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Forord

2022 er normaliseringsaret efter turbulente sasoner med corona. Nu er det tid til at se pa, om corona har
flyttet pa rekrutteringspraksis. Og hvad ggr hgjkonjunkturen ved rekrutteringspraksis? Svarene er indsamlet
i perioden 7/6 - 27/6 2022. Det er en periode, hvor der ifglge bl.a. Jobindex har veeret en hgj efterspgrgsel
efter arbejdskraft, om end snakken om mangel pa arbejdskraft er ved at blive nuanceret af flere og flere
forudsigelser om gkonomisk afmatning.

Arets rekrutteringsanalyse er pa den ene side en fortsaettelse af vores mangearige fokus pa foretrukne
rekrutteringskanaler — herunder sociale mediers udfordring af “det plejer vi”. Pa den anden side har vi i
ar tema-fokus pa lederes jobsggning, dimittenders adgang til jobmarkedet og inklusion af personer med
nedsat arbejdsevne pa arbejdsmarkedet. Og sa tager vi en tour de force rundt i CV og den intimiderende
jobsamtale.

| Konsulenthuset ballisager tror vi pa, at viden giver bedre muligheder for at tage de rigtige beslutninger
og handle derefter. Vi hdber, at Rekrutteringsanalysen 2022 ggr dig klogere pa, hvad virksomhederne

efterspgrger, nar de henter deres naeste medarbejder.

Rigtig god laeselyst.

Morten Ballisager
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BAGGRUND

Konsulenthuset ballisager har igen i 2022 gennemfgrt den
arlige rekrutteringsanalyse for at undersgge virksomheders
rekrutteringsproces, holdninger og preeferencer.

Her kan du laese om forudsatningerne for analysen.
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Spgrgeskemaet, der ligger til grund for Rekrutteringsanalysen 2022, blev i juni udsendt til 1513
virksomheder. 1002 virksomheder har svaret, hvilket giver en meget tilfredsstillende svarprocent pa 66%

Private virksomheder star for stgrstedelen af besvarelserne (78%):

Tabel 1
Virksomhedstype Procent
Offentlige virksomheder 22%
Sma private virksomheder (1-49 ansatte) 26%
Store private virksomheder (50 ansatte eller derover) 52%
Respondenterne i undersggelsen har fglgende kgn og alder:
Tabel 2
Kon Procent
Mand 43%
Kvinde 56%
@nsker ikke at svare 1%
Tabel 3
Alder Procent
18-30 ar 5%
31-40 ar 16%
41-54 ar 50%
55+ 28%
@nsker ikke at oplyse 1%
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Af oversigterne fremgar det, at 4 ud af 5 respondenter ligger i aldersgruppen 41 ar eller derover, og
gennemsnitsalderen pa respondenterne er 47 ar.

Da de 18-30-arige er underrepraesenteret, har vi slaet denne gruppe sammen med de 31-40-arige.

Det betyder, at alle tre aldersgrupper — 18-40 ar, 41-54 ar og 55 ar eller derover — reprasenterer minimum
21% af respondenterne.

Endelig bgr det bemaerkes, at nogle tabeller ikke giver en samlet svarprocent pa 100, da procenterne for hver
enkelt svarmulighed er rundet af til nul decimaler. Desuden indeholder flere tabeller kun "total”-tallene for
det respektive spgrgsmal, fordi der her ikke er nogle naevnevaerdige forskelle mellem svarene modtaget fra
respondenter i offentlige versus private virksomheder.

Spgrgeskemaet indeholdt 29 spgrgsmal, som i analysen er blevet inddelt i 7 temaer.

De 7 temaer er:

v Virksomhedernes rekrutteringskanaler i 2022
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Rekrutteringskanaler

De tre mest anvendte rekrutteringskanaler i 2022:

83%

Opslaede stillinger

99%

LinkedIn

37%

Netvaerk

Tiltag, der kan gge brugen af jobcentret
43%

En portal, hvor vi selv kan udsgge profiler

32%

En fast kontaktperson ved jobcentret
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Hvordan skal jobsggeren IKKE agere under
jobsamtalen?

Do o S

Tale negativt om andre Have en negativ Vare passiv
nonverbal attitude under samtalen

Hvad bliver mest afggrende, nar finale-
kandidaterne holdes op mod hinanden?

Fglelsen af, hvem der vil veere bedst for virksomheden at arbejde sammen med

Vurderingen af, hvem der bedst lever op til kravene til de faglige kompetencer

Hvad vil | normalt foretraekke at modtage,
nar man sgger job hos jer?

