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AC - Sekretariatet

Evaluering af Brobygningsprojektet

Brobygningsprojektet er et samarbejdsprojekt mellem organisatio-
nerne i dansk erhvervsliv; DI, DE, Dansk Byggeri og AC samt Be-
skeeftigelsesministeriet.

Projektets overordnede formal er, at afprgve effekten af at tilbyde
private virksomheder finansiering af kortere opkvalificeringsforlgb i
forbindelse med ordinaer anseettelse af akademikere.

Projektet er bevilget af Beskeaeftigelsesministeriet i 2008 og gennem-
fart af AC i 20009.

Brobygningsprojektet har bl.a. vist:

e Mange virksomheder foretraekker "Plug&Play- medarbejdere” ,
det vil sige medarbejdere, som kan fungere i jobbet fra farste
dag uden stgrre introduktionsomkostninger

o Kompetenceklippekortet er interessant for nogle virksomheder,
som kan se veerdien i at ansaette akademikere og fa tilskud til
deres jobneere kompetenceudvikling i direkte forleengelse an-
seettelsen

e Malrettet kursus i forretningsforstaelse forbedrer ledige akade-

mikeres jobmuligheder betydeligt

I det fglgende er der en detaljeret beskrivelse og evaluering af pro-
jektet illustreret med en reekke cases.



1. Projektets formal og mal samt metode 1. halvar 2009

Brobygningsprojektet er et samarbejdsprojekt mellem organisationerne i dansk er-
hvervsliv; DI, DE, Dansk Byggeri og AC samt Beskeaeftigelsesministeriet.

Projektet er bevilget af Beskeaeftigelsesministeriet i 2008 og gennemfagrt af AC i
2009.

Projektets malgrupper var:

» Virksomheder, der oplever mangel pa relevante ansggere, og som er villi-
ge til at overveje veerdien af tilfarsel af nyskabende og innovative kompe-
tencer og gnsker at ga i dialog med projektets konsulenter. Virksomhe-
derne blev opsggt via phonerkampagne, hvor malet var at booke aftaler
med relevante virksomheder.

» Jobsggende akademikere, som er villige til at inddrage opgaveomrader og
brancher med stor efterspgrgsel i deres jobsggning. De jobsggende Aka-
demikere blev opfordret til at oprette profil pd Akademikerbasen, der er
projektets kommunikationsplatform.

1.1 Formal, mal og metode

Projektets overordnede formal er, at afprave effekten af at tilbyde private virksom-
heder finansiering af kortere opkvalificeringsforlgb i forbindelse med ordinser an-
seettelse af akademikere.

Endvidere skal projektet anskueligggre de private virksomheders holdning til til-
skudsordningerne “ansaettelse med lgntilskud” og "Videnpilot” i forhold til mulighe-
den for at fA en korterevarende opkvalificeringsforlgb finansieret, nar der er tale om
en ordineer anseettelse med et kvalifikationsgap.

Malet var derfor at komme i dialog med et bredt spektrum af private virksomheder
med et forventet aktuelt eller naert forestaende rekrutteringsbehov.

I dialogen praesenterede konsulenterne bade muligheden for stgtteordninger og fi-
nansiering af opkvalificeringsforlgb i forbindelse med en rekruttering blandt projek-
tets jobsggende akademikere.

Projektet tilbgd virksomhederne rekruttering via malrettet match blandt projektets
jobsggende kandidater fra de akademiske A-kasser, der har tilmeldt sig profildata-
basen Akademikerbasen.

Det malrettede match indebeerer en minimal indsats og tidsforbrug fra virksomhe-
dernes side. Den personaleansvarlige far i taet samarbejde med konsulenten pree-
senteret et mindre antal relevante kandidater, der i forvejen er screenede efter af-
talte kriterier, og den endelige udveelgelse af den nye medarbejder er derfor meget
enkel for virksomheden, der alene skal koncentrere sig om den personlige samtale
med kandidaterne. Ved at tilbyde denne matchform fjerner minimeres virksomhe-
dernes skepsis overfor tidsforbruget ved at deltage i projektet.

Geografisk har projektet fokuseret pa private virksomheder i Hovedstadsomradet
og i Arhus, da koncentrationen af AC” ere, uddannelsesinstitutioner med virksom-
hedsnetveerk samt virksomheder i de efterspgrgende brancher er stgrst i disse dele
af landet.

