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DANSKERNE ER MESTRE 
I  AT SKIFTE JOB

Sidste år skiftede over 157.000 danskere direkte fra ét job til et andet – tæt på en 
europarekord. De mange jobskifter kendetegner det danske arbejdsmarked, men kan 
også blive hæmmet fremover, hvis dagpengesystemet fortsat forringes, siger forsker.

Sidste år gik 157.500 dan-
skere direkte fra ét job til 
et andet. Det er cirka hver 
ottende af de erhvervs-
aktive 25-64-årige, og 
Danmark er derfor i den 

absolutte top i Europa, kun overgået 
af Island, viser de seneste tal fra Euro-
stat, EU’s statistikbureau. 

Samtidig er det blevet mere almin-
deligt at skifte job i Danmark. Sidste år 
skiftede 47.000 flere personer et job ud 
med et andet sammenlignet med 2012.

Og ser man på samtlige nyansættel-
ser – som altså også inkluderer dem, 
der er gået fra arbejdsløshed til job – 
er tallet langt højere. Sidste år ansatte 
danske virksomheder over 823.000 
nye medarbejdere – 23 procent flere 
end i 2009, viser Beskæftigelsesmi-
nisteriets opgørelse af den såkaldte 
jobomsætning. 

”Stigningen i jobskift er konjunk-
turbestemt og handler primært om, 
at der begynder at være mangel på 
arbejdskraft,” vurderer professor 
Thomas Bredgaard, der er arbejdsmar-
kedsforsker ved Aalborg Universitet.

”Når mulighederne på arbejdsmar-
kedet bliver bedre, skifter lønmod-
tagerne oftere job. Omvendt sker der 
tit et fald i jobmobiliteten lige før en 
periode med stigende arbejdsløshed. 
Under en lavkonjunktur er man tilbø-
jelig til at holde fast i det job, man nu 
engang har,” siger han.

Årsagen til, at vi i Danmark interna-
tionalt set er overordentlig glade for 
at skifte job, skal findes i den danske 
flexicurity, siger han.

”Vi har et fleksibelt arbejdsmarked, 
hvor det er let og billigt for virksom-
heder både at hyre og fyre arbejdskraft 
– kombineret med et stærkt socialt 
sikkerhedsnet i form af dagpenge og en 
aktiv beskæftigelsespolitik. Det giver 
stor dynamik på arbejdsmarkedet,” 
siger Thomas Bredgaard.

Fokus på det individuelle

Men der kan også være en supplerende 
forklaring på, at flere og flere danskere 
skifter job hvert år, vurderer Morten 
Ballisager, direktør for konsulenthuset 
Ballisager, som hvert år udgiver en 
rekrutteringsanalyse baseret på input 
fra omkring 2.000 virksomheder. 

”Arbejdsmarkedet er fyldt med ge-
neration X, Y og Z – alle generationer, 
der er kendetegnet ved et fokus på det 
individuelle. Mange fra den generation 
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Så mange danskere gik direkte fra 
ét job til !0ƫandet sammenlignet
med resten af Europa 
Andelen af erhvervsaktive 25-64-årige, der er gået 
direkte fra ét job til et andet i 2017.

Jobomsætningen stiger støt
Jobomsætningen (baseret på oplysninger fra Skat) 
dækker over alle nye ansættelser. De samme personer 
kan derfor fremgå flere gange, hvis de har fået flere 
ansættelser samme år.

PROCENT

Kilde: Eurostat, april 2018.

Kilde: Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering,
Beskæftigelsesministeriet, 2017.
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ser på sig selv som et udviklings-
projekt, så hvis man er i et job uden 
tilstrækkelig udvikling, gør man noget 
ved det,” siger Morten Ballisager. 

Og så er der muligvis også en 
teknologisk faktor, der spiller ind, 
spekulerer han.

”De sociale medier har gjort det 
enormt nemt at kontakte hinanden 
og blive inspireret af andre. Det gør 
jobsøgningen og rekrutteringen langt 
mere transparent og let at gå til. Det 
kan godt være med til at skabe flere 
jobskift,” siger Morten Ballisager.

Den gode energi kan 
blive udfordret

Den høje jobmobilitet har mange po-
sitive aspekter for både erhvervslivet 
og arbejdstagerne, mener Morten 
Ballisager.

”Virksomhederne kan hele tiden 
få nye medarbejdere ind med andre 
måder at se deres verden på, og det er 
vitalt for moderne virksomheder. Og 
for den enkelte kandidat kan jobskifte 
være en måde at holde sig skarp og 
engageret på,” siger han.