&

|| Bade alm. CV & alm. ansggning ==| Kun motiveret CV

|89% '62% '65% 8%  27%  30%
- 0 9

Offentlig ~ Sma private  Store private Offentlig ~ Sma private  Store private
virksomheder virksomheder virksomheder virksomheder
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8 Cy foretraekker et billede
O pacvet

Match med stillingsopslag

Ved seneste annoncerede rekrutteringsproces fik virksomhederne
79% af stillingsopslagets gnsker opfyldt 79%

Opfyldt

Handicapkompenserende ordninger

53% kender ikke indholdet i de handicapkompenserende ordninger

Ansaettelsesformer

38% forventer at ggre mere brug af fleksible ansattelsesformer i fremtiden
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Executive summary

De tre mest ngdvendige kompetencer for
den ideelle leder

76% 75% 63%

God kommunikator Forstand pa Relationsskabende
menneskers samspil

De to udsagn, der bedst beskriver
akademikere, recruiteren har ansat

Akademikere skaffer viden, som er vigtig for forretningen

Akademikere er steaerkt selvkgrende

Hvor ansaettes nyuddannede akademikere typisk?

71% 69% 48%

Store private Offentlige Sma private
virksomheder virksomheder



Virksomhedernes

rekrutteringskanaler
| 2022

Hvilke kanaler bruger virksomhederne,
nar de skal ansaette?




Vir

Rekrutteringsanalysen 2022 13

ksomhedernes rekrutteringskanaler | 2022

For 12. ar i treek har vi undersggt, hvilke rekrutteringskanaler virksomhederne har brugt ved

den

seneste ansattelse. Formuleringen af spgrgsmalet har alle ar veeret den samme, og derfor

kan vi konkludere, at forskelle i svarene viser reelle @ndringer i brugen af kanaler til at finde nye

med

arbejdere.

Jobmarkedet er brandvarmt, og virksomhederne arbejder omfattende med de fleste kanaler.

Figu

ril

Hvilke kanaler foretraekker virksomhederne, nar de skal ansatte (Total)
(Respondenterne havde mulighed for at give flere svar)
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Facebook e Jopfordrede ansogninger e Eksterne CV-databaser
em\/ikar-/ rekrutteringsbureau smmmsInterne kandidater e [nstagram
e Jobcenter

Verd at bemeaerke ...

©

LinkedIn er pa 10 ar géet fra 10% til 59% - og har undervejs overhalet det fysiske netveerk. Det har zendret
jobsggningsdisciplinen markant.

Ogsa opslaede stillinger er vokset gradvist. Det kan veere et udtryk for, at de sociale medier har gjort det
lettere for de fleste virksomheder at “opsla” jobbet. Dermed kan sociale medier have medvirket til en gget
job-transparens.

Endelig er vikar/rekrutteringsbureauer blevet fordoblet hen over de seneste 10 ar - det ser ud til, at tilliden
til de private rekrutteringsbureauer vokser.
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Rekrutteringskanaler 2022: Virksomhedstyper
Tabel 4

Hvilke kanaler brugte | ved seneste anszttelse?
(Respondenterne havde mulighed for at give flere svar)

Total Sma private | Store private Offentlige
Opslaet stilling 83% 65% 87% 93%
LinkedIn 59% 52% 70% 43%
Netvaerk 57% 64% 65% 31%
Facebook 27% 32% 29% 18%
Interne kandidater 26% 9% 36% 22%
Uopfordrede ansggninger 25% 22% 31% 14%
Vikar-/ rekrutteringsbureau 25% 21% 36% 6%
Jobcenter 20% 24% 17% 22%
Eksterne CV-databaser 7% 7% 10% 2%
Instagram 5% 4% 6% 2%

Vard at bemeaerke ...

@ De sma private virksomheder har en mere spontan rekrutteringsproces med flittig brug af Netveerk,
Facebook og jobcentre — markant faerre jobopslag.

@ De store private virksomheder er flittige med alle kanaler — dog i mindre grad jobcentrene.

G De offentlige arbejdsgivere er — som de bgr veere — flittige brugere af opslaede stillinger (om end man kan
overraskes over, at den ikke er 100%). Den offentlige rekruttering er naermest modsat de smé private:
Opslaede stillinger og ikke megen trafik pa de mindre gennemsigtige kanaler. Dog skal man vaere obs pa,
at kravet om stillingsopslag ikke forbyder det offentlige i at netvaerke sig til gode emner.
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Tiltag, der kan gge brugen af jobcentret

Efter 8 ar med stabil brug af jobcentrene til rekrutteringsopgaver, har vi i ar interesseret os for, hvad
der kan ggre jobcentret til en stgrre aktgr indenfor virksomhedernes rekruttering:

Tabel 5

Hvad kunne fa jer til at bruge jobcentret mere, end | ggr i dag?
(Seet op til 3 krydser)

Total Sma private | Store private Offentlige
En portal, hvor vi selv kan udsgge profiler 43% 44% 44% 38%
En fast kontaktperson ved jobcentret 32% 33% 31% 31%
Flere kandidater at vaelge mellem 22% 24% 23% 18%
Jobcenter-kandidater er ikke gode nok 18% 15% 22% 13%
Bedre tilskudsmuligheder 9% 15% 8% 4%
Andet 19% 15% 17% 28%

Vaerd at bemeaerke ...