1.2 Kontakt til virksomheder via phonerkampagne

Projektet har kontaktet virksomhederne via en phonerkampagne udfgrt af Markman
Customer Management i Aalborg, hvor telekonsulenterne har kontaktet de segmen-
ter og brancher, der med rimelighed kunne forventes at have en efterspgrgsel pa
akademiske medarbejdere i den aktuelle konjunktursituation. Virksomhederne blev
udvalgt pa baggrund af kriterierne: Mere end 30 medarbejdere indenfor brancher,
der lgser opgaver indenfor gkonomi, regnskab/revision, medico, energi, miljg, kon-



sulentydelser, event-catering, engros (specielt: drikkevarer, fgdevarer, sukker,
korn og foderstoffer, nydelsesmidler (rgg, spiritus),bgger og transport. Virksomhe-
der med feerre end 30 medarbejdere er blevet kontaktet i en tidligere kampagne i
2008.

Erfaringer fra phonerkampagnen

Markman Customer Management har i marts, april og maj maned 2009

gennemfart en telemarketing kampagne pa vegne af AC.

Malet med aktiviteten har veeret at booke mgder med virksomheder i region Hoved-
staden samt Arhus-egnen i relation til ”"Brobygningsprojektet”.

Aftalen er bygget op omkring 200 planlagte mgdeaftaler.

Projektet blev startet op i marts maned og udringningen er afsluttet ultimo
maj maned.

Markman har haft mulighed for at udsende virksomhedsbrochuren omkring projek-
tet til de virksomheder, der har ytret gnske om dette. Behovet for skriftligt
materiale har dog ikke veeret seerlig stort. Der er sendt materiale ud til 59 virksom-
heder undervejs.

Emnegrundlag

AC og Markman har i samarbejde udvalgt emnerne

til kampagnen. Vi har indledningsvis haft sparring omkring relevante brancher

og har erfaringsudvekslet omkring segmenter og potentielle malgrupper.

Undervejs i udringningen har Markman identificeret rette kontaktperson i de enkel-
te virksomheder. Mgderne er hovedsageligt aftalt med direktgrer og eller
HR/personale ansvarlige i de respektive virksomheder.

Der er alt i alt bearbejdet 2395 udvalgte virksomheder, og der er indgaet 208 mga-
deaftaler.

Figuren viser hvorledes emnerne er afsluttet.

Emnegrundlag

22% 9% 0%

O dialog-interesseret i mgde
Wilf.lead

Oikke interesseret i mgde
Oanden afslutning

69%

Anden afslutning daekker over 4 forgeseves kontaktforsgg, afvist pa grund af firma-
politik, no-name policy, gnsker ikke at indga i en dialog med os, gar pa telefonsva-
rer, og/eller viderestilling og endelig henviser til anden afdeling, adresse uden for
kontaktomrade.



Respons fra virksomhederne

Generelt har Markmans konsulenter oplevet, at virksomhederne har veeret positive
overfor at hgre mere om Brobygningsprojektet.

Der har veeret nogle serigse og gode dialoger undervejs i den telefoniske proces.
Ikke overraskende har Markmans konsulenter naturligvis godt kunnet meerke, at
den gkonomiske situation p& nuveerende tidspunkt har presset mange virksomhe-
der.

Virksomhederne er generelt meget bevidste om, hvilke tiltag man ggr sig. Mange
har saledes givet udtryk for, at projektet ikke er relevant pa kontakttidspunktet,
men at de meget gerne vil hgre naermere, hvis der pa et senere tidspunkt kom et
tilsvarende projekt og tilbud.

De veesentligste arsager til, at virksomhederne ikke har fundet det interessant at
hgre mere om projektet skal findes i fglgende arsager:

At de lige har veeret igennem en fyringsrunde

At man har anseettelsesstop

At man ikke har nogen konkrete job abninger pa nuveerende tidspunkt

At man har gearet ned bade personalemaessigt og produktionsmeessigt

At der er for stor usikkerhed omkring hvad fremtiden bringer — flere har sta-
et overfor en decideret lukning af virksomheden

2. Projektets resultater og erfaringer 1. halvar 2009

Der er ingen tvivl om, at de gkonomiske konjunkturer har veeret en afggrende fak-
tor for projektets resultater i det farste halvar af 2009. Projektet har mgdt en privat
sektor der er preeget af usikkerhed pga. den gkonomiske krise. Usikkerheden er en
vigtig faktor, nar det skal vurderes, om man gnsker at deltage i et projekt, der in-
kluderer en ny medarbejder og nye rekrutteringskanaler. Men heldigvis har projek-
tet ogsa mgdt en generel optimisme omkring varigheden af krisen og tro pa fremti-
den.