Men spørgsmålet er, om den høje 
frekvens af jobskift kan holde ved, 

 siger professor Thomas Bredgaard. For 
lysten til at skifte job kan blive mindre 
fremover, fordi sikkerhedsdelen af den 
danske flexicurity er blevet svækket. 
Det skete bl.a. med dagpengereformen 
fra 2010, hvor dagpengeperioden blev 
halveret og optjeningskravet fordoblet.

”Der har været en bekymring for, 
om dagpengesystemets generøsitet 
er blevet udhulet. Hvor det før ikke 
var nogen social eller økonomisk 
katastrofe at miste sit job, er det i 
dag mere risikofyldt. Ikke mindst for 
akademikere, der i mange tilfælde får 
ned mod 40 procent af deres hidtidige 
indkomst i dagpenge,” siger Thomas 
Bredgaard.

Hvis sikkerheden som arbejdsløs 
falder, kan det mindske lysten til at 
skifte job – særligt hvis fagbevægelsen 
fortsætter med at arbejde for stærkere 
jobbeskyttelse som et svar på den 
forringede sikkerhed, mener han. 

Omvendt trækker det i retningen af 
flere jobskift, at der ser ud til at være 
en tendens til, at flere bliver ansat på 
kortvarige kontrakter, som freelancere 
og i andre former for småjobs og projek-
tansættelser, siger Thomas Bredgaard.

”De såkaldte atypiske ansættelser 
ser ud til at stige, og jeg vil forsigtigt 
tro, at det øger jobmobiliteten. Men 
det er stadig for tidligt at sige noget 
sikkert om.” !
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De sociale 
medier har 

gjort det enormt 
nemt at kontakte 
hinanden og blive 
inspireret af andre.
Morten Ballisager, direktør

Kim Gjevnøe Sørensen 
er konsulent i Carve 
Consulting og har brugt 
sit netværk aktivt i sin 
jobsøgning.
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”Flere virksom-
heder begynder 
at afsøge 
mulighederne for 
at bruge kunstig 

intelligens til at frigøre ressourcer 
fra de mere rutineprægede opgaver 
i rekrutteringsprocessen. Det kan fx 
være brugen af robotter til at frasor-
tere ansøgninger, der ikke opfylder 
formelle krav som uddannelse og 
erhvervserfaring.”

Det siger Andreas Jørgensen, 
direktør for bureauet core:workers, 
der arbejder med employer branding. 
Han mærker en række nye tendenser 
i jobsøgningen og rekrutteringen 
herhjemme, der er skubbet i gang af en 
øget mangel på arbejdskraft.

”Flere virksomheder mærker 
presset, fordi ansøgerne ikke længere 
kommer af sig selv,” forklarer han.

Ud over et øget fokus hos tople-
delserne og en spirende interesse for 
automatisering af dele af rekrutte-
ringsprocessen har flere virksomheder 
også fået øjnene op for stærkt mål-
rettede jobannoncer, siger Andreas 
Jørgensen.

”Det er jobannoncen, der skal 
finde ansøgerne – ikke omvendt. I 
stedet for at folde hænderne og håbe 
på, at de rigtige kandidater måske 
tilfældigt kommer forbi en jobportal, 
så pusher man dem direkte ud til re-
levante profiler gennem segmenteret 
annoncering på fx sociale medier,” 
siger han.

Quiz dig til et nyt job

Samtidig er det blevet mere populært 
at gøre selve ansøgningsprocessen 
mere spil- og oplevelsesbaseret i håb 
om at skabe opmærksomhed og gøre 
det lettere og sjovere for kandidaterne 
at søge jobbet.

”Virksomheder forsøger sig bl.a. 
med video-jobannoncer, hvor man 
eksempelvis får introduceret jobbet af 
den ansættende leder, møder de kom-
mende kolleger og bliver taget med 

på en tur rundt på arbejdspladsen. I 
den mere spilbaserede boldgade har vi 
selv hjulpet en kunde med at lave en 
online-quiz, hvor kandidaterne skulle 
svare på fem overraskende spørgsmål 
om jobbet og arbejdspladsen og så til 
sidst fik mulighed for at sige ’ja tak’ til at 
blive kontaktet af en recruiter fra virk-
somheden,” siger Andreas Jørgensen.

Men uanset metoden er grundlaget 
for den gode rekruttering den samme 
for enhver virksomhed, mener han. 
Kernen skal være en stærk og oprigtig 
grundfortælling om virksomheden.