Virksomhederne vil gerne have adgang til profilerne pa en digital platform. Jobnet ser ikke ud til at
daekke behovet — eller ogsa nyder den bare ikke kendskabsgrad.

@ Fast kontaktperson fra jobcentret ser ogsa ud til at vare efterspurgt.

@ Der er ingen naevneveerdig kritik af jobcenter-medarbejdernes kompetencer.
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Uopfordret jobsggning

Nar vi oppe i spgrgsmalet om rekrutteringskanaler spgrger, hvad der har indgaet i rekrutteringsprocessen, sa
finder vi ikke ud af, hvordan det er foregaet. Vi har i nedenstaende spgrgsmal interesseret os for, hvordan de
“ikke-annoncerede” besattes.

Tabel 6
Nar eksterne jobsggere lykkes med at fa job hos jer, uden at der har veeret annonceret et job, hvad er sa den

typiske “indgang”?
(Seet op til 3 krydser)

Total Sma private | Store private Offentlige
Via en kollegas eget netveerk 60% 57% 75% 27%
Via et konkret samarbejde (praktik,
Igntilskud, studenterjobs mm.), der udvikler 41% 38% 42% 39%
sig
Yia (.jirekte uopfordrede henvendelser fra 40% 42% 43% 30%
job-interesserede
Kontakt via LinkedIn 20% 18% 27% 5%
Via virksomh'ede.ns s'ynlige.aktiviteter pa . 13% 13% 18% 39%
uddannelsesinstitutioner, jobmesser og lign.
Aldrig sket hos os 12% 9% 3% 37%

Vard at bemaerke ...

@ Det er “kollega-rekruttering”, der er den st@rste motor indenfor “det sorte jobmarked” - der, hvor jobs ikke
bliver slaet op. Det vil sige, at det primeaert er via de allerede ansatte, at der ansattes nye medarbejdere
udenom stillingsopslag. Jobsggere skal derfor vaere obs pa, hvor deres eget netvaerk er ansat.

@ Herudover er “et ben indenfor” et godt princip, hvis man gerne vil have job i en virksomhed/organisation.
Det ser nemlig ud til, at Igntilskud, praktik, studiejobs mm. benyttes flittigt som rekrutteringskanal.

@ Endelig kan det bekraftes, at de uopfordrede henvendelser IKKE er dgde som virkemiddel.
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Rekruttering af "blue collar” medarbejdere

Nar det kommer til ansattelsen af blue collar medarbejdere/manuel arbejdskraft, tilkendegiver 47% totalt
set, at de ansatter medarbejdere inden for denne kategori. Endvidere svarer 32% af de sma private og 63%
af de store private, at de ansaetter blue collar medarbejdere, hvorimod kun 27% af de offentlige ansaetter
blue-collar medarbejdere.

Definitionen pa en blue collar medarbejder er medarbejdere, der udfgrer fysisk/manuelt arbejde.
Tabel 7

Hvordan finder | primzaert jeres “blue collar” medarbejdere?*
(Seet op til 3 krydser)

Total Sma private | Store private Offentlige
Almindelige jobannoncer 65% 42% 66% 90%
Medarbejdernes netvaerk 50% 51% 55% 27%
Vikarbureauer 28% 10% 36% 7%
Sociale medier 23% 29% 24% 9%
Jobcentre/Jobnet 23% 33% 21% 24%
JPoebr:;;l:irgetl]envendelse via telefon/mail fra 15% 17% 16% 39%
En sggeformular pa vores hjemmeside 14% 6% 18% 3%
Personligt fysisk fremmgde fra jobsggeren 13% 24% 11% 7%
A-kasser 2% 1% 3% 0%

*Dette spargsmal er kun blevet stillet til respondenter, der har "blue collar”/manuel arbejdskraft ansat

Vard at bemeaerke ...

Blue collar ansaettes ikke vaesensforskelligt fra, hvordan funktionaerer ansaettes. Jobannoncer er
dominerende, og sa er medarbejdernetvaerket effektivt.

@ Vikarbureauer er en steerk kanal indenfor bluecollar.
@ Sociale medier fylder mindre end ved funktionaerer.
@ Jobcentret er en relativ stor rekrutteringskanal ift. blue collar — derimod fylder A-kasserne naermest intet.

De tre mest anvendte rekrutteringskanaler ved anszttelse af blue collar medarbejdere er almindelige
jobannoncer med 65%, medarbejdernes netvaerk med 50% og vikarbureauer med 28%.