Den begreensede efterspgrgsel pa nye medarbejdere har dog haft en negativ effekt
pa muligheden for at undersgge virksomhedernes bedgmmelse af tilbud om finan-
siering af korterevarende opkvalificeringsforlgb i forbindelse med en ordineer an-
seettelse af en ny medarbejder fra projektet. Pga. en manglende efterspgrgsel pa
nye medarbejdere har det veeret vanskeligt at opna nok data omkring virksomhe-
dernes konkrete vurdering af korterevarende opkvalificering af nye medarbejdere til
at drage entydige konklusioner om praeferencer og motivation i en beslutningspro-
ces.

Dog har projektet via de realiserede match cases og den dialog, der har fundet sted
kunnet identificere tendenser pa de private virksomheders efterspargsel pa akade-
miske medarbejdere i relation til deres aktuelle kompetencer og mulighed for op-
kvalificering.

Dialogen med virksomhederne

Virksomhederne har veeret klart afventende mht. rekruttering af nye medarbejdere.
Men mange virksomheder har alligevel gnsket at indga i dialog med projektets kon-
sulenter med henblik pd at modtage information og radgivning omkring mulighe-
derne for i fremtiden at anseette en akademisk medarbejder med tilskud til enten
lgn eller opkvalificering.

Projektets konsulenter har derfor afholdt personlige mgder med 208 virksomheder i
1. halvar af 2009. Virksomhederne er blevet preesenteret for mulighederne for til-
skud i forbindelse med anseettelse af en akademisk medarbejder. Der har veeret
rettet specielt fokus pa projektets mulighed for at finansiere malrettede korte op-



kvalificeringsforlgb men ogsd mod de eksisterende stgtteordninger sdsom lgntilskud
og Videnpilot.

I de fleste tilfaelde har virksomhederne endvidere modtaget radgivning omkring
jobfunktioner, som kan varetages af en akademisk medarbejder med en sakaldt ”
skeaev baggrund” i forhold til de uddannelsesretninger, virksomheden tidligere har
rekrutteret blandt.

Konsulenterne har endvidere radgivet virksomhederne omkring skabelse af nye job-
funktioner — enten forankret i et udviklingsbehov eller behov for strukturering af en
virksomhed i vaekst. De fleste stillinger som projektet har haft til match er opstaet
som effekt af denne jobskabende radgivning.

Det handholdte match

Det har haft en positiv effekt at projektets konsulenter har tilbudt sakaldt "hand-
holdt match” som ydelse til virksomheden. Handholdt match er karakteriseret ved,
at konsulenten i intensiv dialog med virksomheden sgger efter den helt rigtige profil
til det aktuelle job — og efterfglgende star til rddighed med overblik over f.eks. stat-
teordninger og regler. Konsulenten har til opgave at udsgge og opsgge relevante
ansggere til stillingen og screene ansggerne efter de kvalifikationer der er afggren-
de for at kunne varetage opgaverne. Efter screeningsprocessen praesenteres virk-
somheden for de kandidater der vil udggre den helt rigtige profil for virksomheden.

Matcharbejdet slutter dog ikke altid med praesentationen af kandidaterne idet der
ofte ligger en afggrende opgave i at rydde de barriere af vejen der matte opsta i
den efterfglgende dialog mellem virksomhed og ansggere. Det kan f.eks. veere bar-
rierer i form af de administrative opgaver omkring ansggning om stgtteordninger
eller barrierer der fremkommer i dialogen mellem virksomhed og kandidat pga.
mangelfuld kendskab til en ny branche eller en ny faglig uddannelsesbaggrund.

Ofte er der ogsa en vigtig opgave i at fastholde virksomheden pa deres aktuelle be-
hov for en ny akademisk medarbejder. Endelig er der et generelt behov for konsu-
lenthjeelp til udarbejdelse af malrettet jobsggningsmateriale hos de nyuddannede
kandidater.

Konkrete jobabninger i begreenset omfang

P& trods af den positive interesse fra virksomhederne har det vist sig at veere van-
skeligt at fa virksomhederne til at deltage i projektet med konkret efterspgrgsel pa
nye akademiske medarbejdere. Arsagen har veeret en direkte konsekvens af fi-
nanskrisen og ofte en nyligt overstaet nedskaeringsrunde pga. manglende ordretil-
gang eller forventning om det.
I andre virksomheder har der veeret et generelt ansaettelsesstop og det har derfor
ikke veeret muligt at rekruttere pa trods af, at der kunne meerkes et behov for flere
medarbejdere — ikke mindst til udviklingsopgaver.
47 virksomhedskontakter har resulteret i en eller flere konkrete jobabninger til
match blandt kandidaterne i projektets kandidat-database. | 33% af de tilfselde har
det veeret ngdvendigt for virksomheden efterfglgende at traekke stillingen tilbage
pga. modstand i organisationens endelige beslutningsproces begrundet i konjunk-
tursituationen.