”Hvem er vi? Hvor er vi på vej hen? 
Og hvorfor er vi en attraktiv arbejds-
plads for dig? Det kan der så være 
forskellige greb til at vise, men det 
vigtigste er at definere og fremme den 
gode fortælling om sig selv. Det er det, 
der tiltrækker nye, dygtige medarbej-
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Sådan vinder virksomhederne 
på alternativ jobsøgning 
og rekruttering
Kunstig intelligens automatiserer rekrutteringen, den klassisk jobsamtale 
dør ud, og jobannoncerne bliver skubbet målrettet ud til modtagerne. Kan 
de nye trends inden for rekruttering og jobsøgning gøre det lettere at matche 
dygtige medarbejdere med de rigtige virksomheder?

Af Troels Kølln

Flere virksomheder mærker 
presset, fordi ansøgerne ikke 

længere kommer af sig selv.
Andreas Jørgensen, direktør, core:workers
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De unge skifter oftest job
Jobomsætningen fordelt på aldersgruppe.

Her opstår flest nye jobmuligheder
Jobomsætningen fordelt på beskæftigelsesregioner.

Kilde: Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering,
Beskæftigelsesministeriet, 2017.
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Sådan rekrutterer 
virksomhederne
Baseret på spørgeskema fra Ballisager sendt 

og private virksomheder, hvoraf 878 har besvaret det (med mulighed for flere svar).

Kilde: Ballisager, 2017.
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dere – og udvikler hele virksomheden i 
øvrigt,” siger Andreas Jørgensen.

Glem den klassiske jobsamtale

I det hele taget kan virksomheder 
vinde meget ved at gentænke den 
traditionelle jobsamtale, som ofte 
er ineffektiv og i mange tilfælde helt 
ubrugelig, mener ph.d. Lars Lund-
mann. Som erhvervspsykolog har 
han forsket i, hvordan virksomheder 
bruger jobsamtaler, og i dag er han di-
rektør for konsulenthuset Lundmann.

”Til en standard-jobsamtale handler 
det for jobsøgeren om at gætte sig til, 
hvad jobinterviewerne gerne vil høre. 
Og det er en disciplin, du kan være god 
til i sig selv – uden at det siger noget 
som helst om, hvorvidt du vil være god 
i jobbet. Derfor er der et kæmpestort 
potentiale for de virksomheder, der 
går til rekrutteringen på en anden 
måde,” siger Lars Lundmann.

Arbejdsgivere bør i stedet tænke 
på ansøgningsprocessen som en mu-
lighed for at motivere en kommende 
medarbejder, mener han.

”Det, der er mest afgørende for, om 
du klarer dig godt i et nyt job, er din 
motivation – ikke dit cv. Forskningen 
viser, at dine tidligere præstationer si-
ger meget lidt om dine fremtidige. Der 
er en lang række andre faktorer – din 
leder, dine kolleger, dine konkrete op-

gaver og samarbejdspartnere, blandt 
andet – som er langt vigtigere,” siger 
Lars Lundmann.

Han mener derfor, at virksomheder-
ne burde blive bedre til at bruge syste-
miske cases i rekrutteringsprocessen. 
En case kan være et scenario, der 
beskriver en realistisk arbejdsopgave, 
og som er udarbejdet gennem en 
systematisk analyse af, hvilke faktorer 
der påvirker jobbet. Med det som 
udgangspunkt skal jobansøgerne løse 
en opgave, der ikke bare inddrager de 
faglige aspekter af jobbet, men også 
bl.a. chefens relation til medarbej-
derne, kulturen på arbejdspladsen og 
forholdet til kunden, forklarer Lars 
Lundmann.

”At løse en god case handler ikke 
bare om, at ansøgeren kan løse en 
konkret opgave. Casen kan også i sig 
selv være med til at motivere ham 
eller hende til jobbet,” siger Lars 
Lundmann.

”Min pointe er: Den rigtige med-
arbejder er ikke én, du finder – det er 
én, du skaber. Så arbejdsgiverne bør 
glemme de konfronterende spørgsmål 
til samtalen og detaljerne i cv’et 
og i stedet fokusere på at motivere 
ansøgerne til jobbet. Det vil give langt 
bedre resultater.” !

Tilde Blaaberg Rørvig brugte LinkedIn, 
da hun skulle finde et nyt job. I dag er 
hun ekstern konsulent hos LEO Pharma.
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“Jeg havde slet ikke forventet, at det ville 
virke. Jeg troede, LinkedIn kun var 
for it-folk og ingeniører og slet ikke så 
stort i min branche. Men så blev jeg 
kontaktet af et rekrutteringsbureau, 
som fandt min profil interessant i 
forhold til et konkret job, og efter lidt 
skriveri frem og tilbage var jeg 10 dage 
senere i arbejde som ekstern konsu-
lent. Det er jo helt vildt.

