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DANSKERNE ER MESTRE
| AT SKIFTE JOB

Sidste ar skiftede over 157.000 danskere direkte fra ét job til et andet - teet pa en
europarekord. De mange jobskifter kendetegner det danske arbejdsmarked, men kan
ogsa blive heemmet fremover, hvis dagpengesystemet fortsat forringes, siger forsker.

idste ar gik 157.500 dan-

skere direkte fra ét job til

et andet. Det er cirka hver

ottende af de erhvervs-

aktive 25-64-arige, og

Danmark er derfor i den
absolutte top i Europa, kun overgaet
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 ar
skiftede 47.000 flere personer et job ud
med et andet sammenlignet med 2012.

Og ser man pa samtlige nyanseettel-
ser — som altsa ogsa inkluderer dem,
der er géet fra arbejdslgshed til job -
er tallet langt hgjere. Sidste ar ansatte
danske virksomheder over 823.000
nye medarbejdere - 23 procent flere
end i 2009, viser Beskeeftigelsesmi-
nisteriets opgorelse af den sakaldte
jobomsaetning,.

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

”Nar mulighederne pa arbejdsmar-
kedet bliver bedre, skifter lanmod-
tagerne oftere job. Omvendt sker der
tit et fald i jobmobiliteten lige for en
periode med stigende arbejdsleshed.
Under en lavkonjunktur er man tilbg-
jelig til at holde fast i det job, man nu
engang har,” siger han.

Djefbladet 06 | Juni 2018

Af Troels Kolln Illustration Michael Werge

Arsagen 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 bade at hyre og fyre arbejdskraft
- kombineret med et steerkt socialt
sikkerhedsnet i form af dagpenge og en
aktiv beskaeftigelsespolitik. Det giver
stor dynamik pa arbejdsmarkedet,”
siger Thomas Bredgaard.
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Fokus pa det individuelle
Men der kan ogsa veere en supplerende
forklaring pa, at flere og flere danskere
skifter job hvert ar, vurderer Morten
Ballisager, direktor for konsulenthuset
Ballisager, som hvert ar udgiver en
rekrutteringsanalyse baseret pa input
fra omkring 2.000 virksomheder.
”Arbejdsmarkedet er fyldt med ge-
neration X, Y og Z - alle generationer,
der er kendetegnet ved et fokus pa det
individuelle. Mange fra den generation
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ser pa sig selv som et udviklings-
projekt, sa hvis man er i et job uden
tilstraekkelig udvikling, gor man noget
ved det,” siger Morten Ballisager.

Og sa er der muligvis ogsa 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 gor
jobsggningen og rekrutteringen langt
mere transparent og let at ga til. Det
kan godt veere med til at skabe flere
jobskift,” siger Morten Ballisager.

Den gode energi kan
blive udfordret
Den hgje jobmobilitet har mange po-
sitive aspekter for bade erhvervslivet
og arbejdstagerne, mener Morten
Ballisager.

”Virksomhederne kan hele tiden
fa nye medarbejdere ind med andre
mader at se deres verden pa, og det er
vitalt for moderne virksomheder. Og
for den enkelte kandidat kan jobskifte
vaere en made at holde sig skarp og

engageret pa,” siger han.

Men spargsmalet er, om den hgje
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 sveekket.
Det skete bl.a. med dagpengereformen
fra 2010, hvor dagpengeperioden blev
halveret og optjeningskravet fordoblet.
”Der har veeret en bekymring for,
om dagpengesystemets genergsitet
er blevet udhulet. Hvor det for ikke
var nogen social eller gkonomisk
katastrofe at miste sit job, er det i
dag mere risikofyldt. Ikke mindst for
akademikere, der i mange tilfeelde far
ned mod 40 procent af deres hidtidige
indkomst i dagpenge,” siger Thomas

Bredgaard.

’ De sociale
medier har

gjort det enormt

nemt at kontakte

hinanden og blive

inspireret af andre.

Morten Ballisager, direktor

Hvis sikkerheden som arbejdsles
falder, kan det mindske lysten til at
skifte job - seerligt hvis fagbevaegelsen
fortsaetter med at arbejde for steerkere
jobbeskyttelse som et svar pa den
forringede sikkerhed, mener han.

Omvendt traekker det i retningen af
flere jobskift, at der ser ud til at veere
en tendens til, at flere bliver ansat pa
kortvarige kontrakter, som freelancere
og i andre former for smajobs og projek-
tansaettelser, siger Thomas Bredgaard.