E Serligt adskiller sma private virksomheder sig ved, at 33% benytter sig af jobcentre/jobnet.
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2. TEMA

Jobsamtalen

Hvordan bgr man ikke agere under en jobsamtale, og hvad
er vigtigst for virksomhederne i sidste ende?
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Sadan skal du IKKE agere under jobsamtalen

Ofte italesaettes gode rad og vejledning til, hvordan man skal agere under en jobsamtale. Vi har vendt
spgrgsmalet om og spurgt ind til, hvad virksomhederne reagerer mest negativt pa i forbindelse med en

jobsamtale.

Tabel 8

Hvad reagerer du mest negativt pa i forbindelse med en jobsamtale?
(seet op til 3 krydser)

Total 18-40ar 41 -54 ar 55+

Taler negativt om andre 57% 52% 60% 60%
Negativ nonverbal attitude 48% 47% 52% 45%
Jobs@ger er passiv under samtalen 43% 40% 45% 44%
Kommer lidt for sent til samtalen 40% 41% 39% 39%
En kraftig lugt 28% 28% 29% 27%
Afbryder flere gange 25% 31% 22% 20%
En upassende joke 7% 9% 6% 7%

Paklaedning, der mismatcher jeres kultur 6% 5% 5% 7%

Bruger samme frase igen og igen 5% 3% 5% 6%

Taler for meget 5% 4% 4% 6%

Veerd at bemeaerke ...

@ Negativ omtale eller negativ attitude far recruiteren op i det rgde felt.
@ Passivitet og forsinkelse kan bestemt heller ikke anbefales.

Q Dérlig joke, skidt tgjdag og lidt for megen snak ggr ikke s& meget.
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Vurdering af finalekandidaterne

P& den sidste jobsamtale, nar kandidaterne endelig holdes op mod hinanden, siger 80% af
virksomhederne, at kemien er afggrende frem for de faglige kompetencer.

Figur 2

Nar finalekandidaterne holdes op imod hinanden, hvad bliver sa mest afggrende?

20%

Vurderingen af, hvem der bedst
lever op til kravene til de
faglige kompetencer

80%

Faglelsen af, hvem der vil veere bedst for
virksomheden at arbejde sammen med

Vaerd at bemeaerke ...

@ Den sidste jobsamtale handler om “kemi” og ikke om faglighed.
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3. TEMA

CV & ansggning

Hvad foretraekker virksomhederne at modtage fra jobsggerne,
og far de opfyldt alle deres gnsker, nar de rekrutterer nye medarbejdere?
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Virksomhedernes foretrukne materiale fra jobsggeren

CV og ansggning fanger gang pa gang vores opmearksomhed — ogsa i ar. Vi er nysgerrige pa, om der er
ved at ske en a&ndring ift. brug af ansggninger, bl.a.

Tabel 9

Hvad vil | normalt foretreekke at modtage, nar man sgger job hos jer?
(Her kan du veelge flere svarmuligheder)

Total Sma private | Store private Offentlige

Almindeligt CV og almindelig ansggning 70% 62% 65% 89%
Kun .mo'.clveret CV (CV inkl. kort introtekst om 5% 27% 30% 8%
motivation)

Kun et almindeligt CV 2% 3% 3% 1%
Ansggning med link til LinkedIn-CV 2% 6% 1% 1%
Kun en almindelig ansggning (uden CV) 0% 1% 0% 0%
Andet 1% 1% 1% 1%

. o
Brugen af billede pa CV
| Igbet af det seneste ar har der veeret en offentlig HR-debat, der har omhandlet non-biased
rekruttering. Essensen i denne debat er, om vi bgr skeerme os selv fra noget af den information, som vi
er tilbgjelige til at lave intuitive delkonklusioner ud fra — eksempelvis alder, kgn, udseende mm.
Det fik os til at gentage et gammelt spgrgsmal fra en tidligere rekrutteringsanalyse — nemlig billede pa

CV. For billede pa CV er jo en form for bias-risiko.
| 2011 tilkendegav 70%, at de syntes, det virkede positivt, at der var et billede pa CV’et.

Tabel 10

Foretraekker du billede pa CV?

Total
Ja 88%
Nej 12%

Veerd at bemaerke ...

@ Ansggningen er IKKE dgd - de fleste foretraekker fortsat CV og ansggningen.
@ Det motiverede CV er nok for Y4 af respondenterne.

@ Til trods for mere og mere snak om “non-biased rekruttering”, sa siger 9 ud af 10 ja tak til billede pa CV.
Det peger pa, at non-biased rekruttering slet ikke har bidt sig fast. Maske er det for besvarligt.



Hvornar bliver ledighed et minus?