Jeg var nok begyndt på aktiv jobsøg-
ning to måneder forinden. Det første, 
jeg gjorde, var at markere på LinkedIn, 
at jeg over for rekrutteringsfolk gerne 
ville stå som aktivt søgende – det er 

en funktion, du bare skal tikke af, og 
så dukker du frem, når de søger efter 
kandidater. 

Jeg skrev nogle af de jobtitler og 
emneord ind, jeg var interesseret i: 
Project manager, projektkoordinator, 
administration og projektassistent. 
Noget af det jeg gerne ville arbejde med.

Bagefter sørgede jeg for at opdatere 
alle de felter i min profil, der overhove-
det kunne opdateres. Jeg gjorde meget 
ud af, at der under tidligere job og 
uddannelse stod noget om de arbejds-
opgaver, jeg havde løst. På den måde er 
det ikke bare en liste med titler, men 
en måde at vise mine reelle kompeten-
cer og erfaringer frem. Balancen er at 
målrette teksten til det område, du er 
interesseret i, men uden at gøre det alt 
for specialiseret og snævert.

Bagefter opdaterede jeg den tekst 
øverst på min profil, hvor man skriver 
om sig selv. Jeg lagde især vægt på 
mine personlige egenskaber. Hvem 
er jeg, og hvad har jeg af personlige 
kompetencer? Hvem er jeg som 

kollega? Jeg ved ikke, om det er tanken 
med det, men det er sådan, jeg tænker, 
det giver mening. For hvordan skiller 
man sig ud, hvis der er et stort felt 
af kandidater? Det gør man med sin 
personlighed.

Jeg har ikke betalt en krone for det. 
Som jobsøgende er det ikke nødven-
digt at betale sig til særlige funktioner, 
vil jeg mene.

Alt i alt har jeg nok opdateret 
løbende på min LinkedIn-profil hen 
over fire-fem måneder. Fordi jeg i 
mit tidligere job bl.a. arrangerede 
LinkedIn-kurser for studerende, har 
jeg lært forskellige tips og tricks fra 
sidelinjen. Generelt tror jeg, det er en 
god idé at undersøge, hvordan andre 
gør det, hvis man gerne vil godt i gang. 
Det kan nok også være en god idé at 
se de introduktionsvideoer, som jeg 
ved, at fx Djøf har lagt op på deres 
hjemmeside.” !

”Netværk. Det er det eneste, der virkelig 
dur til noget – i hvert fald i det private. 
Den der kaffesnak, hvor du får sat 
ansigt på… det er jo for pokker også 
sådan, at de, der allerede er i job, finder 
nyt arbejde. Det er simpelthen en 
måde at hoppe uden om nogle af de 
der forskellige jobsystemer, hvor du 
kan blive valgt fra af nogle ukendte 
mennesker pga. alle mulige små og 

måske tilfældige ting, du alligevel ikke 
kan gennemskue.

Man må kigge på, hvem man selv har 
i netværket, og hvem de har i netvær-
ket, og så skaffe kontakt den vej. For 
mig selv gav det bonus, at jeg fik nogle 
af mine stærke profiler på LinkedIn til 
at dele et grafisk opsat opslag. Fjorten 
dage senere stod jeg pludselig med tre 
konkrete tilbud om job.

      ”Jeg troede, at LinkedIn kun 
var for it-folk og ingeniører”
Tilde Blaaberg Rørvig, 34, MSocSc i Service Management.
Ekstern konsulent (PMO) hos LEO Pharma.

      ”Et godt netværk kommer 
aldrig skidt igen”
Kim Gjevnøe Sørensen, 31, cand.merc.dat. 
Konsulent hos Carve Consulting.
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”Sidste år søgte jeg jobbet som direkti-
onsassistent med fokus på jura i GF 
Forsikring, og efter at have sendt den 
traditionelle skriftlige ansøgning, 
cv og karakterudskrift, modtog 
jeg en mail med en invitation til et 
video-interview, som var næste skridt i 
ansættelsesprocessen. 

