
Design og grafisk arbejde 6 5.029
Medie, kultur og idreet 4 7.630

Anm.:  Flere af erhvervsgruppernes navne er forkortet for overskuelighedens skyld.

| Figur 5.1 er de forgaeves rekrutteringsrater opdelt efter DISCO-hovedgrupper.

DISCO er Danmarks Statistiks gruppering af stillingsbetegnelser i arbejdsfunktioner
(DST, 2010). Hvor erhvervsgrupperne er opdelt efter faglighed, er DISCO-koderne i
hgjere grad opdelt efter, hvilken type arbejder der udferes, det vil sige, at inddelin-
gen baserer sig pd medarbejdernes arbejdsfunktion. Det er dog to inddelinger, der

minder om hinanden, men kan belyse emnet pa to forskellige mader.



Den hovedarbejdsfunktion, der har den hgjeste forgeeves rekrutteringsrate, er mili-
teert arbejde med 22 %. Militeert arbejde er i Tabel 5.1 en del af erhvervsgruppen
'Vagt, sikkerhed og overvagning’, der ligeledes har en relativt hgj forgaeves rekrutte-
ringsrate.

'Handveerkspreeget arbejde’ har ligeledes en hgj forgeeves rekrutteringsrate pa

21 %. Generelt har kontor og ledelsesarbejde samt arbejde, der kraever viden pa hg-
jeste kvalifikationsniveau, lavere forgaeves rekrutteringsrater pa 7-12 %.

Figur 5.1 Forgeeves rekrutteringsrater fordelt efter arbejdsfunktioner!

Den forgaeves rekrutteringsrate uden substitution, september 2021 til august 2023. Procent.
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Note: 'Stillingskategorierne er opdelt efter DISCO-koder i DISCO-hovedgruppen. Antal rekrutteringsforsgg: Militert arbejde
11.898; Handvaerkspraeget arbejde 147.328; Operater-, monterings- og transportarbejde 75.917; Service- og salgsarbejde
413.373; Arbejde inden for landbrug mv. 8.973; Mellemhgijt kvalifikationsniveau 136.095; Hgijt kvalifikationsniveau 369.375;
Andet manuelt arbejde 261.296; Ledelsesarbejde 22.827; Alm. kontor- og kundeservicearbejde 185.082.

Kilde:  VIVE.

| Tabel 5.2 viser vi de enkelte stillingsbetegnelser med en forgaeves rekrutteringsrate
pa over 30 %. Her ses det, at dgrmand er den enkelte stillingsbetegnelse med hgjest
forgaeves rekrutteringsrate pa 78 %. Der har dog ogsa veeret blot 100 rekrutterings-

fors@g i perioden. | Tabel 5.2 er der generelt mange stillingsbetegnelser fra hand-
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veerkerfag. Stillingsbetegnelser som ‘Mgbelsnedker’, ‘Broleegger’, 'Rarlaegger’, 'VVS-
montgr’, Kloakrgrlaegger’, ‘Murer’, 'VVS-installater’ og 'Asfaltgr’ er blandt de stil-
lingsbetegnelser med den hgjeste forgaeves rekrutteringsrate.

Tabel 5.2 Antal rekrutteringsforsag, stillinger ikke besat samt forgaeves
rekrutteringsrate uden substitution fordelt efter stillingsbetegnelser.
Vist for stillingsbetegnelser med forgaeves rekrutteringsrate over 30.
september 2021 til august 2023. Antal og procent.

Stillingsbetegnelse Rekrutteringsforsog Stillinger ikke besat  Forgaeves rekrutterings-

rate uden substitution

Dgrmand 100 79 78
Konditor 881 506 57
Blomsterbinder 183 103 56
Mgbelsnedker 648 315 49
Brolaegger 562 263 47
Frisgr 1.925 882 46
Rerlaegger 721 319 44
Operatgr, fodevarer 376 161 43
Taxichauffer 1.646 698 42

Undervisningsassistent,

naturvidenskab og teknik 250 104 42
VVS-montgr 1.841 724 39
Karosserismed 694 264 38
Operatgr, plastmager 193 73 38
IT-underviser 118 42 36
Dagplejer 10.491 3.748 36
Geotekniker 285 100 35
Skibsmontar 398 139 35
Produktchef 78 27 35
Industrimekaniker 281 94 34
Kloakrerleegger 1.162 391 34
Murer 5.919 1.953 33

Konstabel 2.381 781 33




Stillingsbetegnelse Rekrutteringsforsag Stillinger ikke besat  Forgaeves rekrutterings-

rate uden substitution

Industrioperatar, ikke ud-

dannet 1.451 468 32
Tjenerelev 191 61 32
Serveringsmedarbejder 2.851 905 32
Jordbrugsteknolog 123 38 31
Ernaeringsassistentelev 513 159 31
VVS-installater 1.503 461 31
Automekaniker 9.861 3.017 31
Asfalter 990 303 31
Revisor 1.785 543 30
Barista 130 39 30
Webmaster 163 49 30
Anlaegsarbejder 553 164 30

| Tabel 5.2 er der flere stillingsbetegnelser, hvor der er relativt fa rekrutteringsfor-

sgg. For de enkelte virksomheder kan det vaere et problem, at der er en hgj forgee-
ves rekrutteringsrate i stillingsbetegnelser med fa rekrutteringsforsag. Der er andre
stillingbetegnelser, hvor rekrutteringen kan vaere et problem, fordi den omhandler

mange rekrutteringsforsgg.

| Tabel 5.3 viser vi derfor den forgaeves rekrutteringsrate for alle stillingsbetegnelser,
der har haft over 10.000 rekrutteringsforsgg. Her er ‘Dagplejer’ den stillingsbeteg-
nelse med den hgjeste forgaeves rekrutteringsrate, idet 36 % af rekrutteringsforsg-
gene ender, uden at stillingen bliver besat. ‘Social- og sundhedshjeelper’ samt 'So-
cial- og sundhedsassistent’ har forgeeves rekrutteringsrater pa 22-24 %. Begge stil-
lingsbetegnelser har samtidigt hgje rekrutteringsforsgg og er samtidig de to stil-
lingsbetegnelser, hvor der er flest ubesatte stillinger.

Nar vi sammenligner stillingsbetegnelserne med hgj forgeeves rekrutteringsrate (Ta-
bel 5.3) og erhvervsgrupper med hgj forgaeves rekrutteringsrate (Tabel 5.1), sa er
der nogle erhvervsgrupper, der har fa specifikke stillingsbetegnelser med hgj forgee-
ves rekrutteringsrate. Der er andre erhvervsgrupper, hvor det samlet er flere stil-
lingsbetegnelser med forgaeves rekruttering, der ger, at erhvervsgruppen har en hgj

forgeeves rekrutteringsrate.



Saledes er der hgj forgaeves rekrutteringsrate inden for erhvervsgruppen 'Sundhed

og omsorg’ (Tabel 5.1), og det er iseer stillingbetegnelser som 'Social- og sundheds-

hjeelper’, Sygeplejerske’, 'Social- og sundhedsassistent’ samt ‘Laege’ (Tabel 5.3).

Der er hgj forgaeves rekrutteringsrate inden for erhvervsgruppen '‘Bygge og anleeg’,

men det er kun stillingbetegnelsen 'Elektriker’ og til dels ‘Temrer’, der er blandt stil-

lingsbetegnelserne med hgjeste forgaeves rekrutteringsrate. Tilsvarende er der hgj

forgeeves rekrutteringsrate inden for ‘Jern og metal’, og her er det kun ‘stillingsbe-

tegnelsen 'Mekaniker’, der er blandt stillingsbetegnelserne med hgjest forgaeves

rekrutteringsrate.

Tabel 5.3  Antal rekrutteringsforsag, stillinger ikke besat samt forgaeves
rekrutteringsrate uden substitution fordelt efter stillingsbetegnelser.
Vist for stillingsbetegnelser med over 10.000 rekrutteringsforsag.
September 2021 til august 2023. Antal og procent.

Stillingsbetegnelse

Dagplejer

Social- og sundhedshjzelper
Sygeplejerske

Tjener

Social- og sundhedsassistent
Elektriker

Kok

Leege

Mekaniker

Ekspedient

Paedagog

Chauffer, fragt, distribution,
blandet karsel

Temrer
Handicaphjzelper
IT-konsulent

Call centermedarbejder

Assistent til salgssupport

Rekrutteringsforsag

10.491

42.478

31.317

18.121

79.192

35.558

35.853

11.928

16.347

11.713

53.328

33.446

17.486

28.154

12.736

21.154

18.685

Stillinger ikke besat

3.748

10.341

7.390

4.230

17.093

7.668

7.282

2.297

2.723

1.916

8.599

5.209

2.596

4.145

1.717

2.549

2.235

Forgeeves rekrutte-

ringsrate uden substi-
tution

36

24

24

23

22

22

20

19

17

16

16

16

15

15

13

12

12
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Stillingsbetegnelse Rekrutteringsforsag Stillinger ikke besat Forgaeves rekrutte-

ringsrate uden substi-
tution

Paedagogmedhjzelper 16.961 2.003 12
Programmer og systemudvikler 16.476 1.863 11
Keokkenmedhjeelper 41.079 4.611 11
Bogholderi- og regnskabsassi-

stent 14.398 1.612 11
Kontormedhjzelper 35.215 3416 10
Renggringsassistent 108.700 10.182 9
Jurist 12.541 1.123 9
Butiksmedhjeelper 17.063 1.462 9
Produktionsmedarbejder 19.539 1.673 9
Lager- og logistikmedarbejder 48.056 3.577 7

Servicetekniker, renggring og

ejendomsservice 15.039 1.095 7

Butiksassistent 60.112 4.073 7

Marketingmedarbejder 19.619 1.166 6

Folkeskolelzerer 21.522 1.235 6

Kundeservicemedarbejder 52.951 2.140 4
5.3.1 Forgaeves rekrutteringer uden substitution opgjort inden for

Hotel, restauration, kekken og kantine

Der har vaeret et gnske om specielt at se pa den forgeeves rekruttering inden for ho-
tel og inden for restauration, hver for sig. Det er ikke sa enkelt, da der inden for ho-
teldrift ofte ogsa er drift af restaurant. Vi har derfor lavet en opdeling af erhvervs-

gruppen med hotel og restauration i forhold til undererhvervsgrupper.

Vi har set pa de stillingsbetegnelser, der ligger under erhvervsgruppen ‘Hotel, re-
stauration, kakken, kantine’ og tilfgjet stillingsbetegnelser for elever og ledere, der
er placeret i undererhvervsgrupper, der er relevante for Hotel og restauration mv. |
Tabel 5.4 er antal rekrutteringsforsag, stillinger ikke besat samt forgeeves rekrutte-
ringsrate uden substitution fordelt efter relevante stillingsbetegnelser inden for Ho-

tel og restauration mv. Tabellen er opdelt efter undererhvervsgruppe.
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Der er en hgj forgaeves rekrutteringsrate for alle tre typer af elever (22-32 %), Tabel
5.4. Den st@rste gruppe, og dermed den stillingsbetegnelse med flest ledige stillin-
ger, er kokkeelever med en forgaeves rekrutteringsrate pa 22 %.

Inden for undererhvervsgruppen ‘Kekken- og kantinearbejde’ er den hgjeste forgae-
ves rekrutteringsrate inden for stillingsbetegnelserne ‘Smgrrebrgdsjomfru’ (27 %),
'Kakkenchef' (22 %) og 'Kok' (20 %). De stillingsbetegnelser, hvor der er flest ube-
satte stillinger, er inden for ‘Kok’ og 'Kgkkenmedhjzelper.

| undererhvervsgruppen ‘Servering mv.’ varierer den forgaeves rekrutteringsrate fra
18 % for ‘Bartender’ til 32 % for ‘Serveringsmedarbejder. 'Tjener’ er den stillingsbe-
tegnelse, der har flest ubesatte stillinger. Den forgaeves rekrutteringsrate for ‘Tjener’
er 23 %.