Vi overvager Igbende, hvordan holdningen er blandt arbejdsgiverne til, at en kandidat kommer fra

ledighed.
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| 2018 stillede vi spgrgsmalet: Hvornar bliver ledighed et minus i vurderingen af en kandidat? Her svarede
15% af alle respondenter, at det ikke er et problem med ledighed. | ar har 48% af alle respondenter
tilkendegivet, at det ikke traekker ned i vurderingen af ansggere til et job, hvis de er ledige.

Tabel 11

Nar du vurderer ansggere til et job, traekker det sa ned, hvis de er ledige?

Total Sma private | Store private Offentlige
Nej 48% 51% 47% 48%
Ja, hws man har mere end 12 maneders 349% 29% 36% 379%
ledighed
Ja, hws man har mere end 6 maneders 16% 18% 16% 13%
ledighed
Ja, selv kort ledighed giver et minus i 29% 2% 1% 2%

vurderingen

Vard at bemeaerke ...

@ En job-kandidat kan f& minuspoint alene ved at vaere ledig. Det er dog langt de fleste arbejdsgivere, der er
ubekymrede for kortere ledighedsperioder. Men de fleste arbejdsgivere bliver skeptiske ved mere end et

ars ledighed.
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Opfyldte gnsker ved seneste annoncerede rekrutteringsproces

Et stillingsopslag har for mange betydning for, hvorvidt de sgger en stilling. Vi har spurgt
virksomhederne, hvor stor en del af deres @gnsker, de fik opfyldt ved den seneste annoncerede
rekruttering, hvortil vi har lavet et vaegtet gennemsnit af deres svar.

Figur 3

Et stillingsopslag er en gnskeseddel, siger man.

Hvor stor en del af jeres gnsker fik | opfyldt ved seneste
annoncerede rekrutteringsproces, hvor | ansatte

en af ansggerne?

79%

Total

81% 80% 76%

Offentlig Store private Sma private
virksomheder virksomheder

Verd at bemeerke ...

@ Virksomhederne far slet ikke alt det, som de gnsker sig i et stillingsopslag. | gennemsnit lever
vinder-kandidaten op til - “kun” - 79% af gnsker/krav i jobopslaget. De sma private arbejdsgivere
er nede pa 76%.
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Hvilket CV foretraekker de forskellige aldersgrupper?

CV er nzermest en religion indenfor jobsggning. Og der kan vere forskellige holdninger til, hvad

“det rette CV” bestar af. Et af de emner, som kan veere svare at fa “indfanget” i denne debat er
grafik, layout, det visuelle... Det har vi interesseret os for ved at servere tre forskellige CV-layouts for
respondenterne — og der dukkede noget interessant op...
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Steerkt grafisk CV

Tabel 12

Moderat grafisk CV

Hvilken CV-opseatning bryder du dig umiddelbart mest om?
(Seet kryds under det foretrukne billede)

I N

I[ HI

[i
4

Standardiseret CV

Total 18 -40ar 41 - 54 ar 55+
Steerkt grafisk CV 33% 41% 32% 27%
Moderat grafisk CV 38% 34% 43% 34%
Standardiseret CV 29% 25% 25% 39%

Veerd at bemeerke ...

@ Der er bemarkelsesvaerdige forskelle pa, hvordan et CV bedgmmes af forskellige aldersgrupper — jo yngre jo

mere grafisk begejstring. Samlet set vinder det, som vi kalder “det moderat grafiske”.



4. TEMA

Personer med
nedsat arbejdsevne

Hvor og hvordan er det nemmest for personer med nedsat

arbejdsevne at finde et job?
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Handsraekning til personer med nedsat arbejdsevne

Der er forskellige tilbud og ordninger til personer med nedsat arbejdsevne for at hjelpe dem ind pa
arbejdsmarkedet. Vi har spurgt ind til, hvor godt virksomhederne kender disse ordninger — og hvordan

de udsatte borgere egentlig far job.

Definitionen pa de handicapkompenserende ordninger: Ved de handicapkompenserende ordninger
forstas fire ordninger, som er beskrevet i henholdsvis lov om kompensation til handicappede i erhvery
og I lov om en aktiv beskaftigelsesindsats. De fire ordninger er: Personlig assistance, hjaelpemidler,
fortrinsadgang samt lgntilskud til nyuddannede med handicap (isbryderordningen)’.

Tabel 13

Kender du indholdet i de handicapkompenserende ordninger?

Total Sma private | Store private Offentlige
Ja 32% 23% 28% 49%
Ja, men vi har IKKE gjort brug af dem 15% 14% 14% 20%
Nej 53% 63% 58% 31%
Hvor og hvordan ansattes personer med nedsat
arbejdsevne typisk?
Tabel 14
Har | prgvet at ansatte en person med nedsat arbejdsevne (psykisk eller fysisk)?
Total Sma private | Store private Offentlige
Ja 65% 58% 66% 68%
Nej 27% 38% 22% 26%
Ved ikke 8% 4% 12% 6%

Veerd at bemeerke ...