”De sakaldte atypiske ansaettelser
ser ud til at stige, og jeg vil forsigtigt
tro, at det gger jobmobiliteten. Men
det er stadig for tidligt at sige noget
sikkert om.” «

Kim Gjevnge Sgrensen
er konsulent i Carve
Consulting og har brugt
sit netveerk aktivt i sin
jobsagning.

Sa mange danskere gik direkte fra
ét job til et andet sammenlignet
med resten af Europa

Andelen af erhvervsaktive 25-64-arige, der er gaet
direkte fra ét job til et andet i 2017.
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Kilde: Eurostat, april 2018.

Jobomsaetningen stiger stat

Jobomsztningen (baseret pa oplysninger fra Skat)
daekker over alle nye anseettelser. De samme personer
kan derfor fremga flere gange, hvis de har faet flere
ansettelser samme ar.
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Kilde: Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering,
Beskaftigelsesministeriet, 2017.

djoefbladet.dk 29

>



144

ARBEJDSLIV | Jobskifte

@ oSk

30

Sadan vinder virksomhederne
na alternativ jobsegning
0g rekruttering

Kunstig intelligens automatiserer rekrutteringen, den klassisk jobsamtale
der ud, og jobannoncerne bliver skubbet malrettet ud til modtagerne. Kan

de nye trends inden for rekruttering og jobsggning gore det lettere at matche
dygtige medarbejdere med de rigtige virksomheder?

Af Troels Kolln

lere virksom-
,, heder begynder
at afsgge
mulighederne for
at bruge kunstig

intelligens til at frigere ressourcer
fra de mere rutinepreaegede opgaver
i rekrutteringsprocessen. Det kan fx
veere brugen af robotter til at frasor-
tere ansggninger, der ikke opfylder
formelle krav som uddannelse og
erhvervserfaring.”

Det siger Andreas Jorgensen,
direktar for bureauet core:workers,
der arbejder med employer branding,.
Han meerker en raekke nye tendenser
ijobsggningen og rekrutteringen
herhjemme, der er skubbet i gang af en
gget mangel pa arbejdskraft.

”Flere virksomheder meerker
presset, fordi ansggerne ikke leengere
kommer af sig selv,” forklarer han.

Ud over et ogget fokus hos tople-
delserne og en spirende interesse for
automatisering af dele af rekrutte-
ringsprocessen har flere virksomheder
ogsa faet gjnene op for steerkt mal-
rettede jobannoncer, siger Andreas
Jorgensen.
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”Det er jobannoncen, der skal
finde ansggerne - ikke omvendt. I
stedet for at folde heenderne og habe
pa, at de rigtige kandidater maske
tilfeeldigt kommer forbi en jobportal,
sa pusher man dem direkte ud til re-
levante profiler gennem segmenteret
annoncering pa fx sociale medier,”
siger han.

J

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

Flere virksomheder meerker
presset, fordi ansogerne ikke

leengere kommer af'sig selv.

Andreas Jorgensen, direktoer, core:workers

Quiz dig til et nyt job

Samtidig er det blevet mere populeert
at gore selve ansggningsprocessen
mere spil- og oplevelsesbaseret i hab
om at skabe opmaerksomhed og gore
det lettere og sjovere for kandidaterne
at sgge jobbet.

”Virksomheder forsgger sig bl.a.
med video-jobannoncer, hvor man
eksempelvis far introduceret jobbet af
den ansazttende leder, mgder de kom-
mende kolleger og bliver taget med

Men uanset metoden er grundlaget
for den gode rekruttering den samme
for enhver virksomhed, mener han.
Kernen skal vaere en steerk og oprigtig
grundforteelling om virksomheden.

”Hvem er vi? Hvor er vi pa vej hen?
Og hvorfor er vi en attraktiv arbejds-
plads for dig? Det kan der sa veere
forskellige greb til at vise, men det
vigtigste er at definere og fremme den
gode forteelling om sig selv. Det er det,
der tiltraekker nye, dygtige medarbej-
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dere - og udvikler hele virksomheden i
ovrigt,” siger Andreas Jorgensen.

Glem den klassiske jobsamtale

I det hele taget kan virksomheder
vinde meget ved at genteenke den
traditionelle jobsamtale, som ofte

er ineffektiv og i mange tilfeelde helt
ubrugelig, mener ph.d. Lars Lund-
mann. Som erhvervspsykolog har

han forsket i, hvordan virksomheder
bruger jobsamtaler, og i dag er han di-
rektor for konsulenthuset Lundmann.