Inden for erhvervsgruppen ‘Ledere’ er der hgj forgaeves rekrutteringsrate for stil-
lingsbetegnelserne '‘Restaurantchef’ og ‘Souschef kakken’ med henholdsvis 22 % og
19 %. Det er dog ogsa stillingsbetegnelser med relativt fa stillinger og dermed rela-

tivt fa ledige job.

Tabel 5.4 Antal rekrutteringsforsag, stillinger ikke besat samt forgeeves
rekrutteringsrate uden substitution fordelt efter erhvervsgruppe,
undererhvervsgruppe og stillingsbetegnelse for stillinger relateret til Hotel,
restauration, kekken og kantine.

Undererhvervs- Erhvervs- Stillings- Rekrutterings- Stilling ikke Forgaeves
gruppe (200) gruppe (22) betegnelse forsgg besat  rekrutterings-

(esco) rate uden sub-
stitution

Hotel, restaura-
tion, kakken,
kantine Elever Tjenerelev 191 61 32

Hotel, restaura-
tion, kekken, Ernaeringsass.-
kantine Elever elev 513 159 31

Hotel, restaura-

tion, kakken,

kantine Elever Kokkeelev 1990 443 22
Kokken- og kan- Smgrrebrgds-

tinearbejde Hotel mv." jomfru 530 145 27

Kgkken- og kan-
tinearbejde Hotel mv. Kakkenchef 2812 614 22

Kokken- og kan-
tinearbejde Hotel mv. Kok 35853 7282 20




Undererhvervs- Erhvervs- Stillings-  Rekrutterings- Stilling ikke Forgaeves
gruppe (200) gruppe (22) betegnelse forsgg besat  rekrutterings-

(esco) rate uden sub-
stitution

Kokken- og kan- Delikatesse-
tinearbejde Hotel mv. assistent 678 106 16

Kakken- og kan-

tinearbejde Hotel mv. Opvasker 5670 785 14
Kokken- og kan- Kakken-
tinearbejde Hotel mv. medhjeelper 41079 4611 11

Kokken- og kan-

tinearbejde Hotel mv. Cater 992 107 11
Kokken- og kan- Café-
tinearbejde Hotel mv. medarbejder 666 9 1
Servering mv. Serverings-

Hotel mv. medarbejder 2851 905 32
Servering mv. Hotel mv. Barista 130 39 30
Servering mv. Hotel mv. Tjener 18121 4230 23
Servering mv. Hotel mv. Bartender 3577 661 18
@vrigt hotel Receptionist,
mv.* Hotel mv. hotel 4628 232 5
@vrigt hotel mv. Hotel mv. Oldfrue 350 0 0

Kostforplejning
pa hospitaler
mv.$ Hotel mv. @konoma 179 0 0

Hotel, kakken

og restaurant Ledelse  Restaurantchef 98 21 22
Hotel, kakken Souschef,
og restaurant Ledelse kakken 329 63 19

Hotel, kgkken
og restaurant Ledelse Kantineleder 691 0 0

Note:  *Erhvervsgruppen: Hotel, restauration, kekken, kantine. *Undererhvervsgruppen: @vrigt hotel-, kekken- og husholdningsarbejde.
*Undererhvervsgruppen: Kostforplejning pa hospitaler og andre institutioner.

5.3.2 Forgaeves rekrutteringer uden substitution opgjort pa RAR-
omrader

De otte Regionale Arbejdsmarkedsrad (RAR) star bl.a. for at koordinere indsatsen
rettet mod de dele af arbejdsmarkedet, hvor der er mangel pa arbejdskraft (STAR

De Regionale Arbejdsmarkedsrad). Rekrutteringssurveyens resultater opggres derfor



ogsa for hver af de otte RAR-omrader. En oversigt over, hvilke kommuner der hgrer
under de enkelte RAR-omrader, er angivet pa STARs hjemmeside.

| Tabel 5.5 er angivet den forgaeves rekrutteringsrate for de 22 erhvervsgrupper op-
gjort pa de otte RAR-omrader. Vi har i tabellen ogsa angivet den forgaeves rekrutte-
ringsrate for hele landet, Tabel 5.1. Sammenligningen mellem den forgaeves rekrut-
teringsrate for hele landet skal dog foretages med forsigtighed. Det skyldes be-
graensninger i data, nar der opdeles pa RAR-omrader, idet der i nogle tilfaelde er for
fa svar i et RAR-omrade til, at man kan udregne en veerdi for rekrutteringsraten. De
tomme felter i Tabel 5.5 angiver, at der er for fa svar til, at man kan beregne en
veerdi. | rekrutteringsraten for hele landet er alle svar inkluderede i beregningerne.
For erhvervsgrupperne med mange tomme celler skal sammenligningen derfor fore-
tages med forsigtighed. Det geelder saledes for erhvervsgrupperne: 'Design, form-
givning og grafisk arbejde’, ‘'Naerings- og nydelsesmiddel’ og til dels ‘Medie, kultur,
turisme, idraet og underholdning’. Desuden har data for RAR-omradet Bornholm
0gsa begreensninger, da det kun er 2 af de 22 erhvervsgrupper, hvor der er nok svar

til, at der kan beregnes en vaerdi.

| det falgende har vi set pa, hvilke rekrutteringsproblemer der er inden for de for-
skellige RAR-omrader. Det vil sige, at vi har set pa, hvilke erhvervsgrupper i de en-
kelte RAR-omrader der har markant starre forgaeves rekrutteringsrate end den til-
svarende forgeaeves rekrutteringsrate for hele landet. Vi har desuden set pa, hvilke
specifikke stillingsbetegnelser der har en hgj forgaeves rekrutteringsrate inden for de
forskellige RAR-omrader. | Bilagstabel 2.1 er angivet de fem stillingsbetegnelser med
hgjest forgaeves rekrutteringsrate opgjort for hver af de otte RAR-omrader. | Tabel 5.6
er angivet de fem stillingsbetegnelser med hgjest forgaeves rekrutteringsrate og mere
end 1.000 rekrutteringsforsgg opgjort for hver af de otte RAR-omrader. Det skal dog
bemazerkes, at der ikke behgver at veere en sammenhang mellem de fem stillingsbe-
tegnelser med hgjest forgaeves rekrutteringsrate og de erhvervsgrupper, der har hg-

jest forgaeves rekrutteringsrate inden for de enkelte RAR-omrader.

Fyn og Sydjylland

Den forgaeves rekrutteringsrate for de 22 erhvervsgrupper i RAR-omraderne for
bade Fyn og Sydjylland er meget lig de forgaeves rekrutteringsrater for de 22 er-
hvervsgrupper i hele landet, Tabel 5.5.

For RAR-omradet Fyn er de stillingsbetegnelser med hgjest forgaeves rekrutterings-
rate: ‘"Mekaniker’, 'Kok’, 'Elektriker’, ‘Social- og sundhedsassistent’ og ‘Social- og
sundhedshjeelper’, Tabel 5.6.
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For RAR-omradet Sydjylland er der hgjest forgaeves rekrutteringsrater inden for stil-
lingsbetegnelserne: 'Klejnsmed’, ‘Anlaegsgartner’, 'Tjener’, 'Speditar’, ‘Social- og
sundhedsassistent’, Tabel 5.6.

Bornholm

For RAR-omradet Bornholm er der begraenset data om den forgaeves rekrutterings-
rate for de 22 erhvervsgrupper. Bornholm har en hgjere forgeaeves rekrutteringsrate
inden for erhvervsgruppen ‘Sundhed, omsorg og personlig pleje’ i forhold til den

forgeeves rekrutteringsrate for hele landet.

Pa grund af databegraensningerne er der saledes ikke nok svar inden for de enkelte
stillingsbetegnelser, til at der kan beregnes vaerdier for den forgaeves rekrutterings-
rate, Tabel 5.6.

Hovedstaden

For RAR-omradet Hovedstaden er der en hgjere forgeeves rekrutteringsrate inden
for erhvervsgruppen ‘Industriel produktion’ i forhold til den forgaeves rekrutterings-
rate for hele landet, Tabel 5.5.

De specifikke stillingsbetegnelser med hgjest forgaeves rekrutteringsrate i Hovedsta-
den er: 'VVS-montgr’, ‘Automekaniker’, 'Kakkenchef’, 'Procesoperatar’ og 'Social- og

sundhedsassistentelev’, Tabel 5.6.

Nordjylland

For RAR-omradet Nordjylland er der i forhold til hele landet en hgjere forgaeves
rekrutteringsrate inden for erhvervsgruppen 'Transport, post, lager- og maskinfarer-
arbejde’ og specielt inden for erhvervsgruppen '‘Peedagogisk, socialt og kirkeligt ar-
bejde’, Tabel 5.5.

Stillingsbetegnelserne med de hgjeste forgeeves rekrutteringsrater i Nordjylland er:
'‘Dagplejer’, ‘Specialarbejder- jern og metal’, ‘Leege’, 'Elektriker’, ‘Assistent til salgs-
support’, Tabel 5.6.

Sjeelland

RAR-omradet Sjeelland er det omrade, hvor der er flest erhvervsgrupper, hvor den
forgeeves rekrutteringsrate er hgjere end de tilsvarende rater for hele landet. | for-
hold til hele landet er der hgjere forgaeves rekrutteringsrate inden for erhvervsgrup-

perne ‘Landbrug, skovbrug, gartneri, fiskeri og dyrepleje’, ‘Sundhed, omsorg og
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personlig pleje’ og iseer inden for erhvervsgrupperne 'Vagt, sikkerhed og overvag-
ning’, 'Bygge og anlaeg’ samt 'Hotel, restauration, kakken, kantine’, Tabel 5.5.

De specifikke stillingsbetegnelser med hgjest forgaeves rekrutteringsrate inden for
RAR-omradet Sjeelland er: ‘Murer’, ‘Automekaniker’, 'Elektriker’, ‘Tjener’ og 'Kok’, Ta-
bel 5.6.

Vestjylland

For RAR-omradet Vestjylland er der i forhold til hele landet en hgjere forgaeves
rekrutteringsrate inden for erhvervsgruppen 'Jern, metal og auto’ (Tabel 5.5), og de
specifikke stillingsbetegnelser med hgjest forgaeves rekrutteringsrate er: 'Kok’, ‘So-
cial- og sundhedshjeelper’, ‘Social- og sundhedsassistent’, ‘Elektriker og Maskinfa-
rer’. Dette er stillingsbetegnelser, som ogsa har hgj forgeeves rekrutteringsrate base-

ret pa tallene for hele landet, Tabel 5.3.

Ostjylland

For RAR-omradet @stjylland er der i forhold til hele landet en hgjere forgaeves

rekrutteringsrate inden for erhvervsgruppen ‘ Elever' og til dels inden for erhvervs-
gruppen 'Medie, kultur, turisme, idraet og underholdning’. Det skal dog bemaerkes,
at der inden for erhvervsgruppen ‘Medie, kultur, turisme, idreet og underholdning’
er flere RAR-omrader, hvor der er for fa svar til at beregne den forgaeves rekrutte-

ringsrate, hvorfor sammenligningen skal foretages med forsigtighed, Tabel 5.6.

De specifikke stillingsbetegnelse med hgjeste forgaeves rekrutteringsrate i Dstjyl-
land er: 'Maskinfarer', ‘Dagplejer’, 'Automekaniker’, ‘Social- og sundhedsassistent-

elev’' og 'Tjener'.