@ De offentlige virksomheder har markant stgrre kendskab til ordningerne. Med 49% ligger de markant over
totalen pa de 32%.

@ Samlet set er der 53% af virksomhederne, der ikke kender de handicapkompenserende ordninger.

E De fleste virksomheder har prgvet at ansette personer med nedsat arbejdsevne. De sma private har ansat
denne gruppe i lidt mindre omfang — men de har samtidig ogsa faerre ansaettelser.

@ Vi kan se, at der er sket en @ndring fra 2019, hvor de offentlige svarede med 82%, at de havde prgvet at
anszette en person med nedsat arbejdsevne. Anderledes ser det ud i arets rekrutteringsanalyse, hvor 68%
af de offentlige virksomheder har prgvet at ansatte en person med nedsat arbejdsevne.

1. https://star.dk/indsatser-og-ordninger/handicapomraadet/handicapkompenserende-ordninger/
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Tabel 15

Hvor i jeres virksomhed startede dialogen med personen med nedsat arbejdsevne?

Total Sma private | Store private Offentlige
| jeres HR-afdeling 30% 25% 37% 20%
Et andet sted i virksomheden 59% 62% 53% 68%
Ved ikke 11% 13% 10% 12%
Tabel 16
Hvordan "solgte” kandidaten sig til jer?
Total Sma private | Store private Offentlige
Vi blev kontaktet af jobcentret/A-kassen 43% 48% 45% 36%
Vedkommende kontaktede os "alene" 22% 21% 18% 30%
Vedkommende kendte en hos os i forvejen 18% 17% 18% 16%
Ved ikke 17% 14% 19% 18%

Veerd at bemeerke ...

@ Det ser ikke ud til, at HR er en oplagt indgang, hvis man er borger med nedsat arbejdsevne. | alle typer
virksomheder er der tilsyneladende mere adgang udenom HR.

@ Jobcenter/A-kasse er en vaesentlig ressource, nar det handler om at hjalpe borgere med nedsat
arbejdsevne i job. Det er oftest Jobcenter/A-kassen, der hjalper de udsatte borgere i job.

@ Vi har spurgt virksomhederne uddybende om, hvorvidt det er A-kassen eller jobcentret. Vi har sendt
spgrgsmalet til 146 virksomheder (dem, som svarede A-kasse/jobcentret OG som svarede, at vi matte
fglge op). 97 har svaret, og heraf svarer 95 respondenter jobcentret, hvorimod kun 2 respondenter

svarer A-kassen.
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Forpligtet fortrinsadgang til offentlige virksomheder

Definition pa fortrinsret: Nar offentlige arbejdsgivere skal besatte en ledig stilling, er de forpligtet til
at give en person, der pa grund af handicap har vanskeligt ved at fa beskaftigelse pa det almindelige
arbejdsmarked, fortrinsadgang til den ledige stilling®.

Tabel 17

(Til de offentlige) Har du nogensinde ansat en kandidat, der har fortrinsret?

Total
Ja 10%
Nej 59%
Ved ikke praecis, hvad fortrinsret er 31%

Virksomhedernes rummelighed ift. personer
med nedsat arbejdsevne

Nar det kommer til virksomhedernes rummelighed ift. personer med nedsat arbejdsevne har 25%
tilkendegivet, at de i hgj grad er rummelige. De offentlige ligger lidt over totalen med 33%.

Tabel 18
Er | en virksomhed, der er rummelig ift. personer med nedsat arbejdsevne?
Total Sma private | Store private Offentlige
| hgj grad 25% 23% 22% 33%
I nogen grad 50% 50% 49% 52%
| mindre grad 24% 25% 28% 14%
Slet ikke 1% 2% 1% 1%

Vard at bemaerke ...

@ Hver tredje offentlige arbejdsgiver kender ikke til fortrinsret. Det betyder at handicappede ansggere ikke far
mulighed for at benytte en mulighed ift. lov om kompensation til handicappede i erhverv.

2 https://www.cabiweb.dk/lovstof/fortrinsadgang-for-handicappede/
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Lederen

Hvad karakteriserer en god leder, og hvorfor er der flere
! meend end kvinder indenfor ledelse?

5. TEMA
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Attraktive lederegenskaber

For ganske mange ledere er jobskiftet en svaer disciplin. Der er relativt fa jobmuligheder og man vil
gerne ramme plet, nar muligheden byder sig. Vi hjaelper til med lidt indsigt i, hvad der efterspgrges:

Tabel 19

Hvilke egenskaber/kompetencer er ngdvendige for den ideelle leder?
(Seet op til 5 krydser)

Total Sma private | Store private Offentlige
God kommunikator 76% 76% 77% 74%
Forstand pa menneskers samspil 75% 69% 78% 72%
Relationsskabende 63% 56% 62% 72%
Resultatorienteret 54% 48% 60% 47%
Forstaelse for driften 52% 56% 48% 57%
Strategisk 38% 37% 34% 48%
Ledelseserfaring 36% 31% 41% 31%
Forretningsudvikling 21% 25% 23% 11%
Ydmyg 13% 18% 13% 9%
@konomistyring 11% 13% 8% 16%
Analytisk 10% 6% 9% 15%
Forstand pa salgsprocesser 4% 10% 2% 1%

Veerd at bemeerke ...