”Til en standard-jobsamtale handler
det for jobsggeren om at gaette sig til,
hvad jobinterviewerne gerne vil hore.
Og det er en disciplin, du kan veere god
til i sig selv — uden at det siger noget
som helst om, hvorvidt du vil veere god
ijobbet. Derfor er der et keempestort
potentiale for de virksomheder, der
gar til rekrutteringen pa en anden
made,” siger Lars Lundmann.

Arbejdsgivere bor i stedet teenke
pa ansggningsprocessen som en mu-
lighed for at motivere en kommende
medarbejder, mener han.

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

Tilde Blaaberg Rorvig brugte LinkedIn,
da hun skulle finde et nyt job. | dag er
hun ekstern konsulent hos LEO Pharma.

-

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 veere et scenario, der
beskriver en realistisk arbejdsopgave,
og som er udarbejdet gennem en
systematisk analyse af, hvilke faktorer
der pavirker jobbet. Med det som
udgangspunkt skal jobansggerne lgse
en opgave, der ikke bare inddrager de
faglige aspekter af jobbet, men ogsa
bl.a. chefens relation til medarbej-
derne, kulturen pa arbejdspladsen og
forholdet til kunden, forklarer Lars
Lundmann.

”At lgse en god case handler ikke
bare om, at ansggeren kan lgse en
konkret opgave. Casen kan ogsa i sig
selv veere 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. Sa arbejdsgiverne bar
glemme de konfronterende spgrgsmal
til samtalen og detaljerne i cv’et
og i stedet fokusere pa at motivere
ansggerne til jobbet. Det vil give langt
bedre resultater.”
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De unge skifter oftest job

Jobomseetningen fordelt pa aldersgruppe.
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Her opstar flest nye jobmuligheder
Jobomsaetningen fordelt pa beskaftigelsesregioner.
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Kilde: Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering,
Beskaftigelsesministeriet, 2017.
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Sadan rekrutterer
virksomhederne

Efaseret pa spergeskema fra Ballisager sendt
til HR-afdelinger 0g ledere i 2.025 offentlige
0g private virksomheder, hvoraf 878 har
besvaret det (med mulighed for flere svar).

Opsléet stilling 72%
(]
[T — s
[Linkedin T
Uopfordrede ans, 42%
28%
Kilde: Ballisager, 2017,

djoefbladet.dk 31

>



144

ARBEJDSLIV | Jobskifte

@ oSk

“Jeg havde slet ikke forventet, at det ville
virke. Jeg troede, LinkedIn kun var
for it-folk og ingenigrer og slet ikke sa
stort i min branche. Men sa 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 pa aktiv jobsgg-
ning to maneder forinden. Det farste,
jeg gjorde, var at markere pa LinkedIn,
at jeg over for rekrutteringsfolk gerne
ville sta som aktivt sggende - det er

O “Jeg troede, at LinkedIn kun
var for it-folk og ingenigrer”

Tilde Blaaherg Rorvig, 34, MSocSc i Service Management.

Ekstern konsulent (PMO) hos LEO Pharma.

en funktion, du bare skal tikke af, og
sa dukker du frem, nar de soger 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 sorgede 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 lgst. PA den made er
det ikke bare en liste med titler, men
en made at vise mine reelle kompeten-
cer og erfaringer frem. Balancen er at
malrette teksten til det omrade, du er
interesseret i, men uden at gore det alt
for specialiseret og sneevert.

Bagefter opdaterede jeg den tekst
gverst pa min profil, hvor man skriver
om sig selv. Jeg lagde iseer vaegt pa
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 sadan, jeg teenker,
det giver mening. For hvordan skiller
man sig ud, hvis der er et stort felt

af kandidater? Det gor man med sin
personlighed.

Jeg har ikke betalt en krone for det.
Som jobsggende er det ikke ngadven-
digt at betale sig til seerlige funktioner,
vil jeg mene.

Altialt har jeg nok opdateret
lobende pa min LinkedIn-profil hen
over fire-fem maneder. Fordi jeg i
mit tidligere job bl.a. arrangerede
LinkedIn-kurser for studerende, har
jeg leert forskellige tips og tricks fra
sidelinjen. Generelt tror jeg, det er en
god idé at undersgge, hvordan andre
gor det, hvis man gerne vil godt i gang.
Det kan nok ogsa vaere en god idé at
se de introduktionsvideoer, som jeg
ved, at fx Djaf har lagt op pa deres
hjemmeside.” «
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O ”Et godt netveerk kommer

aldrig skidt igen”

Kim Gjevnoe Serensen, 31, cand.merc.dat.

Konsulent hos Carve Consulting.