Samlet for RAR-omraderne

Der er saledes bade forskelle og ligheder i den forgeeves rekruttering pa tveers af
RAR-omraderne. Helt overordnet set er der mange erhvervsgrupper, hvor den for-
gaeves rekrutteringsrate er nogenlunde den samme pa tveers af RAR-omraderne, om
end der ogsa er enkelte RAR-omrader, der afviger inden for de specifikke erhvervs-

grupper, Tabel 5.5.

Derimod er det lidt forskelligt, hvilke stillingsbetegnelser der har en hgj forgaeves

rekrutteringsrate pa tveers af RAR-omraderne.
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Tabel 5.5 Forgaeves rekrutteringsrate uden substitution fordelt efter erhvervs-
grupper. Sarskilt for de 8 RAR-omrader. September 2021 til august
2023. Procent.

RAR RAR RAR RAR RAR RAR RAR Hele
Fyn Hoved- Nord- Sjeel-  Sydjyl- Vestjyll  Ostjyl- landet
staden jylland land land and land
Akademisk arbejde 10 10 12 13 14 11 9 10
Bygge og anleg 18 21 22 30 23 19 18 21
Design, formgivning
og grafisk arbejde 3 5 6
Elever 16 14 5 17 15 11 21 15
Hotel, restauration,
kokken, kantine 17 16 14 24 14 14 15 17
Industriel produktion 7 16 8 15 12 14 6 11
It og teleteknik 7 15 3 13 16 8 13
Jern, metal og auto 20 22 17 24 18 28 16 20

Kontor, administration,
regnskab og finans 8 8 10 7 11 5 7 8

Landbrug, skovbrug,
gartneri, fiskeri og dy-
repleje 17 13 19 18 9 4 14

Ledelse 9 11 11 11 11 9 11 11

Medie, kultur, turisme,
idreet og underhold-
ning 6 2 5 0 8 4

Neerings- og nydelses-
middel 13 9 14 18

Paedagogisk, socialt og
kirkeligt arbejde 10 17 23 10 10 5 13 14

Rengering, ejendoms-
service og renovation 11 8 9 13 12 4 7 9

Salg, indkab og mar-
kedsfaring 11 8 9 8 10 9 7 6 8

Sundhed, omsorg og
personlig pleje 24 15 21 13 24 20 21 18 20

Transport, post, lager-
og maskinfgrerarbejde 8 11 16 15 10 12 12 12

Undervisning og vej-
ledning 3 8 4 7 11 6 6 7

Vagt, sikkerhed og
overvagning 0 16 24 40 0 18 19

Anm.: Hvis der ikke er noget tal i cellen, er det udtryk for, at der ikke er nok jobopslag i surveyen. Hvis tallet er 0, er alle stillinger besat.
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Tabel 5.6  Stillingsbetegnelser med hgjest forgaeves rekrutteringsrate og mere end
1.000 rekrutteringsforsag seerskilt for RAR-omrader. Antal rekrutte-
ringsforsgg, antal ubesatte stillinger og forgaeves rekrutteringsrate i
procent. September 2021 til august 2023. Antal og procent.

Stillingsbetegnelse Rekrutteringsforseg Antal ubesatte Forgzeves
stillinger rekrutteringsrate

Mekaniker 1.536 401 26
Kok 3.089 671 22
Elektriker 3.858 793 21
Social- og sundhedsassistent 6.977 1.308 19
Social- og sundhedshjeelper 3.615 629 17

VVS-montgr 1.144 563 49
Automekaniker 1.730 833 48
Kekkenchef 1.505 564 38
Procesoperatgr 1.305 455 35

Social- og sundhedsassistent-
elev 1.020 327 32

Dagplejer 3.997 2.287 57
Specialarbejder, jern og metal 1.146 386 34
Leege 1.420 408 29
Elektriker 6.034 1.422 24
Assistent til salgssupport 1.011 193 19

Murer 1.756 749 43
Automekaniker 2.040 781 38
Elektriker 4.893 1.834 37
Tjener 2.720 885 33
Kok 4.168 1.354 32

Klejnsmed 1.509 506 34

Anlaegsgartner 1.001 334 33
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Stillingsbetegnelse Rekrutteringsforseg Antal ubesatte Forgaeves

stillinger rekrutteringsrate
Tjener 1.939 582 30
Spediter 1.201 359 30
Social- og sundhedsassistent 9.230 2.468 27
Vestjylland
Kok 1.010 346 34
Social- og sundhedshjzelper 2.212 543 25
Social- og sundhedsassistent 3.491 850 24
Elektriker 2.945 534 18
Maskinfarer 1.591 273 17
Ostjylland
Maskinfgrer 1.754 713 41
Dagplejer 3.697 1.405 38
Automekaniker 1.749 623 36

Social- og sundhedsassistent-
elev 1.108 385 35

Tjener 3.072 708 23

5.4

Substitutionsarbejdskraft

| dette afsnit undersgger vi, hvad der kendetegner stillinger, hvor virksomhederne
angiver, at stillingen er blevet besat, men med en anden medarbejderprofil end den
gnskede. Andelen af stillinger, der besaettes med en anden profil end den gnskede
ud af alle rekrutteringsforsag, kalder vi substitutionsraten. Vi viser, hvilke kompeten-
cer medarbejderne mangler, hvis stillingen er besat af en anden profil. Vi ser ligele-

des pa, hvordan substitutionsraten varierer pa tveers af de otte RAR-omrader.

Substitutionsraten fordelt pa de 22 erhvervsgrupper er angivet i Tabel 5.7. Vi har i ta-

bellen medtaget den forgaeves rekrutteringsrate for erhvervsgrupperne fra Tabel 5.1.

Erhvervsgruppen 'Trae, mgbel, glas og keramik’ har den hgjeste substitutionsrate pa
20 % og er desuden karakteriseret ved, at det er den erhvervsgruppe med hgjeste
forgaeves rekrutteringsrate (31 %), Tabel 5.7. Det betyder, at det er den erhvervs-
gruppe, hvor man har den mindste rate af succesfulde rekrutteringer, og det er
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saledes en erhvervsgruppe, hvor virksomhederne har sveert ved at finde kandidater
med den rigtige profil.

Der er ogsa andre erhvervsgrupper, som bade har en hgj substitutionsrate og en hgj
forgaeves rekrutteringsrate. Det gaelder eksempelvis erhvervsgrupperne ‘Bygge og
anleeg’, 'Jern, metal og auto’ samt 'Hotel og restauration’, Tabel 5.7.

Erhvervsgrupperne ‘Industriel produktion’, ‘Landbrug, skovbrug og fiskeri’ samt
'Renggring, ejendomsservice og renovation’ har ligeledes hgje substitutionsrater pa
henholdsvis 20 %, 18 % og 16 %, Tabel 5.7. Disse erhvervsgrupper har dog en relativ
lav forgaeves rekrutteringsrate, og virksomheder inden for disse erhvervsgrupper
kan saledes beseette ledige stillinger, selvom kandidaterne ikke opfylder alle de @n-
skede kvalifikationer.

Inden for erhvervsgruppen ‘Sundhed, omsorg og personlig pleje’ er der en relativt
lav substitutionsrate (10 %), men en hgj forgeeves rekrutteringsrate (20 %). Det er
saledes en erhvervsgruppe, hvor det i mindre grad er muligt at substituere arbejds-
kraft, hvis kandidaterne ikke har alle de @nskede kvalifikationer.

Der er saledes ikke nadvendigvis sammenhaeng mellem den forgaeves rekrutterings-
rate og substitutionsraten. Det vil typisk veere muligt at substituere arbejdskraft in-
den for erhvervsgrupper, hvor der er en hgj andel af ufaglzaert arbejdskraft, som fx
inden for landbrug, mens det er sveerere at substituere arbejdskraft, hvis det kraever

hgj grad af uddannelse, som fx inden for sundhedsveesenet.

Tabel 5.7  Andel stillinger besat med en anden profil end den gnskede, fordelt
efter erhvervsgrupper. September 2021 til august 2023. Procent og
antal.

Erhvervsgruppe Substitutionsrate  Forgeeves rekruttering Rekrutteringsforseg

uden substitution

Tree, mgbel, glas og keramik 20 31 1.857
Industriel produktion 20 11 36.535
Landbrug, skovbrug og fiskeri 18 14 18.609

Rengering, ejendomsservice
og renovation 16 9 141.613

Jern, metal og auto 16 20 74.217

Hotel, restauration, kakken,
kantine 15 17 118.646

Bygge og anlaeg 15 21 112.527
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Erhvervsgruppe Substitutionsrate  Forgaeves rekruttering Rekrutteringsforseg

uden substitution

Salg, indkgb og markedsfa-

ring 14 8 232317
Transport, post, lager- og ma-

skinfarerarbejde 14 12 113.990
Neerings- og nydelsesmiddel 14 18 6.821
Vagt, sikkerhed og overvag-

ning 13 19 18.535
Kontor, administration, regn-

skab og finans 11 8 102.709
Paedagogisk, socialt og kirke-

ligt arbejde 11 14 122.401
Design, formgivning og gra-

fisk arbejde 11 6 5.029
It og teleteknik 11 13 61.560

Sundhed, omsorg og person-

lig pleje 10 20 224.373
Undervisning og vejledning 9 7 41.810
Elever 9 15 28.933
Ledelse 8 11 44.200
Akademisk arbejde 8 10 160.580

Medie, kultur, turisme, idraet
og underholdning 5 4 7.630

Anm.:  Flere af erhvervsgruppernes navne er forkortet for overskuelighedens skyld.

5.4.1 Substitutionsrate og manglende kvalifikationer

| det fglgende undersgger vi, hvilke kvalifikationer medarbejderne mangler, néar virk-
somhederne har mattet ansaette en medarbejder, der ikke har alle de gnskede kvali-

fikationer.

Figur 5.2 viser, hvilke kvalifikationer, virksomhederne angiver, at medarbejderen
mangler, hvis stillingen er blevet besat, men af en medarbejder, der ikke har alle de
gnskede kvalifikationer. Figuren er vist for de fire erhvervsgrupper med den hgjeste

substitutionsrate.® De manglende kvalifikationer skal ses i sammenhaeng med

6 Erhvervsgruppen Tree, mabel, glas og keramik har en hgjere substitutionsrate end de fire viste grupper, se Ta-
bel 5.7. Dette er dog en meget lille erhvervsgruppe, hvor der udbydes fa stillinger, og er derfor ikke vist
her.
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substitutionsraten, Tabel 5.7. Substitutionsraten for de fire erhvervsgrupper varierer
mellem 16-20 %.

Generelt er der to kvalifikationer, som virksomhederne angiver, at de ansatte mang-
ler: relevant erhvervserfaring og seerlige faglige kvalifikationer. For de fire erhvervs-
grupper angiver 38-56 % af virksomhederne, at de ansatte, der ikke havde alle de

gnskede kvalifikationer, mangler relevant erhvervserfaring.

| forhold til manglende seerlige faglige kvalifikationer er der variation mellem er-
hvervsgrupperne. Inden for ‘Industriel produktion’ mener 51 % af virksomhederne,
at de ansatte mangler seerlige faglige kvalifikationer. Det gar sig geeldende for 22 %

inden for 'Renggring, ejendomsservice og renovation'.

Inden for erhvervsgruppen ‘Renggring, ejendomsservice og renovation’ er der 35 %
af virksomhederne, der angiver, at de ansatte mangler bestemte personlige eller so-
ciale kvalifikationer, ligesom 19 % af virksomhederne inden for denne erhvervs-

gruppe angiver, at medarbejderne mangler sprogkompetencer.