@ Der er mange af de “blgde” dyder, der scorer hgjt. Man kan sige, at der er mere sggen efter leadership end
efter management.

@ Hgjdespringerne pa ngdvendige egenskaber/kompetencer er god kommunikator med en total pa 76%,
forstand pa menneskers samspil med en total pa 75% samt relationskabende med en total 63%.
Resultatorienteret er “kun” pa 4. pladsen.
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Hvorfor er der flere mandlige end kvindelige ledere?

Vi har bedt de rekrutteringsprofessionelle om at forholde sig til et svaert spgrgsmal indenfor
rekruttering. Nemlig HVYORFOR der er flere mand end kvinder indenfor ledelse.

Tabel 20
Total Mand Kvinde

Der er flere mandlige ansggere 45% 59% 36%
Det er en tradition at anseette mand 20% 10% 27%
Mand er‘oftest mere overbevisende i 14% 9% 18%
rekrutteringsprocesser

Erfaringerne med mandlige ledere er bedre 2% 3% 1%
Andet 19% 19% 18%

Verd at bemeerke ...

@ Den primeere forklaring — hos bade maend og kvinder — er, at der er flere mandlige end kvindelige ansggere.

@ Der kan dog ogsa ses kgnsbetingede forskelle i svarene: De mandlige recruitere angiver oftere ubalancen i
kgnnenes forskellige streeben efter lederjobs end de kvindelige recruitere ggar.



Jobsamtalen med en potentiel leder
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Her har vi undersggt, hvordan ledere efterlader det bedste indtryk til en jobsamtale.

Tabel 21

Hvad efterlader et staerkt indtryk efter en jobsamtale med en potentiel leder?

(Seet op til 3 krydser)

Total S_ma SFore Offentlige Mand Kvinde
private private

Nysgerrighed 67% 59% 71% 67% 60% 73%
Indsigt i jeres kultur/veerdier 64% 57% 67% 64% 62% 66%
Indsigt i jeres 51% 54% 47% 55% 52% 50%
produkter/ydelser

Indsigt i jeres organisering 30% 30% 27% 39% 30% 31%
s SLLISIERE 24% 30% 25% 12% 29% 20%
konkurrencesituation

Indsigt i jeres kunder 22% 27% 18% 25% 23% 20%
Indsigt i jeres gkonomiske 5% 59 59 4% 5% 59

situation

Veerd at bemeerke ...

e De tre omrader, der efterlader det staerkeste indtryk efter en jobsamtale med en potentiel leder, er

nysgerrighed med en total pa 67%, indsigt i kultur/veerdier med en total pa 64% og indsigt i produkter/

ydelser med en total pa 51%.

@ Seerligt ggr det sig geeldende, at temaerne nysgerrighed og indsigt i kultur/veerdier har en seerlig betydning i

store private virksomheder, samt hvis recruiteren er kvinde.

@ Indsigt i organisering er mest betydningsfuld i det offentlige.
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Akademikere

Hvordan kan akademikere vaere behjalpelige i
virksomhederne, og vil der veere flere eller faerre
akademikere i medarbejderstaben fremover?

6. TEMA




Rekrutteringsanalysen 2022 35

Karakteristika knyttet til akademikere

Akademiker-omradet har altid veeret et stort interesseomrade i vores rekrutteringsanalyser. Der er
ganske mange akademiker-dimittender, der har sveert ved at finde deres fgrste job. Det vil vi gerne

hjelpe med — ud fra data og indsigt.

Nar det kommer til ansattelsen af akademikere, tilkendegiver 79% totalt set, at de har akademikere
ansat. Endvidere svarer 82% af de offentlige virksomheder og 86% af de store private virksomheder,
at de har akademikere ansat, hvorimod kun 63% af de sma private har akademikere ansat.

Tabel 22
Valg 1-3 udsagn, der bedst beskriver de akademikere, | har ansat:*
Total Sma private | Store private Offentlige

De skaffer os viden, som er vigtig for 759% 58% 80% 799%
forretningen
De er steerkt selvkgrende 64% 66% 60% 74%
De er gode til teamwork 28% 37% 24% 30%
!De er som pgrsoner mere nysgerrige end 249% 27% 229% 279%
ikke-akademikere
D.eres arbejdsproces kan veere lidt 15% 18% 14% 14%
tidskraevende
De er dyr arbejdskraft 8% 11% 8% 7%
De kan virke lidt "haevede over andre" 7% 6% 6% 8%
De er ikke sa gode til at forsta kunderne 4% 7% 4% 3%

*Dette spargsmal er kun blevet stillet til respondenter, der har akademikere ansat

Veerd at bemeaerke ...