I 18 cases har det veeret muligt at rekruttere den rette medarbejder til virksomhe-
derne, heraf 5 med brug af opkvalificeringsklip.

I 11 cases har besgget fra projektet mundet ud i realisering af en stilling, hvor pro-
jektet ikke har kunnet matche efterspgrgslen via kandidaterne i projektet. | de til-
feelde har virksomhederne selv efterfglgende rekrutteret til den skabte stilling.

7 stillinger er blevet midlertidigt udsat til beseettelse 2010 mens 9 match endnu ik-
ke er lukkede.
Projektet har i alt formidlet 106 screenede kandidater til 55 matchordre.
43 af de formidlede kandidater er kommet til personligt samtale hos arbejdsgi-
veren og 18 kandidater er blevet ansat.



Projektet har saledes haft en matchprocent neer de 50 % - dvs. 45 % af de for-
midlede er kommet til samtale og 41 % af de kandidater der er kommet til sam-
tale er efterfglgende blevet ansat hos arbejdsgiveren.

Jobordre til match

O Udskudt eller aflyst
B Ansat

O Ansat med opkv.

O Aktive match

B Ikke match

Optimisme om fremtidigt rekrutteringsbehov

P& trods af den aktuelle afventende position har over 50 % af de besggte virk-
somheder bedt projektet om at vende tilbage i 2.halvar af 2009 pga. positive
forventninger til deres kommende rekrutteringsbehov.

Der har derfor i fgrste halvdel af 2009, veeret en generel optimisme omkring
konjunkturudviklingen og varighed af krisesituationen. 1 de virksomheder, der
lige havde gennemgaet en personalemaessig nedskaering, var der en klar for-
ventning om, at der i efteraret 2009 ville vaere behov for nye medarbejdere
igen. | tilfeelde af en kommende efterspgrgsel var disse virksomheder derfor
meget interesserede i at ggre brug af projektet som rekrutteringskanal.

Interessen for opkvalificeringsklip

Konsulenterne har - trods den manglende jobordre i de fleste besgg - spurgt ind
til interessen for at kunne modtage hel eller delvis finansiering af et kortereva-
rende uddannelsesforlgb til en akademisk medarbejder.

Der har tegnet sig et meget broget billede af svarene. Der er intet, der indike-
rer, at en bestemt type, starrelse eller branche er mere interesseret i mulighe-
den for finansiering end andre.

Mange af de mindre virksomheder kan godt isoleret set se en fordel i en finan-
sieringsmulighed, men vil pga. tidsaspektet hellere anssette en medarbejder,
der kan yde optimalt med det samme (en sakaldt Plug & Play medarbejder).

Mange af de stgrre virksomheder har interne introduktionsprogrammer og ser
det specifikke introduktionsforlgb som en naturlig og ngdvendig malrettet op-
kvalificering og implementering af nye medarbejdere. De har derfor ikke kunne
se en relevans i et eksternt finansieret opkvalificeringsforlgb.

Feelles for de fleste besggte virksomheder er, at de ofte mener, at et eksternt
kursus ikke kan deekke opkvalificeringsbehovet pga. den generelle karakter. De
gnsker ogsa typisk, at opkvalificeringen primeert skal finde sted inhouse, sa den
forste tid i organisationen ogsa bliver en indslusning i virksomhedens kultur. |
nogle tilfeelde har virksomhederne veeret mere abne overfor opkvalificering hvis
de ikke skulle anseette kandidaten under opkvalificeringsprocessen men fgrst ef-
ter endt opkvalificering.