Manglende formel uddannelse varierer fra 22 % inden for ‘Industriel produktion’ til
9 % inden for 'Renggring, ejendomsservice og renovation’, mens manglende kvalifi-
kationer i form af efter- og videreuddannelse er starst inden for ‘Jern, metal og
auto’ med 17 %.
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Figur 5.2 Manglende kvalifikationer i stillinger, der er besat med anden
profil end gnsket for de fire erhvervsgrupper med hgjest
substitutionsrate'.

Hvilke kvalifikationer manglede den person, som blev ansat, og hvor stillingen blev besat med en an-
den profil end gnsket. September 2021 til august 2023. Procent.
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0
Industriel produktion Landbrug, skovbrug, Jern, metal og auto Rengering,
gartneri, fiskeri og ejendomsservice og
dyrepleje renovation
m Erhvervserfaring Sprogkompetencer m Efter-/ videreuddannelse
® Formel uddannelse m Personlige kompetencer  m Faglige kompetencer
= Andet

Anm.: De virksomheder, som angiver, at de har besat stillingen med en person, som ikke har de @nskede kvalifikationer, er blevet
bedt om at svare pa, hvorfor personen ikke havde de gnskede kvalifikationer. Der er mulighed for at svare flere begrundel-
ser, hvorfor kvalifikationerne ikke summerer til 100 for de enkelte erhvervsgrupper.

Note: ' Erhvervsgruppen Trae, mgbel, glas og keramik har en hgjere substitutionsandel end de fire viste grupper, se Tabel 5.7.
Dette er dog en meget lille erhvervsgruppe, hvor der udbydes fa stillinger, og er derfor ikke vist her.

Kilde:  VIVE.

| Figur 5.3 viser vi tilsvarende data som i Figur 5.2, men for de fire erhvervsgrupper
med den laveste substitutionsrate.” | figuren viser vi, hvilke kvalifikationer, virksom-
hederne angiver, at medarbejderen mangler, hvis stillingen er blevet besat af en
medarbejder, der ikke har alle de gnskede kvalifikationer. Substitutionsraten varierer

mellem 8-9 %.

" Erhvervsgruppen medie, kultur, turisme, idreet og underholdning har en lavere substitutionsrate end de fire
viste grupper, se Tabel 5.7. Dette er dog en meget lille erhvervsgruppe, hvor der udbydes fa stillinger, og er
derfor ikke vist her.

103



Erhvervsgruppen ‘Elever’ er speciel i forhold til manglende kvalifikationer. Det kan
virke som et paradoks, at 41 % af virksomhederne angiver, at eleverne ikke har rele-
vant erhvervserfaring, og at 31 % af eleverne ikke har en formel uddannelse. Formel
uddannelse og relevant erhvervserfaring er netop det, eleverne skal opnd i lgbet af
elevtiden. Det kan veere sveert at tolke, hvad virksomhederne svarer pa, nar de bliver
spurgt til elevernes manglende kvalifikationer. | det falgende har vi derfor set pa de

tre gvrige erhvervsgrupper.

Virksomhederne inden for erhvervsgrupperne med lavest substitutionsrate angiver,
ligesom virksomhederne med hgjest substitutionsrate, at det saerligt er relevant er-
hvervserfaring og seerlige faglige kvalifikationer, de ansatte mangler, nar de anseet-
ter en medarbejder, der ikke opfylder alle gnskede kvalifikationer. Derudover angi-
ver en del af virksomhederne inden for erhvervsgrupperne med lav substitutions-

rate, at medarbejderne mangler formel uddannelse.

Manglende relevant erhvervserfaring hos de ansatte angives af 36-57 % af virksom-
hederne inden for erhvervsgrupperne med lavest substitutionsrate. Her er mang-
lende erhvervserfaring sta@rst blandt virksomhederne i erhvervsgruppen 'Akademisk
arbejde’ (57 %) og mindst blandt virksomhederne i erhvervsgruppen ‘Undervisning
og vejledning’ (36 %).

Manglende formel uddannelse hos medarbejderne varierer pa tveers af de tre er-
hvervsgrupper fra 17 % blandt virksomhederne i erhvervsgruppen ‘Ledelse’ til 36 %
inden for "Undervisning og vejledning’. Manglende efter- og videreuddannelse
blandt medarbejderne er nogenlunde det samme blandt virksomhederne i de tre er-

hvervsgrupper (11-16 %).
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Figur 5.3 Manglende kvalifikationer i stillinger, der er besat med anden
profil end gnsket for de fire erhvervsgrupper med lavest
substitutionsprocent.’

Hvilke kvalifikationer manglede den person, som blev ansat, og hvor stillingen blev besat med en an-
den profil end gnsket. September 2021 til august 2023. Procent.
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Anm.: De virksomheder, som angiver, at de har besat stillingen med en person, som ikke har de gnskede kvalifikationer, er blevet
bedt om at svare pd, hvorfor personen ikke havde de gnskede kvalifikationer. Der er mulighed for at svare flere begrundel-
ser, hvorfor kvalifikationerne ikke summerer til 100 for de enkelte erhvervsgrupper.

Note: " Erhvervsgruppen Medie, kultur, turisme, idreet og underholdning har en lavere substitutionsandel end de fire viste grup-
per, se Tabel 5.7. Dette er dog en meget lille erhvervsgruppe, hvor der udbydes fa stillinger, og er derfor ikke vist her.

Kilde:  VIVE.

5.4.2 Substitutionsarbejdskraft og manglende kvalifikationer pa tveers
af RAR-omraderne

| det falgende ser vi péd de manglende kvalifikationer i stillinger, der er besat med

anden profil end gnsket for de otte RAR-omrader.

| Figur 5.4 er angivet andel af stillinger, der bliver besat med en andel profil end den

gnskede opdelt efter RAR-omrade. Andel af stillinger, der bliver besat med en
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medarbejder, der ikke har alle de gnskede kvalifikationer, varierer fra 11 % i Vestjyl-
land til 16 % pa Bornholm.

Figur 5.4 Andel stillinger besat med en anden profil end den gnskede,
fordelt efter RAR-omrader.

September 2021 til august 2023. Procent.
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Kilde:  VIVE.

| Figur 5.5 er vist de kvalifikationer, virksomhederne angiver, at medarbejderen
mangler, hvis stillingen er blevet besat med en medarbejder, der ikke har alle de @n-
skede kvalifikationer. Figuren er opgjort for de otte RAR-omrader. Fordelingen af de
manglende kvalifikationer er relativt ens pa tveers af de otte RAR-omrader, idet vari-
ationen for de enkelte kvalifikationer er inden for 10 %. Bornholm ligger dog hgijt pa
andelen af manglende kvalifikationer inden for flere af omraderne. Saledes bliver
der pd Bornholm specielt ansat en lidt stgrre andel af medarbejdere med mang-
lende formel uddannelse, manglende relevant efter- og videreuddannelse samt
manglende personlige kompetencer. Desuden 18 Bornholm ogsa generelt hgjt pa
andel af virksomheder, der ansaetter en medarbejder uden de gnskede kvalifikatio-

ner, Figur 5.4.
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54.3

Figur 5.5 Manglende kvalifikationer i stillinger, der er besat med anden
profil end gnsket, saerskilt for de otte RAR-omrader

Hvilke kvalifikationer manglede den person, som blev ansat, og hvor stillingen blev besat med en an-
den profil end gnsket. September 2021 til august 2023. Procent.
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Anm.: De virksomheder, som angiver, at de har besat stillingen med en person, som ikke har de gnskede kvalifikationer, er blevet
bedt om at svare pa, hvorfor personen ikke havde de enskede kvalifikationer. Der er mulighed for at svare flere begrundel-
ser, hvorfor kvalifikationerne ikke summerer til 100 for de enkelte RAR-omrader.

Kilde:  VIVE.

Uddannelsesmaessig substitution

| dette afsnit fokuserer vi pa de erhvervsgrupper, hvor virksomhederne angiver, at
de medarbejdere, de ansaetter, mangler relevant formel uddannelse.

| Tabel 5.8 er vist de erhvervsgrupper, hvor den stgrste andel af virksomhederne an-
giver, at de har ansat en medarbejder, der ikke har den formelle uddannelse, som
virksomheden efterspurgte.

Erhvervsgruppe 'Paeedagogisk og socialt arbejde’ er den erhvervsgruppe, hvor den
hgjeste andel af ansatte mangler relevant formel uddannelse, hvis de ansatte ikke
har alle de gnskede kvalifikationer. Dette geelder for 54 % af virksomhederne, der
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har ansat en medarbejder, der ikke har alle kvalifikationer. De gvrige erhvervsgrup-

per, hvor virksomhederne angiver, at de har ansat en medarbejder, der ikke har den
formelle uddannelse, er: ‘'Sundhed, omsorg og personlig pleje’ (44 %), 'Tree, mgbel,

glas og keramik’ (42 %), ‘Neerings- og nydelsesmiddel’ (40 %), 'Undervisning og vej-
ledning’ (36 %) og 'Elever’ (31 %).

Tabel 5.8 Andel stillinger, der er blevet besat af en profil, der manglede formel
uddannelse i forhold til den substituerede arbejdskraft samt
substitutionsrate og antal rekrutteringsfors@g. Opgjort efter
erhvervsgrupper. Procent og antal.

Erhvervsgruppe Andel stillinger med manglende Substitutions-  Rekrutterings-

formel uddannelse blandt den raten forsag
substituerede arbejdskraft

Paedagogisk, socialt og kirkeligt

arbejde 54 11 122.401
Sundhed, omsorg og personlig

pleje 44 10 224.373
Tree, mgbel, glas og keramik 42 20 1.857
Neerings- og nydelsesmiddel 40 14 6.821
Undervisning og vejledning 36 9 41.810

Design, formgivning og grafisk
arbejde 31 11 5.029

Elever 31 9 28.933

Hotel, restauration, kakken, kan-
tine 28 15 118.646

Medie, kultur, turisme, idreet og

underholdning 24 5 7.630
Industriel produktion 22 20 36.535
Landbrug, skovbrug og fiskeri 21 18 18.609
Jern, metal og auto 21 16 74.217

Kontor, administration, regnskab

og finans 21 11 102.709
Vagt, sikkerhed og overvagning 20 13 18.535
Akademisk arbejde 18 8 160.580
Bygge og anlaeg 17 15 112.527
Ledelse 17 8 44.200
Salg, indk@b og markedsfaring 15 14 232.317
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Erhvervsgruppe Andel stillinger med manglende Substitutions-  Rekrutterings-

formel uddannelse blandt den raten forsag
substituerede arbejdskraft

Transport, post, lager- og ma-
skinfarerarbejde 12 14 113.990

It og teleteknik 12 11 61.560

Rengering, ejendomsservice og
renovation 9 16 141.613

Vi har desuden set pa de specifikke stillingsbetegnelser, hvor virksomhederne angi-
ver, at de har ansat en medarbejder uden den formelle uddannelse. | Tabel 5.9 er
angivet andel af stillinger, der er blevet besat af en profil, der mangler formel uddan-

nelse. Tabellen er opgjort for stillinger med mere end 10.000 rekrutteringsforsag.

Andel af stillinger, hvor der ansaettes en medarbejder med manglende formel ud-
dannelse, er starst inden for stillingsbetegnelserne ‘Dagplejer’, ‘Social- og sund-
hedsassistent’, ‘'Social- og sundhedshjzelper’, 'Paedagog’, 'Folkeskoleleerer’, 'Kok’' og
'Mekaniker'. De stillingsbetegnelser, hvor virksomhederne har ansat en medarbejder
med manglende formel uddannelse (Tabel 5.9), er i nogen grad ogsa de stillingsbe-
tegnelser, der har en hgj forgaeves rekrutteringsrate, Tabel 5.3. Det geelder fx for
stillingsbetegnelser ‘Dagplejer’, ‘Social- og sundhedshjeelper’, 'Mekaniker’, ‘Social-

og sundhedsassistent’ og 'Kok'.