Der var tre spørgsmål, som jeg skulle 
svare på, mens jeg filmede mig selv: 
Hvad forstår du ved at være ’selvleden-
de’ i jobbet? Hvad forstår du ved at være 
’kundeorienteret’ i jobbet? Og kan du 
fortælle om det sted i dit cv eller ansøg-
ning, hvor du synes, at du beskriver det 

bedste match i forhold til jobbet?
Videoerne kunne optages igen og 

igen, og jeg brugte to-tre forsøg hver 
gang. Jeg havde forberedt mig ved at 
skrive et lille manuskript, inden jeg 
optog videoen. Det gav mig ro på og 
overblik til at svare kortfattet, præcist 
og afslappet.

Jeg var meget bevidst om, at jeg 
aldrig ville kunne lave den perfekte 
video, men det er jo heller ikke 
meningen. Så selvom jeg selvfølgelig 
overvejede, hvilket tøj jeg skulle have 
på, og hvor jeg skulle optage videoen, 
så brugte jeg ikke meget tid på det. 
Jeg valgte egentlig bare almindeligt 
arbejdstøj og et sted i stuen foran en 
neutral baggrund.

Det var første gang, jeg stiftede 
kendskab med videometoden, og selv 
om det altid er lidt grænseoverskri-
dende at optage sig selv på video, så er 
jeg jo fra en generation, der er vant til 
at bruge Snapchat og FaceTime, 
og derfor var det ikke helt uvant 
for mig.

Jeg oplevede det som en god mulig-
hed for at give et førstehåndsindtryk, 
som ikke er muligt gennem en skriftlig 
ansøgning. En bedre mulighed for at 
vise sin personlighed. Arbejdsgiveren 
kan se kandidaten i øjnene og se kandi-
datens udstråling, og som kandidat kan 
man give et indtryk af, hvor motiveret 
man er for jobbet.  

Min erfaring har været, at video 
er et rigtig godt supplement til en 
traditionel ansøgning, fordi man får 
de personlige facetter i spil. Men det 
kan ikke helt erstatte den skriftlige 
ansøgning, som er god til at formidle 
det faglige og formelle – ikke mindst 
for os jurister.

Så hvis du bliver mødt med et 
krav om, at du skal optage en video i 
forbindelse med en jobansøgning, skal 
du bare kaste dig ud i det. Mit bedste 
råd er, at du skal være glad, smilende 
og allervigtigst: Vær dig selv. En video 
er virkelig en god mulighed for at vise, 
hvem du er.” !

Jeg begyndte i en lille software- 
startup, hvor jeg stod for udviklingen 
af digitale tavler, men som det nogle 
gange er i startups, måtte jeg videre 
efter seks måneder. Der ringede jeg så 
til en af de andre, der havde kontaktet 
mig dengang. Og de var stadig interes-
serede, så der arbejder jeg nu.

Sådan er det med netværk. Hvis 
du bare minder dem om, at du findes 
engang imellem, så kan de sagtens 
huske dig. Et godt netværk kommer 
aldrig skidt igen. 

Det er så vanvittigt hårdt at sidde 
og skrive ansøgninger til en masse 
jobopslag, hvor du hver gang skal virke 
superengageret og passioneret for lige 

den stilling. Jeg har tidligere gjort det, 
at jeg sprang bunkerne af ansøgninger 
over og i stedet skrev direkte, velfor-
mulerede mails til ejerne af virksom-
heder, jeg var interesseret i. 

’Dav, her er jeg, sådan og sådan…’ I 
første omgang skrev jeg ikke direkte, 
at jeg ville have et job hos dem. Det var 
en mulighed for at researche på, hvad 
de lavede – og en måde at komme i 
direkte kontakt med dem, der skal tage 
beslutningerne i sidste ende.

Jeg fik også en mentor med denne 
her metode. Jeg kom i kontakt med 
direktøren af et mindre udviklingshus, 
som fik et godt indtryk af mig. Så selv 
om jeg ikke var den profil, de havde 

brug for, så sparrede vi med hinanden 
over et par måneder, og han hjalp 
mig ved at anbefale mig til recruitere 
og sende mig videre til andre. Det er 
styrken ved netværk – man hjælper 
hinanden.

Det er bare vigtigt, at du gør det 
ordentligt. Brug tid på at skrive en 
kvalitetsmail eller et flot opslag på 
LinkedIn. Sørg nu for, at gramma-
tikken er i orden. Og tænk over, hvad 
du kan gøre, som andre ikke gør eller 
overvejer. Hvad kommer du med, der 
er særligt?” !

     ”En video giver dig muligheden 
for at give et førstehåndsindtryk”
Benedikte Wagner Frandsen, 27 år. 
Erhvervsjurist i GF Forsikring.