CASE:



Brobygningsprojektet fik efter besgg hos AF Henneberg der bl.a. arbejder med lys-
design, en matchordre pa en IT konsulent. Kravene til den nye medarbejder var en
indsigt i specifikke IT systemer og programmeringsopgaver. Brobygningsprojektet
kontakter en nyuddannet cand.scient i IT fra Aalborg, der kan fremvise erfaring in-
denfor support og programmering fra tidligere studiejob — men dog intet kendskab
til de specifikke systemer der benyttes i virksomheden. Kandidaten indkaldes dog
alligevel til samtale pga. det personlige match — og efter en samtale i virksomhe-
dens jyske afdeling inviteres kandidaten til 2. samtale i Kgbenhavn, hvor jobbet er
placeret. Umiddelbart vil virksomheden helst anseette kandidaten i en lgntilskuds-
stilling da han jo ikke kan fremvise erfaring indenfor de specifikke IT systemer og
derfor kan forventes at skulle opleeres i. Men kandidaten gnsker at ansaettes pa or-
dineere vilkar da han ogsa skal finde ny bolig i Kebenhavn og skal satse en flytning
pa jobbet. For at na en mulig lgsning gar konsulenten i dialog med begge parter
omkring muligheden for at satse pa en koncentreret malrettet opkvalificeringsperi-
ode i starten af ansaettelsen, hvor virksomheden kan fa finansieret udgifterne via
Brobygningsprojektet. Den lgsning er begge parter dben overfor — men da IT sy-
stemet er virksomhedens eget udviklede system findes der ikke et eksternt kursus
der kan opfylde kravene om laering. Det besluttes derfor, at virksomheden udarbej-
der et internt opkvalificeringsprogram for kandidaten og far finansieret de timer en
medarbejder bruger pa at tilrettelaegge og udfarer opleeringen af kandidaten. Kan-
didaten er ansat pa ordineaere vilkar pr. 01.01.2010.

Det gkonomiske aspekt i virksomhedernes adfeerd er ogsd meget broget. Det kunne
med rimelighed forventes, at det primeert er attraktivt for de mindre virksomheder
at modtage finansiel stgtte til opkvalificering af en ny medarbejder, og at de derfor
ville veere mere positive overfor muligheden end de stgrre virksomheder. Dette har
ikke entydigt veeret tilfeeldet. De virksomheder, der har ment, at det kunne udggre
en fordel for deres virksomhed at modtage stgtte til opkvalificering, har veeret af
forskellig karakter.

Det er derfor projektets opfattelse, at det er meget personafhaengigt om den per-
sonaleansvarlige kan se fordele ved at ansasette en akademiker med kvalifikations-
gap og modtage stgtte til opkvalificering som en start pa ansaettelsen.

Kort beslutningsproces betyder mere abenhed for opkvalificering ifm. an-
seettelse

De sma og mellemstore virksomheder er dog kendetegnet ved en hurtigere beslut-
ningsproces, idet de korte kommunikations- og beslutningsveje ggr det muligt for
kontaktpersonen at tage en hurtig beslutning om deltagelse i projektet og dermed
ofte afvige fra virksomhedens hidtidige rekrutteringsprocedurer.

Case:

En kandidat er kommet i dialog med arkitektfirmaet Hvidt & Mglgaard A/S som ef-
terspgrger en IT ansvarlig — meget gerne med arkitekt baggrund - men ogsa med
en viden omkring serverfunktionen pa den IT platform som firmaet bruger i deres
opgavelgsning. Kandidaten kan ikke modsvare kravet om opdateret viden pa IT
omradet og kan derfor i ferste omgang ikke matche stillingen fagligt. Via dialog
med Brobygningsprojektet omkring muligheden for opkvalificering i forleengelse af
match, foreslas Hvidt & Mglgaard A/S, at Brobygningsprojektet finansierer opkvalifi-
ceringsforlgbet med seerlig fokus p& omradet servere. Kandidaten og virksomheden
indgar pa det grundlag aftale om anseettelse som IT ansvarlig pa ordinaere vilkar pr.
medio april 2009.

CASE:



Brobygningsprojektet bliver kontaktet af en kandidat der er gaet i std med forhand-
lingerne med en filial af et Schweizisk firma vedr. en konsulentstilling, der primeaert
bestar i at repraesentere virksomheden i Danmark og forhandle aftaler om opgaver
pa plads. Forhandlingerne omkring anseettelsen har vist sig at veere vanskeliggjort
af at virksomheden ikke mener, at kandidaten behersker det engelske sprog pa det
kreevede niveau. Efter muligheden for finansieret opkvalificering af kandidaten i
form af sprogkursus i business engelsk pa hgjt niveau, praesenteres for virksomhe-
den, bliver arbejdsgiveren dog meget &ben overfor at genoptage forhandlingerne
med kandidaten. Der underskrives aftale om anseettelse og kandidaten pabegynder
sit nye job med et intensivt kursusforlgb.

Denne opfattelse understattes ogsa af de cases, hvor der er blevet benyttet opkva-
lificeringsklip. Ofte bliver det udslagsgivende, at kontaktpersonen er aben overfor
nye typer af medarbejdere og samtidig har mulighed for at tage en beslutning om
at gere brug af utraditionelle fremgangsmader i rekrutteringsprocessen sasom op-
kvalificering som start pa en ordineer ansaettelse.