Nogle stillingsbetegnelser, hvor uddannelsen er mere specialiseret, kan vaere svaere
at substituere uden den formelle uddannelse. Det gaelder fx inden for stillingsbeteg-
nelsen ‘Leege’, der har en relativt hgj forgaeves rekrutteringsrate, men en meget lav
andel af stillinger, der bliver besat med en kandidat uden den formelle uddannelse. |
disse specialiserede stillinger betyder manglende formel uddannelse formodentlig,
at der fx stadig bliver ansat en laege, men at kandidaten ikke matcher alle de kvalifi-

kationer, som efterspgrges inden for fagomradet.
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Tabel 5.9 Andel stillinger, der er blevet besat af en profil, der manglede formel
uddannelse i forhold til den substituerede arbejdskraft samt sub-
stitutionsrate og antal rekrutteringsforsgg. Opgjort efter stillings-
betegnelse med mere end 10.000 rekrutteringsforsag. Procent og antal.

Stillingsbetegnelse Andel stillinger med mang-

lende formel uddannelse blandt
den substituerede arbejdskraft

Dagplejer 100
Social- og sundhedsassistent 68
Social- og sundhedshjeelper 63
Paedagog 58
Folkeskolelzerer 54
Kok 38
Mekaniker 32
Kekkenmedhjaelper 27

Bogholderi- og regnskabsassi-

stent 25
Kontormedhjzelper 25
Butiksmedhjeelper 20
Elektriker 17
Sygeplejerske 17
Produktionsmedarbejder 16
Butiksassistent 16
Ekspedient 16
Paedagogmedhjeelper 16
Tjener 15
Call centermedarbejder 15
Marketingmedarbejder 15

Servicetekniker, renggring og

ejendomsservice 14
Lager- og logistikmedarbejder 13
Handicaphjeelper 13

Chauffer, fragt, distribution,
blandet karsel 12

Kundeservicemedarbejder 12

Substitutions-
raten

11

11

11

18

18

12

11

17

16

20

20

15

10

15

11

11

13

12

11

14

12

Rekrutterings-
forsag

10.491
79.192
42.478
53.328
21.522
35.853
16.347

41.079

14.398
35.215
17.063
35.558
31.317
19.539
60.112
11.713
16.961
18.121
21.154

19.619

15.039
48.056

28.154

33.446

52.951
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Stillingsbetegnelse

Andel stillinger med mang-
lende formel uddannelse blandt
den substituerede arbejdskraft

Programmer og systemudvikler 12
Temrer 11
Renggringsassistent 9
Jurist 9
Assistent til salgssupport 9
Lege 8
IT-konsulent 7

Substitutions-
raten

11

15

17

14

Rekrutterings-
forsag

16.476

17.486

108.700

12.541

18.685

11.928

12.736

Vi har desuden set pa de erhvervsgrupper, der angiver, at de har ansat en medar-

bejder uden relevant efter- og videreuddannelse. Erhvervsgruppen 'Vagt, sikkerhed

og overvagning' er den erhvervsgruppe, hvor den stgrste andel af virksomheder har

angivet, at de har ansat en medarbejder, der mangler efter- og videreuddannelse

(23 %), Tabel 5.10. De gvrige erhvervsgrupper, hvor den stgrste andel af virksomheder

har ansat en medarbejder uden relevant efter- og videreuddannelse, er: ‘Design,

formgivning og grafisk arbejde’ (19 %), 'Jern, metal og auto’ (17 %), ‘Ledelse’ (16 %),

'Sundhed, omsorg og personlig pleje’ (16 %)’ og 'Trae, mgbel, glas og keramik’ (16 %).

Det er saledes i hgjere grad relevant formel uddannelse (Tabel 5.8), end det er rele-

vant efter- og videreuddannelse (Tabel 5.10), som virksomheder angiver, at medar-

bejderne mangler, nar de ansaetter en kandidat uden alle de gnskede kvalifikationer.

Tabel 5.10

Erhvervsgruppe

Andel stillinger, der er blevet besat af en profil, der manglede efter- og
videreuddannelse. Vist for de 6 erhvervsgrupper med den hgjeste andel
besatte stillinger med manglende efter- og videreuddannelse.

September 2021 til august 2023. Procent og antal.

Manglende relevant
efter- og videreud-
dannelse (Procent)

Vagt, sikkerhed og overvagning 23
Design, formgivning og grafisk arbejde 19
Jern, metal og auto 17
Ledelse 16
Sundhed, omsorg og personlig pleje 16
Tree, mabel, glas og keramik 16

Substituti-
onsprocent

13

11

16

10

20

Rekrutteringsfor-

sag (Antal)

18.535
5.029
74.217
44.200
224.373

1.857
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5.5

Produktionsbegraensninger

Det kan veere problematisk for virksomheder og arbejdspladser, at de ikke kan fa
adgang til den arbejdskraft, de gnsker. | nogle tilfaelde kan det endda betyde, at
virksomhederne ma sige nej til ordrer og opgaver og dermed oplever et produkti-
onstab. | dette afsnit unders@ger vi derfor, hvor stor en andel af ubesatte stillinger

der resulterer i produktionsbegraensninger fordelt pa erhvervsgrupper.

Nar virksomhederne i rekrutteringssurveyen angiver, at de ikke fik besat en stilling,
bliver de spurgt, om det har betydet, at virksomheden har opgivet ordrer, eller at

der er arbejdsopgaver, som ikke bliver lgst. | Figur 5.6 er andelen, der har svaret ja
til dette, vist som andel af antal forgeeves rekrutteringsforsgg, fordelt pa de 22 er-
hvervsgrupper. Figuren viser dermed, hvor stor en andel af alle forgeeves rekrutte-

ringsfors@g der resulterer i produktionstab.

Erhvervsgrupperne ‘Tree, mgbel, glas og keramik’, ‘Landbrug, skovbrug og fiskeri’,

'Medie, kultur og idraet’ og ‘Neerings- og nydelsesmiddel’ har en hgj andel af virk-
somheder, der oplever produktionsbegraensninger i forhold til antallet af ubesatte
stillinger, da mere end 60 % af de forgeeves rekrutteringsforsag resulterer i et pro-

duktionstab for virksomhederne.

Inden for en raekke service- og handvaerksfag betyder manglende rekruttering ofte,
at opgaver ma afvises. Inden for erhvervsgrupperne ‘Hotel og restauration’, ‘Trans-
port’, 'Jern, metal og auto’ samt 'Bygge og anlaeg’ resulterer 55-58 % af de forgaeves

rekrutteringsforsag i et produktionstab.
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Figur 5.6 Virksomheder, der oplever produktionsbegraensninger som

Design, formgivning og grafisk arbejde

Kilde:

andel af ubesatte stillinger, fordelt pa erhvervsgrupper.
Procent.
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| Figur 5.7 viser vi antallet af virksomheder, der svarer, at de har mattet opgive or-
drer eller opgaver som fglge af forgaeves rekruttering som andel af alle rekrutte-
ringsforsag (til forskel for Figur 5.6, hvor vi viste det som andel af forgaeves rekrut-
teringsforsgg). Denne figur viser dermed, hvor stor en andel af alle rekrutteringsfor-

sgg der resulterer i produktionstab.

Erhvervsgruppen ‘Trae, mgbel, glas og keramik’ skiller sig ud og har en hgj andel af
produktionsbegraensninger i forhold til alle rekrutteringsforsag, ligesom erhvervs-
gruppen ogsa |a hgjt i forhold til forgaeves rekrutteringsforag. Det er en meget lille
erhvervsgruppe i forhold til de gvrige erhvervsgrupper. Erhvervsgruppen er karakteri-
seret ved, at det er den erhvervsgruppe med starst andel af forgaeves rekrutterings-
rate (Tabel 5.1), det er den erhvervsgruppe med hgjest substitutionsrate (Tabel 5.7),

og det er samtidig en erhvervsgruppe, der har en stor andel af stillinger, der er besat
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med en medarbejder uden formel uddannelse, Tabel 5.8. Det er saledes en erhvervs-
gruppe, hvor der er mangel pa arbejdskraft og specielt kvalificeret arbejdskraft.

Inden for erhvervsgruppen '‘Bygge og anlaeg’ samt 'Jern, metal og auto’ resulterer
11-12 % af alle rekrutteringsfors@g i produktionstab. For 'Vagt, sikkerhed og over-
vagning’, 'Hotel og restauration’ samt ‘Landbrug, skovbrug og fiskeri' ender 9-10 %
af alle rekrutteringsforseg med produktionstab. Der er séledes et relativt stort over-
lap mellem de erhvervsgrupper, hvor forgaeves rekrutteringer resulterer i produkti-
onstab, uanset om vi ser pa andelen af alle rekrutteringsforsgg eller forgaeves

rekrutteringsforsag.

Figur 5.7 Virksomheder, der oplever produktionsbegraensninger som andel
af alle rekrutteringsforsgg, fordelt pa erhvervsgrupper. Procent.
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| Figur 5.8 sammenholder vi andelen af virksomheder, der oplevet produktionsbe-
greensninger, som andel af antallet af forgaeves rekrutteringsforsgg (som vi ogsa vi-

ste i Figur 5.7), med de forgaeves rekrutteringsrater.
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En hypotese kunne her veere, at erhvervsgrupper, der har hgje forgaeves rekrutte-
ringsrater, ogsa ofte oplever produktionstab. Dette ser dog ikke umiddelbart ud til
at veere tilfeeldet, da der ikke er nogen tydelig sammenhang mellem andelen af
ubesatte stillinger, der betyder produktionstab, og den forgaeves rekrutteringsrate,
Figur 5.8.

Der er dog nogle erhvervsgrupper, der har en hgj forgaeves rekrutteringsrate og hgj
andel af virksomheder med produktionstab. Det geelder eksempelvis inden for er-

hvervsgruppen 'Jern, metal og auto’ og '‘Bygge og anleeg’. Inden for disse erhvervs-
grupper kan det i nogle tilfaelde vaere ngdvendigt for virksomhederne at sige nej til
ordrer. Hvis det eksempelvis ikke er muligt at ansaette en mekaniker eller en elektri-

ker, sa bliver der repareret feerre biler og el-installationer.

Der er dog ogsa erhvervsgrupper, som har en hgj forgeeves rekrutteringsrate, men
lav andel af virksomheder med produktionstab, Figur 5.8. Det geelder inden for er-
hvervsgruppen '‘Paeedagogisk og socialt arbejde’ samt inden for ‘Sundhed og om-
sorg’. Inden for disse erhvervsgrupper er det mindre oplagt, at et forgaeves rekrutte-
ringsforsgg ender i produktionstab. Selvom et hospital ikke far ansat en sygeplejer-
ske eller en daginstitution ikke far ansat en paedagog, vil der stadig veere patienter
og bgrn at passe, og der vil dermed ikke umiddelbart vaere tale om en produktions-

begraensning.
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Figur 5.8 Virksomheder, der oplever produktionsbegreensninger som andel
af ubesatte stillinger og forgeeves rekrutteringsrate, fordelt pa
erhvervsgrupper. Procent.
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Kilde:  VIVE.

| Tabel 5.11 viser vi andelen af virksomheder, der har oplever produktionstab som
andel af hhv. ubesatte stillinger og alle rekrutteringsforsgg. | tabellen har vi opdelt
stillingsbetegnelser pa undererhvervsgrupper. Der er 200 af disse erhvervsgrupper,
og tabellen er sdledes mere detaljeret end med de 22 overordnede erhvervsgrup-
per, men mindre detaljeret end med de enkelte stillingsbetegnelser. Vi viser de un-
dererhvervsgrupper, hvor andelen af virksomheder, der oplever produktionsbe-

grensninger ved forgaeves rekruttering, er over 70 %.