9 Vi gav virksomhederne nogle forskellige svarmuligheder — 4 positive og 4 negative. Det var de fire positive
der scorede hgjest — uden afvigelser. Virksomhederne er med andre ord temmelig positive omkring deres

akademiske medarbejdere.

@ Det scorer seerligt hgijt, at akademikerne bringer vigtig viden ind i organisationen, og sa bliver de anerkendt
for at veere saerdeles selvkgrende.
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Akademikere blandt medarbejderne | fremtiden

Tabel 23

Vil akademikere udggre en stgrre eller mindre andel (af medarbejderne) i jeres virksomhed fremover?*

Rekruzt(t)i;ir(\?z::la;lysen Total Sma private Store private Offentlige
Stgrre 37% 30% 23% 31% 33%
Uaendret 54% 61% 68% 60% 56%
Mindre 4% 4% 6% 3% 6%
Ved ikke 5% 5% 3% 6% 5%

* Dette spargsmal er kun blevet stillet til respondenter, der har akademikere ansat

Anseattelse af nyuddannede akademikere

Tabel 24

Har | prgvet at anszatte nyuddannede akademikere?

Total Sma private | Store private Offentlige
Ja 64% 48% 71% 69%
Nej 31% 50% 22% 27%
Ved ikke 5% 2% 7% 4%

Vard at bemaerke ...

@ Der forudses mere efterspgrgsel efter akademiker-ressourcerne, men i et lidt aftaget tempo ift. 2017.
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Nyuddannede akademikeres bidrag

Det er serligt interessant at undersgge, hvad de nyuddannede akademikere ansattes til. Det er jo dem,
som netop oplever en vanskelig sgge-periode.

Tabel 25

Hvad bidrager jeres nyuddannede akademikere mest med?
(Seet op til 3 krydser)

Total Sma private | Store private Offentlige
Forskellige analyser 55% 36% 61% 58%
IT og digitalisering 37% 33% 44% 24%
Skriftlig kommunikation 26% 32% 19% 38%
Administrativt arbejde 24% 22% 20% 37%
Marketing 15% 26% 14% 8%
Strategiprocesser 14% 12% 13% 19%
Grgn omstilling 12% 5% 16% 7%
Ved ikke 12% 15% 10% 15%
Kundeservice 9% 13% 8% 9%
GDPR 3% 3% 4% 1%

* Dette spargsmal er kun blevet stillet til respondenter, der har pravet at ansaette nyuddannede akademikere

Veerd at bemeerke ...

@ Det ser ud til, at akademikerne oftest bidrager med analyser — pa baggrund af de analytiske feerdigheder de
kommer med, m& man formode. Analyser er primar-bidraget i alle organisationstyper.

9 | de store private er der ogsa stort fokus pa IT og digitalisering. Mens de sma private og offentlige bruger de
nyuddannede til skriftlig kommunikation.

@ Kommercielle opgaver fylder en del i de sma private (marketing), mens grgn omstilling kun er navneveerdig,
nar det handler om de store private virksomheder.

@ | det offentlige er der ganske meget administrativt arbejde til akademikerne.
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Hvad er virksomhedernes forventninger til fremtidens arbejdsmarked?
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Fremtidens arbejdsmarked

Tabel 26

Forventer | at ggre mere brug af fleksible ansattelsesformer
(projektanszettelser, freelancere, vikariater mm.) i fremtiden?*

Total Sma private | Store private Offentlige
Ja 38% 43% 38% 34%
Nej, status quo 58% 53% 57% 62%
Nej, mindre 4% 4% 5% 4%
* Svarkategorien "ved ikke” er udeladt
Tabel 27
Forventer du, at | er flere, faerre eller et uendret antal medarbejdere om et ar?
Total Sma private | Store private Offentlige
Flere 54% 59% 62% 28%
Uzaendret 31% 32% 26% 45%
Feerre 13% 6% 10% 24%
Ved ikke 2% 3% 2% 3%

Vaerd at bemeaerke ...

@ Ser vi pa brugen af fleksible ansattelsesformer, tilkendegiver 57% af totalen, at andelen vil forblive
uaendret. Seerligt er det interessant at bemaerke, at sma private virksomheder forventer at ggre markant

gget brug af fleksible ansaettelsesformer i fremtiden med 43%.

@ Nar vi belyser fremtidens medarbejdersituation, kan vi se, at flere virksomheder forventer at skulle
rekruttere flere medarbejdere i Igbet af det kommende ar (54%).
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