CASE:

Elverdal er et mindre firma, som forhandler aestetiske og motorisk rigtige legeplad-
ser. Det er et relativt nystartet firma der har eksisteret 2 &r. Brobyg mader dem pa
det tidspunkt, hvor ejerne gnsker at udbygge virksomheden markant, sd de kan
falge med den efterspargsel pa deres produkter, som der tilsyneladende er. Da fo-
kus er pa eestetik og motorik, har Elverdal erfaret, at det er vigtigt, at fagligheden
er i top, sa derfor gnsker de at anseette arkitekter. Netop pa dette tidspunkt har
krisen i byggebranchen virkelig udmegntet sig, sa der er mange jobsggende arkitek-
ter, hvilket jo er en fordel for Elverdal. Undervejs i matchprocessen skal det dog vi-
se sig, at mange arkitekter har sveert ved at se sig selv i rollen som seelger, hvilket
betyder, at Brobyg i screeningsprocessen har god dialog omkring opgaverne som
konsulent/seelger med arkitekter om denne del af jobbet. Efter et laengere forlgb
har Brobyg fundet 2 relevante kandidater, som begge starter i efteraret 2009 i fir-
maet. Det er altafggrende for ansaettelsen at begge kandidater gennemgar et mal-
rettet opkvalificeringsforlgb med fokus pa sikkerhed som legepladsinspektarer som
supplement til deres faglighed som arkitekter. Virksomheden &bner pa denne vis op
for en gruppe de ellers ikke ville have ansat i den type stilling og kandidaterne fgler
sig rigtigt godt kleedt pa til at varetage opgaverne som konsulenter/seelgere.

Dimittender — en speciel gruppe

I dialogen med virksomhederne har der tegnet sig et gnske om at dimittendgrup-
pen er bedre forberedt pa at indgd i en organisation med forretningssigte. Ofte kan
det veere en barriere for anseettelse, at en kandidat ikke har haft et studierelevant
erhvervsarbejde, der kan males med et ordinzert arbejde, nar det farste job sgges.
Der er en skepsis overfor dimittendernes evne til at fokusere pa sine arbejdsopga-
ver under hensyntagen til gkonomiske mal, leverancer og kundesigte — der stilles
tvivl om dimittendens "workability”.

Ofte har det vist sig at have en positiv effekt, at den enkelte dimittend har et eller
flere omrader, hvor vedkommende kan tilbyde at bidrage med det samme — og sa
accepteres det, at der er andre omrader, hvor der skal finde opleering sted.

Men det kan ofte veere vanskeligt for en dimittend at leve op til forventningen om
at kunne bidrage med det samme og dimittender kommer derfor ofte til kort nar
der er erfarne profiler i konkurrence om stillingen.

Lgnniveauet er dog en betydelig parameter nar arbejdsgiveren opridser den gnske-
de profil overfor konsulenterne. Ofte er der dog en forventning om at ansggeren
bade skal besidde specialistkompetencer — og samtidig acceptere en dimittendlgn. |
disse tilfeelde har der veeret frugtbart for matchprocessen, at konsulenterne har pa-



peget det urealistiske i denne disposition — og arbejdsgiveren har indset at det er
ngdvendigt at sleekke pa kompetenceforventningerne til dimittendgruppen.

I dialogen omkring Ignniveauet har det i visse tilfeelde veeret en lgsning at inddrage
muligheden for privat ansaettelse med lgntilskud og Videnpilotordningen. Via disse
ordninger kan arbejdsgiveren ydes kompensation for den periode hvor dimittenden
skal oplaeres og dimittenden far en realistisk startlgn. Det er konsulenternes klare
erfaring at jo bredere en vifte af tilskudsordninger der kan tilpasses den enkelte
virksomheds motivationsfaktorer, desto stgrre er chancen for at finde en lgsning pa
en barriere for anseettelse af en ellers kvalificeret kandidat. En overraskende erfa-
ring er ogsa at det ikke altid er det konkrete belgbs starrelse der er afggrende —
men langt mere et fleksibelt design der er vigtigt for virksomheden, nar der skal
traeffes beslutning om anseaettelse med tilskudsordning.