Vi ser, at det for en raekke undererhvervsgrupper geelder, at 100 % af de forgaeves

rekrutteringsforseg resulterer i et produktionstab.? Det geelder eksempelvis for

8 Tabellen er netop vist for undererhvervsgrupper, da der er en lang raekke af de enkelte stillingsbetegnelser,
som er meget sma, og andelen af forgaeves rekrutteringsforsgg, der resulterer i produktionstab, er 100 %,
hvilket ikke er meget informativt.
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tveergdende paedagogisk og socialt arbejde, hvor den forgaeves rekrutteringsrate
0gsa er relativt haj (20 %).

De undererhvervsgrupper, hvor der béde er hgj produktionstabsrate, hgj forgaeves
rekrutteringsrate og relativt mange rekrutteringsforsgg, er ofte handvaerksfag som

'Gulv- og tagarbejde’, ‘Bygningsarbejde’ og ‘Murerarbejde’. Ogsa ‘Autoklargarings-
arbejde’ ligger hgijt pa de tre parametre, ligesom 'Vejtransport’, hvor der er 53.000

rekrutteringsforsgg, og hvor 17 pct. af de forgaeves rekrutteringer resulterer i pro-

duktionstab.

Tabel 5.11 Virksomheder, der oplever produktionsbegraensninger fordelt pa
undererhvervsgrupper!
Virksomheder, der oplever produktionsbegraensninger som andel af hhv.
ubesatte stillinger og alle rekrutteringsfors@g, forgaeves rekrutteringsrate
samt antal rekrutteringsfors@g. September 2021 til august 2023. Procent.

Erhvervsgruppe, 200 Produktionsbe- Produktionsbe- Forgaeves Antal

grensning, forgaeves graensning, alle rekrutte- rekrutte-
rekrutteringsforsag rekrutteringsforsag ringsrate ringsforseg

Dyrepleje og opdraet 100 11 11 703

Journalistik, skribent- og
mediearbejde 100 1 1 3.193

Kulturomradet 100 4 4 135

Landbrug, skovbrug, gart-
neri, fiskeri og dyrepleje 100 11 11 811

Optraeden, forlystelses- og
modelarbejde 100 3 3 338

Radgivning inden for land-
brug, skovbrug og gartneri 100 31 31 123

Terapeutisk arbejde 100 10 10 135

Tveergdende arbejde, pee-
dagogisk og socialt ar-

bejde 100 20 20 893
Sang og musik 90 6 7 1.405
Gulv- og tagarbejde 90 26 29 1.097
Autolakeringsarbejde 89 23 26 613
Have- og parkarbejde 88 13 15 4.541
Autoklarggring mv. 82 17 21 4.254

Personlig pleje og skan-
hedspleje 80 30 37 2.392
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Erhvervsgruppe, 200 Produktionsbe- Produktionsbe- Forgaeves Antal
graensning, forgeves graensning, alle rekrutte- rekrutte-
rekrutteringsforsag rekrutteringsforsag ringsrate ringsforseg
Jern, metal og auto 80 13 16 944
Politi- og redningsarbejde 79 5 6 1.691
Malerarbejde 78 8 10 4.906
Rengering, ejendomsser-
vice og renovation 76 20 27 333
Dvrig ledelse 76 7 10 6.712
Bygningsarbejde mv. 74 17 22 15.017
Dekorationsarbejde 72 19 26 502
Forskning og universitets-
undervisning, sundhedsvi-
denskab 72 4 6 3.111
Vejtransport 72 12 16 52.683
Kommunikation og er-
hvervssprogligt arbejde 72 4 5 6.945
Murerarbejde 71 23 33 5.919
Grafisk arbejde 71 3 5 2.518
Religigst arbejde 70 1 1 11.493
Forsikring 70 3 5 1.563
Anm.: Vist for de undererhvervsgrupper, hvor andelen af virksomheder, der oplever produktionsbegraensninger ved forgaeves rekrutte-

Note:

5.6

5.6.1

ring, er over 70 %.

" Der findes 200 af disse undererhvervsgrupper, som er samlet af en raekke stillingsbetegnelser.

Opsamling og konklusion

Vi har foretaget en analyse af rekrutteringsudfordringer pa arbejdsmarkedet baseret

pa STARs rekrutteringssurvey, der omhandler jobopslag fra september 2021 til au-

gust 2023.

Forgaeves rekrutteringsrate

Den forgeeves rekrutteringsrate uden substitution angiver andelen af ledige stillin-

ger i forhold til antal rekrutteringsforsag. De erhvervsgrupper®, der har starst

® Erhvervsgruppe er opdelt i ESCO, hvor der er 22 erhvervsgrupper.
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forgeeves rekrutteringsrate (uden substitution) og dermed stgrste andel af ledige
stillinger, er (Tabel 5.1):

= 'Tree, mgbel, glas og keramik’ (31 %)

= ‘Bygge og anlaeg’ (21 %)

= ’Jern, metal og auto’ (20 %)

= ‘Sundhed og omsorg’ (20 %)

®  'Vagt, sikkerhed og overvagning’' (19 %)
®  'Neerings- og nydelsesmiddel’ (18 %)

®  'Hotel og restauration’ (17 %).

Erhvervsgrupperne ‘Trae, mgbel, glas og keramik’' og 'Neerings- og nydelsesmiddel’
er sma erhvervsgrupper med under 7.000 rekrutteringsforsag, mens erhvervsgrup-
perne '‘Bygge og anlaeg’, ‘'Sundhed og omsorg’ og 'Hotel og restauration’ er store

erhvervsgrupper med mere end 100.000 rekrutteringsforsag.

Vi har desuden opdelt de forskellige stillingsbetegnelser efter arbejdsfunktion
(DISCO-kode), Figur 5.1. De forgaeves rekrutteringsrater opdelt efter DISCO-hoved-

grupperne viser, at de arbejdsfunktioner med hgjest forgaeves rekrutteringsrate er:

‘Militaert arbejde’ (22 %)
®  'Handvaerkspraeget arbejde’ (21 %)
®  'Operatgrmontering og transport’ (17 %)

®  ‘Service og salgsarbejde’ (17 %).

Vi har undersagt, hvilke specifikke stillingsbetegnelser der har en hgj forgaeves
rekrutteringsrate. Vi har set pa, hvilke stillingsbetegnelser der har den hgjeste for-
gaeves rekrutteringsrate blandt alle stillingsbetegnelser (Tabel 5.2), og hvilke stil-
lingsbetegnelser der har den hgjeste forgaeves rekrutteringsrate blandt stillingsbe-

tegnelser med mere end 10.000 rekrutteringsforsgg, Tabel 5.3.

De stillingsbetegnelser med hgjest forgeeves rekrutteringsrate blandt stillingsbeteg-

nelser med mere end 10.000 rekrutteringsforsag er:

‘Dagplejer’ (36 %)

®  'Social- og sundhedshjelper’ (24 %)

‘'Sygeplejerske’ (24 %)

= Tjener (23 %)
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5.6.2

®  'Social- og sundhedsassistent’ (22 %)
= ‘Elektriker’ (22 %)
= 'Kok' (20 %).

Vores analyser af den forgaeves rekrutteringsrate for de forskellige erhvervsgrupper
og stillingsbetegnelser viser, at der er hgj forgeeves rekrutteringsrate inden for
sundhedssektoren, militaeret, hotel og restauration samt inden for erhvervsgrupper
og stillingsbetegnelser med handvaerksfag. De stillingsbetegnelser, der bade har et
stort antal rekrutteringsforsgg og en stor andel af ubesatte stillinger, er: ‘Social- og
sundhedshjeelper’, ‘Sygeplejerske’, ‘Social- og sundhedsassistent’, 'Elektriker’, 'Kok’
og 'Peedagog’. Inden for handveerksfagene er det generelt summen af forskellige
stillingsbetegnelser, der samlet giver en stor andel af ledige stillinger inden for er-

hvervsgrupper som fx ‘Bygge og anlaeg’ og 'Jern, metal og auto'.

Substitution af arbejdskraft

| nogle tilfeelde ma virksomhederne ansaette en medarbejder, selvom medarbejde-
ren ikke har alle de gnskede kvalifikationer. Vi har undersggt erhvervsgrupper og
stillingsbetegnelser, hvor virksomhederne angiver, at de har ansat en medarbejder,
der ikke har alle de gnskede kvalifikationer. Vi har anvendt betegnelsen substituti-
onsrate, som angiver andel af stillinger, der besaettes af en medarbejder med en an-

den profil end den gnskede, ud af alle rekrutteringsforsgg.

De erhvervsgrupper, der har starst substitutionsrate, det vil sige stgrst andel af stil-

linger, der er blevet besat med en anden profil end den gnskede, er (Tabel 5.7):

= 'Trae, mgbel, glas og keramik’ (20 %)

®  ‘Industriel produktion’ (20 %)

= ‘landbrug, skovbrug og fiskeri' (18 %)

®  'Renggring, ejendomsservice og renovation’ (16 %)
= 'Jern, metal og auto’ (16 %)

= 'Hotel, restauration, kakken, kantine’ (15 %)

= 'Bygge og anlaeg’ (15 %).

Manglende erhvervserfaring og seerlige faglige kompetencer er de kvalifikationer,
som oftest mangler, nar virksomhederne ansaetter en medarbejder, der ikke har alle
de gnskede kompetencer. Det gzelder bade for de erhvervsgrupper, der har hgjest
substitutionsrate (Figur 5.2), og for de erhvervsgrupper, der har lavest substitutions-
rate (Figur 5.3).
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5.6.3

Vi har lavet mere detaljerede analyser i forhold til de virksomheder, der angiver, at
de har ansat en medarbejder, der ikke havde den relevante formelle uddannelse.

De erhvervsgrupper, hvor den stgrste andel af virksomhederne har angivet, at den
ansatte medarbejder manglede relevant formel uddannelse i forhold til antal an-

satte medarbejdere med manglende kvalifikationer, er (Tabel 5.8):

= ‘Paedagogisk, socialt og kirkeligt arbejde’ (54 %)
= 'Sundhed, omsorg og personlig pleje’ (44 %)

= 'Tree, mgbel, glas og keramik’ (42 %)

®  'Neerings- og nydelsesmiddel’ (40 %)

®  'Undervisning og vejledning’ (36 %).

De stillingsbetegnelser, hvor den stgrste andel af virksomhederne angiver, at de har
ansat en medarbejder med manglende relevant formel uddannelse i forhold til antal

ansatte medarbejdere med manglende kvalifikationer, er (Tabel 5.9):

= ‘Dagplejer’ (100 %)

®  'Social- og sundhedsassistent’ (68 %)
®  ’'Social- og sundhedshjzelper’ (63 %)
= 'Paedagog’ (58 %)

= 'Folkeskoleleerer’ (54 %).

Stillingsbetegnelser, hvor der ansaettes medarbejdere med manglende formel ud-
dannelse, er typisk inden for stillinger med kort eller mellemlang uddannelse. Stil-
lingsbetegnelser, hvor der i mindre grad ansaettes medarbejdere uden formel ud-
dannelse, er enten, fordi det kreever en lang uddannelse og specialisering som fx
'Leege,’ 'It-konsulent’ og "Jurist’, eller fordi stillingen i mindre grad kraever formel ud-

dannelse, som fx '‘Renggringsassistent’, Tabel 5.9.