”Netvaerk. Det er det eneste, der virkelig
dur til noget - i hvert fald i det private.
Den der kaffesnak, hvor du far sat
ansigt pa... det er jo for pokker ogsa
sadan, at de, der allerede er i job, finder
nyt arbejde. Det er simpelthen en
made at hoppe uden om nogle af de

der forskellige jobsystemer, hvor du
kan blive valgt fra af nogle ukendte
mennesker pga. alle mulige sma og

maske tilfzeldige ting, du alligevel ikke
kan gennemskue.

Man ma kigge pa, hvem man selv har
i netveerket, og hvem de har i netveer-
ket, og sa skaffe kontakt den vej. For
mig selv gav det bonus, at jeg fik nogle
af mine steerke profiler pa LinkedIn til
at dele et grafisk opsat opslag. Fjorten
dage senere stod jeg pludselig med tre
konkrete tilbud om job.
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*Sidste ar sogte jeg jobbet som direkti-
onsassistent med fokus pa jura i GF
Forsikring, og efter at have sendt den
traditionelle skriftlige ansegning,

cv og karakterudskrift, modtog

jeg en mail med en invitation til et
video-interview, som var neeste skridt i
ansaettelsesprocessen.

Der var tre spegrgsmal, som jeg skulle
svare pa, mens jeg filmede mig selv:
Hvad forstar du ved at veere selvleden-
de’ i jobbet? Hvad forstar du ved at vaere
’kundeorienteret’ i jobbet? Og kan du
forteelle om det sted i dit cv eller ansog-
ning, hvor du synes, at du beskriver det

O ”En video giver dig muligheden
for at give et forstehandsindtryk”

Benedikte Wagner Frandsen, 27 ar.
Erhvervsjurist i GF Forsikring.

bedste match i forhold til jobbet?

Videoerne kunne optages igen og
igen, og jeg brugte to-tre forseg hver
gang. Jeg havde forberedt mig ved at
skrive et lille manuskript, inden jeg
optog videoen. Det gav mig ro pa og
overblik til at svare kortfattet, preecist
og afslappet.

Jeg var meget bevidst om, at jeg
aldrig ville kunne lave den perfekte
video, men det er jo heller ikke
meningen. Sa selvom jeg selvfolgelig
overvejede, hvilket tgj jeg skulle have
pa, og hvor jeg skulle optage videoen,
sa brugte jeg ikke meget tid pa det.
Jeg valgte egentlig bare almindeligt
arbejdstoj og et sted i stuen foran en
neutral baggrund.

Det var forste gang, jeg stiftede
kendskab med videometoden, og selv
om det altid er lidt greenseoverskri-
dende at optage sig selv pa video, sa er
jegjo 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 forstehandsindtryk,
som ikke er muligt gennem en skriftlig
ansggning. En bedre mulighed for at
vise sin personlighed. Arbejdsgiveren
kan se kandidaten i gjnene og se kandi-
datens udstraling, og som kandidat kan
man give et indtryk af, hvor motiveret
man er for jobbet.

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

Sa hvis du bliver mgdt med et
krav om, at du skal optage en video i
forbindelse med en jobansggning, skal
du bare kaste dig ud i det. Mit bedste
rad er, at du skal veere glad, smilende
og allervigtigst: Veer 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, matte jeg videre
efter seks maneder. Der ringede jeg sa
til en af de andre, der havde kontaktet
mig dengang. Og de var stadig interes-
serede, sa der arbejder jeg nu.

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

Det er sa vanvittigt hardt at sidde
og skrive ansggninger 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 ansggninger
over og i stedet skrev direkte, velfor-
mulerede mails til ejerne af virksom-
heder, jeg var interesseret i.

’Dav, her er jeg, sadan og sadan...’
forste omgang skrev jeg ikke direkte,
at jeg ville have et job hos dem. Det var
en mulighed for at researche pa, hvad
de lavede - og en made at komme i
direkte kontakt med dem, der skal tage
beslutningerne i sidste ende.

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

brug for, sa sparrede vi med hinanden
over et par maneder, og han hjalp
mig ved at anbefale mig til recruitere
og sende mig videre til andre. Det er
styrken ved netvaerk - man hjeelper
hinanden.

Det er bare vigtigt, at du ger det
ordentligt. Brug tid pa at skrive en
kvalitetsmail eller et flot opslag pa
LinkedIn. Serg nu for, at gramma-
tikken er i orden. Og teenk over, hvad
du kan gore, som andre ikke gor eller
overvejer. Hvad kommer du med, der
er saerligt?” «
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