CASE:

Brobygningsprojektet besggte i foraret 2009 konsulentvirksomheden, Kalus, som
viste sig at have behov for en hgjtuddannet medarbejder, som kunne videreudvikle
virksomhedens marked. Desveerre havde virksomheden ikke gkonomi til at anseette
ordinaert og Brobygningsprojektet fortalte saledes Kalus om muligheden for at an-
seette en akademiker som Videnpilot. Virksomheden arbejdede selv videre med idé-
en og sggte midler til oprettelse af en videnpilot stilling og kontaktede Brobyg-
ningsprojektet i efteraret for at bede om hjeelp til at finde kvalificerede kandidater
til en stilling, som naermere bestemt skulle hjeelpe virksomheden med markedsud-
vikling af internetbaseret coaching.

Brobygningsprojektet valgte at fremsende 3 fagligt meget forskellige kandidater,
herunder en senior og en nyuddannet, som alle havde et seerligt drive og engage-
ment i forhold til at arbejde med udvikling af salg.

Kalus indkaldte alle 3 kandidater til samtale og valgte at anseette en nyuddannet
sociolog med gode seaelgerkompetencer og stort engagement i projektarbejde og ik-
ke mindst erfaring indenfor det direkte salg og den direkte kommunikation med
brugergrupper. Kandidatens akademiske grad indenfor sociologien og studierele-
vant erhvervserfaring i flere brancher med fokus pa service gjorde kandidaten
spaendende til stillingen, idet denne bade kunne byde ind med de handgribelige lgs-
ninger ifht. kontakten til kundegrupper og samtidig kunne teenke indsatsen ind i de
projektrammer, som virksomheden arbejder under.

CASE:

Brobygningsprojektet er pa besgg hos DYRUP i foraret. Umiddelbart er der ingen le-
dige stillinger. Tveertimod har det veeret ngdvendigt at nedskeere — og det er derfor
ikke umiddelbart relevant for virksomheden at deltage i projektet. Det bliver dog
hurtigt klart gennem dialogen, at der er nok af opgaver i virksomhedens admini-
stration — specielt er web- og intranetomradet modent til en malrettet indsats.
Virksomheden er ikke umiddelbart interesseret i at anseette en kandidat der forst
skal opleeres via opkvalificering ude af huset. Det er vigtigt for HR chefen, at den
nyansatte er i huset fra dag 1 og leeres op af kolleger. Derfor bringer Brobyg-
ningsprojektet muligheden for at fa en kandidat med lgntilskud pa banen. Videnpi-
lot kan ikke lade sig ggre pga. antallet af medarbejdere og gvrige ansatte akademi-
kere. Muligheden for lgntilskud er udslagsgivende for, at den personaleansvarlige
giver Brobygningsprojektet opgaven at finde et match til den nu ledige stilling. Op-
gaven starter en lang proces, hvor der er rigtig god respons fra yderst relevante
kandidater pa Akademikerbasen.

Kandidaterne screenes via personlige samtaler med Brobygningsprojektet da det er
afggrende for virksomheden, at kandidaten kan modsvare gnskerne om den rette
motivation og ikke mindst det rette personlige match ind i det eksisterende team.
Flere kvalificerede kandidater sendes videre til samtale hos virksomheden efterhan-
den som der opnds match i screeningen. Virksomheden nar at tilbyde anseettelse til



3 kandidater over 6 uger — men da de 2 farste kandidater far tiloudt ordineer an-
seettelse i andre virksomheder undervejs, er det den 3. kandidat der tager imod
stillingen som webredaktar.

Kandidaten er nyuddannet cand.merc. i HRM og har erfaring fra administrative stil-
linger i Tyrkiet og derudover administrativ erfaring fra flere studiejob i Danmark —
herunder kendskab til administration af hjemmesider. Kandidaten vil meget gerne
oplaeres i webredaktgr-funktionen da det ofte er den kompetence, hun mangler nar
hun sgger stillinger indenfor krydsfeltet mellem kommunikation og HR. Hun er der-
for glad for at kunne opna de kompetencer i en lgntilskudsansaettelse hos DYRUP
A/S der klart forventer at ansasette kandidaten ordineert efter endt tilskudsperiode.

3. Projektets formal og mal samt metode 2. halvar 2009

For at imgdekomme den store efterspgrgsel efter, at projektet vender tilbage til
virksomhederne i efteraret 2009, blev projektet forlaenget med 4 maneder med ny
slutdato 31.12.09.

Konsulenterne genoptager dialogen med virksomhederne med sigte pa at undersg-
ge relevansen af opkvalificering, ved en konkret efterspgrgsel pd nye medarbejde-
re.