Produktionsbegraensninger

Nar virksomhederne ikke kan fa fat i den arbejdskraft, som de efterspgrger, kan det i
nogle tilfeelde betyde, at de ma sige nej til ordrer, eller der er opgaver, der ikke bli-
ver udfert. Vi har undersggt andelen af virksomheder, der oplever produktionsbe-
greensningerne i forhold til antallet af forgaeves rekrutteringsforsgg. Det vil sige pro-

duktionsbegraensninger i forhold til ubesatte stillinger.
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De erhvervsgrupper, der oplever de starste produktionsbegraensninger i forhold til
antal ubesatte stillinger, er (Figur 5.6):

= 'Tree, mgbel, glas og keramik’ (68 %)
®=  ‘Landbrug, skovbrug og fiskeri’ (64 %)
= 'Medie, kultur og idreet’ (63 %)

= 'Neerings- og nydelsesmiddel’ (62 %).

For disse erhvervsgrupper er det mere end 60 % af de forgaeves rekrutteringer, der

farer til et produktionstab.

Der er dog ikke en entydig sammenhang mellem hgj forgaeves rekrutteringsrate og
et hgjt produktionstab pa grund af ubesatte stillinger, Figur 5.8. For nogle erhvervs-
grupper betyder en hgj forgaeves rekrutteringsrate, at der er en hgj andel af virk-
somheder med produktionstab. Det geelder fx inden for erhvervsgrupperne ‘Tree,
mgbel, glas og keramik, 'Jern, metal og auto’, ‘Bygge og anlaeg’ og ‘Neerings- og ny-
delsesmiddel’. Der er dog ogsé erhvervsgrupper, som har en hgj forgaeves rekrutte-
ringsrate, men lav andel af virksomheder med produktionstab. Det er fx erhvervs-
grupper som 'Paedagogisk og socialt arbejde’ samt inden for ‘Sundhed og omsorg'.
Dette er erhvervsgrupper inden for den offentlig sektor, hvor forgaeves rekrutterin-
ger ikke direkte opleves som et produktionstab. Her betyder den forgaeves rekrutte-

ring nok snarere, at den enkelte medarbejder far et stgrre arbejdspres.
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6.1

6.2

Data og metode - kortlaegning
og casestudier

Formalet med dette projekt har veeret at identificere og afdaekke matchproblemer
og belyse omrader af mangelsituationen pa arbejdsmarkedet, hvor der mangler vi-
den. Bidraget har vaeret en kortleegning af de tvaerkommunale rekrutteringssamar-
bejder, som bedriver rekruttering og rekruttering gennem opkvalificering. P4 bag-
grund af kortleegningen har vi udvalgt fire rekrutteringssamarbejder for at afdaekke

gode modeller og metoder for matchning.

Nagleinterviews

Indledningsvis gennemfgrte vi fire nggleinterviews med centrale aktgrer. Formalet
med nggleinterviewene var at fa overblik over jobformidlingsomradet, fa deres syn
pa, hvilke rekrutteringssamarbejder der udmaerker sig som szerligt gode i match-

ningsarbejdet samt at afdeekke vidensbehovet:

= Medarbejdere fra Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering (2)
®  Repraesentant fra Dansk Arbejdsgiverforening (1)
®  Repraesentant fra Fagbevaegelsens Hovedorganisation (1)

®  Repreaesentant fra Kommunernes Landsforening (1).

Kortlaegningen af rekrutteringssamarbejder

KL sendte en kontaktliste over afdelingsledere for virksomhedsservice og virksom-
hedskonsulenter med tilknytning til de tveerkommunale rekrutteringssamarbejder,
som kunne veere relevante at snakke med. Alle rekrutteringssamarbejder blev kon-
taktet. Formalet med disse interviews var at fa indblik i felgende temaer. Temaerne

udger de overordnede spgrgsmal i interviewguiden:

®  Hvem indgar i samarbejdet?

®  Hvordan er samarbejdet organiseret?

Hvilke jobgrupper er saerligt i fokus — hvis der er et afgraenset fokus?

Hvilke metoder anvendes i matchningsprocessen?
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= Lykkes matchningsprocesserne — kommer de ledige i beskeaftigelse, og far
virksomhederne opfyldt deres rekrutteringsbehov?

Disse overordnede temaer er blevet udfoldet i konkrete interviewguides, og der er
givet plads til, at interviewpersonerne har kunnet tilfgje vigtige temaer til de efter-
folgende interviews med medarbejderne i rekrutteringssamarbejderne. Der har sale-

des veeret tale om Igst strukturerede og relativt dbne interviewguides.
Kortlaegningen bygger pa 18 individuelle og/eller gruppeinterviews med fglgende:

= Nordsjeellands Rekrutteringsservice (1)

®=  Hovedstadens Rekrutteringsservice (1)

®  Jobcentrenes Rekrutteringsservice Sjeelland (1)
®  Rekrutteringsservice Fyn (1)

= Job7 (1)

®  Vadehavssamarbejdet (1)

= Job-Sgnderjylland (2)

= Vestalliancen (2)

®  @stjysk Formidlingsnetvaerk (1)

= Tveerkommunalt samarbejde om rekruttering Himmerland (1)
®  Rekrutteringssamarbejde Vendsyssel (1)

= Rekrutteringssamarbejde Thy/Mors™

= Aalborg Alliancen (1)

"= Arbejdsmarkedskontor Syd (1)

= Arbejdsmarkedskontor Midt-Nord (1)

®  Arbejdsmarkedskontor @st (1)

= 3F(1).

Derudover bygger kortleegningen pa tilsendte dokumenter fra rekrutteringssamar-

bejderne som fx samarbejdsaftaler, kommissorier, beskrivelser af forlgb m.m.

Aalborg Alliancen indgar ikke i kortleegningen, da det ikke er et tvaerkommunalt

rekrutteringssamarbejde. Vendsyssel og Thy/Mors beskrives kun kort, da dette

10 Rekrutteringssamarbejde Thy/Mors er ikke interviewet i forbindelse med kortlaegningen, da samarbejdet
endnu ikke er formaliseret. Den korte beskrivelse, der indgar af samarbejdet i kortleegningen, bygger pa en
tilsendt beskrivelse af samarbejdet.
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6.3

6.3.1

rekrutteringssamarbejde var under omstrukturering i den periode, hvor data blev
indsamlet.

Alle beskrivelserne af de respektive rekrutteringssamarbejder er godkendt af inter-
viewpersonerne i de respektive samarbejder, og derfor er rekrutteringssamarbej-

derne i kortleegningen ikke anonymiserede.

Casestudier

Pa baggrund af kortlaegningen har vi udvalgt casestudier, som har bidraget til at af-
daekke de gode modeller og metoder for matchning. Interviewpersonerne er rekrut-
terede ved en form for sneboldmetode. Da vi allerede havde vaeret i kontakt med

repraesentanter fra de udvalgte rekrutteringssamarbejder, kunne de sende os videre
til de medarbejdere, der arbejder med virksomheders mangel pa arbejdskraft og de

lediges kvalifikationer og arbejdserfaring.

Derudover har vi afholdt interviews med andre centrale samarbejdspartnere som
uddannelsesinstitutioner, virksomheder, som har ansat en ledig gennem bemeldte
rekrutteringssamarbejde, og en ledig, som nu er ansat i virksomheden. Der er bade
udfgrt online-interview og interview under fysisk besgg. Der er bade anvendt indivi-

duelle og gruppeinterviews.
Casestudierne bygger pa 17 interviews med:

= Medarbejdere i de valgte samarbejder (4)

= Virksomheder og offentlige arbejdspladser, som har modtaget ledige pa

baggrund af en matchningsproces via bemeldte rekrutteringssamarbejde (4)

=  Ledige, som har oplevet en succesfuld matchning ind i samme virksomhed

og stadig er i beskaftigelse (6)

® | okale uddannelsesudbydere (3).

Temaer i interviewguide for casestudierne

Interviewene med medarbejderne afdaekker bl.a.:

= Organiseringen og rollefordeling i det konkrete samarbejde

= Opbygningen af samarbejdsrelationer med relevante parter: jobcentre, A-

kasser, kommuner, virksomheder, uddannelsesinstitutioner og evt. andre

= Viden om det lokale og regionale arbejdsmarked nu og pa sigt
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®  Viden om virksomhedernes rekrutteringsbehov, og hvilke virksomheder der

star i en mangelsituation
=  Viden om de lediges kompetencer og arbejdserfaring
=  Viden om substitutionsmuligheder
= De konkrete metoder anvendt i matchningsprocesserne
= Opfelgning pa matchningsprocesserne i forhold til, om matchningen lykkes

= Anbefalinger til matchningsprocesserne.

Interviewene med virksomheder og offentlige arbejdspladser afdaekker bl.a.:

®  Den konkrete mangelsituation
= Virksomhedens viden om, hvor de kan fa hjaelp til matchningsprocesser

®  Samarbejdet og processen med bemeldte rekrutteringssamarbejde eller

projekt
= Den konkrete rekruttering og matchningsproces — godt og skidt
= Anbefalinger til processen

= Fremtidige rekrutteringer.

Interviewene med ledige, der har oplevet en succesfuld matchningsproces, afdeek-
ker bl.a.:

= |edighedsforlgb
®  Oplevelsen af opkvalificering
®  Opstarti virksomheden

®  Oplevelsen af det konkrete match i forhold til kompetencer og erfaringer.

Interviewene med den lokale uddannelsesudbyder afdaekker bl.a.:

=  Rollefordeling i samarbejdet
= Viden om malgruppen af ledige

= Sammensatning og indhold af opkvalificeringsforlgb.

Alle interviews tog udgangspunkt i temaerne gennemgaet ovenfor, men gav ogsa

plads til det uforudsete. Der var séledes tale om lgst strukturerede interviewguides.

De fire cases er anonyme i fremstillingen i modsaetningen til kortleegningen. Dette har

veeret en forudsaetning for interviewene med de forskellige interviewede aktarer.

127



6.4

Metode

Alle interviews er blevet optaget, gennemlyttet og refereret. Herefter er der kigget
efter mgnstre, sammenfald og forskelligheder bade i kortleegningen af rekrutte-

ringssamarbejder og pa tveers af de udvalgte casestudier.

Vi har kategoriseret rekrutteringssamarbejderne ud fra sammenfaldende mgnstre i
maden, de organiserer sig og arbejder med matchning pa, og pa en og samme tid
bliver det derfor ogsa tydeligt, hvordan samarbejderne varierer i organisering og ar-
bejdsgange.

Det har dog ogsa vist sig, at der er mange sammenfald i de greb, der understatter
matchningsarbejdet, selvom rekrutteringssamarbejderne organiserer sig forskelligt

og har forskellige modeller for matchning.

Selvom vi har forsggt at kategorisere rekrutteringssamarbejderne efter sammenfal-
dende mgnstre og ligeledes peget nogle generelle greb ud, som gar pa tveers i
matchningsarbejdet, har det i afrapporteringen veeret vigtigt at understrege, at
rekrutteringssamarbejderne har forskellige forudseetninger for at indga i det tveer-

kommunale matchningsarbejde.

| analysen af casestudierne har vi bestraebt os pa at belyse de gode modeller og
metoder for matchning fra alle interviewpersonernes vinkler. Det er dog centralt at
naevne, at det er rekrutteringssamarbejdernes vinkel pa matchningsarbejdet, der er
udgangspunktet og derfor fylder mest, idet casestudierne har til formal at afdaekke
modeller og metoder, som andre jobcentre, A-kasser og rekrutteringssamarbejder
kan blive inspireret af.
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Data og metode - analyse af
rekrutteringsudfordringer pa
arbejdsmarkedet

Vi har anvendt data fra STARs rekrutteringssurvey til at undersgge virksomhedernes

behov for rekruttering af medarbejdere pa det danske arbejdsmarked.

Rekrutteringssurveyen gennemfgres pa basis af online jobopslag fra offentligt til-
gaengelige hjemmesider. P4 baggrund af jobopslagene bliver virksomhederne kon-
taktet ca. 4 maneder efter, at de har slaet stillingen op. Det er personen, som star
som kontaktperson i opslaget, der svarer pa spgrgeskemaet. Surveyen indeholder
spgrgsmal omkring status for virksomhedens rekrutteringsforsgg, og respondenten
svarer via et onlinespgrgeskema eller via telefoninterview. Metoden bag rekrutte-
ringssurveyen er beskrevet i detaljer i (STAR, 2020b).

Surveyens svar indsamles over en periode pa 5% maned pa baggrund af jobopsla-
gene. Surveyen er designet, séledes at den sa vidt muligt afdaekker ca. 900 stillings-
betegnelser i otte RAR-omrader. Der sendes séledes Igbende invitationer ud til
7.200 stillingsbetegnelser, indtil der er indkommet nok svar til, at man kan afdaekke
rekrutteringen for de ca. 900 stillingsbetegnelser i henhold. Det er saledes ikke en
tilfeeldig stikpreve som i en almindelig survey. For en given stillingsbetegnelse i et
givent RAR-omrade indsamles svar ind til, der er indsamlet tilpas mange svar i for-
hold til et signifikants- eller antalskriterie (STAR, 2020b). | forhold til signifikantskri-
teriet standses indsamlingen af svar, hvis den forgaeves rekrutteringsrate for en stil-
lingsbetegnelse er signifikant forskellig fra 20 %, med et 90 % konfidensinterval. Der
er desuden indfgrt et antalskriterie, da det kan kraeve urealistisk mange survey-svar,
hvis den forgaeves rekrutteringsrate ligger taet pa 20 %. Antalskriteriet fremgar af
metodebeskrivelsen (STAR, 2020b).

Der foretages derefter en vaegtning, en opregning og en korrektion af de afgivne
svar. Veegtning, opregning og korrektion foretages, for at de indsamlede svar er re-
preesentative bade i forhold til alle online jobopslag og i forhold til rekrutteringer

uden online jobopslag.

Data i denne undersggelse er baseret pa stillingsopslag fra september 2021 til au-
gust 2023 og er saledes aggregerede data over en 2-arig periode. Aggregeringen er
foretaget for at fa et mere robust datagrundlag, end det datagrundlag, der deekker
de ca. 6 maneder ved den kvartalsvise afrapportering fra rekrutteringssurveyen. Ved

at aggregere data over 2 ar, er analyserne for erhvervsgruppe eller stillingsbeteg-
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nelser ikke sa fglsomme over for eventuelle variationer i jobopslag inden for forskel-

lige perioder.

Det er STAR, der har udtrukket data til VIVE. Den made, data er udtrukket p3, ger, at
resultaterne kan afvige fra de data, der kan udtraekkes fra jobnet.dk. Afvigelserne er

dog sa sma, at det reelt ikke har betydning for analyserne.
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Bilag 1

Skema over variationer

Pa baggrund af kortleegningen af de tvaerkommunale rekrutteringssamarbejder har
vi udarbejdet et skema over variationer i rekrutteringssamarbejderne, med undta-

gelse af Vendsyssel og Thy/Mors.

| skemaet har vi angivet, hvordan samarbejderne som udgangspunkt organiserer sig
og arbejder i praksis, med forbehold for, at der kan forekomme afvigelser fra dette
udgangspunkt. Sa selvom det er noteret i skemaet, at et rekrutteringssamarbejde
som udgangspunkt ikke bygger deres opkvalificeringsforlgb op efter Job-VEU-mo-
dellen, udelukker det ikke, at de ikke indimellem ogsa treekker pa Job-VEU-model-
len, ndr de tilretteleegger opkvalificering. Nedenfor falger en beskrivelse af skemaets
indhold.

Projektorganisering daekker over, at kommunerne i samarbejdet som udgangs-
punkt organiserer sig i mindre klynger om rekruttering og opkvalificeringsforlgb, sa-
ledes at f& kommuner gar sammen om dette. Det kan fx veere, fordi rekrutterings-
samarbejdet har en stor geografisk udbredelse, og at det derfor giver bedst mening

at organisere rekruttering gennem opkvalificering mellem nabokommunerne.

Sekretariat daekker over, hvorvidt rekrutteringssamarbejdet har et sekretariat, som
péa den ene eller anden made understgtter rekrutteringssamarbejdets arbejde. Det
varierer dog, hvorvidt sekretariatet varetager borger- og virksomhedskontakt. Som
udgangspunkt er det kun Hovedstadens Rekrutteringsservice og Nordsjeellands
Rekrutteringsservice med et feellesfinansieret sekretariat eller arbejdende team, som

varetager borger- og virksomhedskontakt for de samarbejdende kommuner.

@konomisk pulje dakker over, hvorvidt rekrutteringssamarbejdet har en fzelles
gkonomisk pulje til at kebe faelles kurser for. Det er imidlertid kun Nordsjzellands

Rekrutteringsservice, som har en fzaelles gkonomisk pulje til radighed.

Styregruppe dakker over, hvorvidt rekrutteringssamarbejdet har en styregruppe,

der fx saetter retningen for samarbejdet.

VEU dakker over, hvorvidt rekrutteringssamarbejdet som udgangspunkt bygger
opkvalificeringsforlgb op efter Job-VEU-modellen.

Geografi daekker over rekrutteringssamarbejdets arealmaessige udbredelse og altsa
ikke indbyggerantal. Af samme arsag er rekrutteringssamarbejdet Hovedstadens
Rekrutteringsservice vurderet som et samarbejde med en 'mellem’ geografisk ud-
bredelse i skemaet, selvom det er et af de rekrutteringssamarbejder med flest ind-
byggere pr. kvadratkilometer.
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Fokusomrader daekker over de brancher, som rekrutteringssamarbejderne i seerlig
grad fokuserer pa at rekruttere og opkvalificere til. Dette betyder dog ikke, at
rekrutteringssamarbejderne ikke ogsa har fokus pa andre omrader.

Malgruppe dakker over de malgrupper, som rekrutteringssamarbejderne typisk
beskaeftiger sig med i forbindelse med opkvalificering. Her er ikke meget variation i
malgruppen, som typisk bestar af jobparate/forsikrede ledige.

Leengde pa forleb daekker over den typiske leengde, som opkvalificeringsforlgbene
har i det pageeldende rekrutteringssamarbejde. De fleste rekrutteringssamarbejder
arbejder med forlgb af bade korte, mellemlange og lange opkvalificeringsforlgb,
fordi laengden af forlgb som udgangspunkt skraeddersys til det konkrete behov, der
er pa arbejdsmarkedet.
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Bilagstabel 1.1

Parametre over
variation

Projektorganisering
Sekretariat
@konomisk pulje
Styregruppe

VEU

Geografi

Antal kommuner

Fokusomrader

Malgrupper

Leengde pa forlgb

Variation i rekrutteringssamarbejdernes organisering, antal kommuner, geografisk udbredelse, malgruppe og laengde pa forlgb

Nej

Ja

Ja

Ja

Nej
Mellem
9

Industriel
produktion,
lager og logi-
stik, SOSU,
gren omstil-
ling

Jobpa-
rate/forsik-
rede ledige

Korte og mel-
lemlange

Ja

Ja

Nej

Ja

Nej
Mellem
16

Industriel
produktion,
lager og logi-
stik, bygge
og anlzeg,
SOSuU

Jobpa-
rate/forsik-
rede ledige

Korte og mel-
lemlange

Nej

Ja

Nej

Ja

Ja
Mellem
7

Lager og lo-
gistik, bygge
og anleeg, in-
dustriel pro-
duktion, off-
shore, hotel
og restaura-
tion

Jobpa-
rate/forsik-
rede ledige

Korte og mel-
lemlange

Nej

Ja

Nej

Ja

Nej
Mellem
9

Industriel
produktion

Jobpa-
rate/forsik-
rede ledige

Korte og mel-
lemlange

Vadehavs-
samarbejdet

Nej

Nej

Nej

Nej

Ja
Mellem
3

SOSU, off-
shore, bygge
og anlaeg, in-
dustriel pro-
duktion, hotel
og restaura-
tion

Alle malgrup-
per

Korte, mel-
lemlange og
lange

Job-Sender-

DUELT

Ja

Nej

Nej

Ja

Nej
Mellem
4

Lager og lo-
gistik, hotel
og restaura-
tion, indu-
striel produk-
tion

Jobpa-
rate/forsik-
rede ledige

Korte og mel-
lemlange

Himmerland

Ja

Nej

Nej

Ja

Nej
Mellem
3

Industriel
produktion,
SOSU

Jobpa-
rate/forsik-
rede ledige

Mellemlange
og lange

Vestallian-
cen

Ja
Nej
Nej
Nej
Nej
Stor
7

Industriel
produktion,
SOSU, tu-
risme

Jobpa-
rate/forsik-
rede ledige
og aktivitets-
parate

Korte, mel-
lemlange og
lange

Ja
Ja
Nej
Nej
Nej
Stor
17

SOSU, lager
og logistik,
hotel og re-
stauration

Jobpa-
rate/forsik-
rede ledige
og aktivitets-
parate

Lange

Ostjysk formid-

lingsnetvaerk

Ja
Nej
Nej
Nej
Nej
Stor
12

Industriel produk-
tion, bygge og an-
leeg, turisme, lager
og logistik, SOSU

Jobparate/forsik-
rede ledige

Korte og mellem-
lange
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Bilag 2 Stillingsbetegnelser med forgaeves
rekrutteringsrate

Bilagstabel 2.1 Stillingsbetegnelser med hgjest forgaeves rekrutteringsrate szerskilt
for RAR-omrader. Antal rekrutteringsforsgg, antal ubesatte stillinger
og forgaeves rekrutteringsrate i procent.

Stillingsbetegnelse Rekrutterings- Antal ubesatte Forgaeves rekrut-

forsag stillinger teringsrate

Social- og sundhedshjeelperelev 178 67 37
Bogholder 410 137 34
Byggeleder 139 43 31
Tandlege 119 36 30
Anlaegsgartner 435 130 30

Industrilakerer 152 114 75
Konditor 697 385 55
VVS-montgr 1.144 563 49
Automekaniker 1.730 833 48

Undervisningsassistent, naturvidenskab og
teknik 224 102 46

Dagplejer 3.997 2.287 57
Skibsmontar 312 139 45
Industritekniker 449 161 36
Specialarbejder, jern og metal 1.146 386 34
Serveringsmedarbejder 647 216 33

Serveringsmedarbejder 520 253 49
Lenbogholder 337 163 48
IT-tekniker 235 104 44
Tandplejer 384 167 44
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Stillingsbetegnelse

Bartender

Overlaege

Specialarbejder, byggeri
Erhvervsskoleleerer
Civilingenigr, bygge og anlaeg

Praest

Smed
Automekaniker
Tjener

Kok

Salgs- og kundeansvarlig

Dgrmand

Chauffer, persontransport
Adjunkt, professionshgjskole
Maskinfarer

Overlaege

Rekrutterings-
forsgg

253

355

589

392

237

590

594

779

333

1.010

160

100

319

260

1.754

311

Antal ubesatte
stillinger

110

185

279

160

216

296

335

123

346

164

117

713

123

Forgaeves rekrut-
teringsrate
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