Samtidig blev det besluttet at imgdekomme virksomhedernes udtryk for skepsis
overfor dimittendernes "workability” ved at etablere et korterevarende opkvalifice-
ringsforleb med fokus pa forretningsforstaelse og organisation. Kandidaterne klae-
des pa indenfor virksomhedsgkonomi og organisationsteori samt jobsggningsmeto-
dik.

Det er sigtet med opkvalificeringskurset i Forretningsforstaelse at undersgge om
kandidaternes relevans for en virksomhed bliver styrket ved at gennemga et forlgb,
hvor de dels opkvalificeres fagligt og dels far konsulentstgtte og coaching i jobsgg-
ningsprocessen inden de tilbydes anseaettelse i en konkret stilling.

Virksomhedskontakten genoptages

I efteraret 2009 blev de virksomheder, der var besggt i foraret 2009 og havde ud-
trykt gnske om at genoptage dialogen, kontaktet af projektet.

Generelt har virksomhederne ikke haft den forventede efterspgrgsel pa nye medar-
bejdere i efteraret 2009. Det har vist sig, at krisen har bidt sig bedre fast end de
havde forventet og derfor hersker der en mindre optimistisk forventning til rekrut-
teringsbehov end fgrst antaget. Der har derfor i mange tilfeelde ikke veeret gnske
fra de genopsggte virksomheder om at genoptage dialogen med projektet.

| de tilfeelde, hvor virksomhederne har haft et rekrutteringsbehov i lgbet af efter-
aret, har de bedt projektet om at assistere i rekrutteringsprocessen med kandidater
fra projektet. Projektet har ydet radgivning og vejledning omkring opkvalificering
og de gvrige tilskudsordninger samt ydet handholdt matchservice. Der er indgaet
interessante og nyskabende match i de tilfeelde, hvor virksomheden havde et re-
krutteringsbehov og var dbne overfor at se nye muligheder i andre profiltyper end
vanligt.

Case:

I april 2009 besggte Brobyg advokatfirmaet Philip & Partnere; et stgrre advokatfir-
ma med 35 ansatte. Aktuelt var de i gang med at udvide pa deres vidensomrade,
hvilket betgd, at de snart skulle finde en ny medarbejder til en stilling som vi-
densmedarbejder. Firmaet havde tidligere lgst opgaven ved at have en biblioteks-
studerende ansat som studentermedhjaelper, men behovet var nu blevet starre, s&
de ville opnormere stillingen til en fast fuldtidsstilling. Vi drgftede indhold af stillin-
gen indgaende og efterfglgende fandt konsulenten ved en sggning 35 kandidater.
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Brobyg kontaktede virksomheden igen for at fa et stillingsopslag, som de i mellem-
tiden skulle udarbejde men fik desveerre den besked, at de pga. omstruktureringer
og den begyndende krise lige ville vente og se tiden an. | efteraret 2009 vendte de
dog tilbage og Brobyg er i feerd med at lgse opgaven.

Opkvalificeringsforlgb etableres

Det generelle gsnske om dimittender med stgrre indsigt i forretningsforstaelse og
organisation har resulteret i, at projektet i 2. halvar etablerede et opkvalificerings-
forlgb i Forretningsforstaelse og Organisation for 17 udvalgte kandidater fra projek-
tet.

I teet samarbejde med Niels Brock, CBS udviklede projektet et kort og malrettet
opkvalificeringsforlgb der retter fokus pa virksomhedsgkonomi og organisationsfor-
staelse. (se kursusbeskrivelse).

Forlgbet bestar af 3 moduler; Erhvervsgkonomi, Organisation, og Kommunikation
og ledelse.

Desuden modtager deltagerne sparring pa jobsggning og virksomhedskontakt un-
dervejs i kursusforlgbet.

Forlgbet munder ud i tilbud om deltagelse i et netveerk med en fast tilknyttet kon-
sulent. Malet er at fa deltagerne i beskaeftigelse efter endt opkvalificeringsforlgb. 1
netveerket bliver deltagerne tilbudt individuelt coachingforlgb, feelles sparring pa
jobsggning samt deltagelse i en malrettet “Jobforce” indsats, hvor deltagerne i feel-
lesskab opsgger primeert Gazellevirksomheder med henblik pa at fa deltagerne i di-
alog med virksomheder i vaekst. Veekstvirksomheder har erfaringsmeaessigt et behov
for akademiske kompetencer, nar de nar en vis stagrrelse, der kraever strukturering
og planleegning i den videre udvikling.

Undervejs i hele forlgbet er matchkonsulenterne endvidere specielt opmaerksomme
pa at bringe deltagerne i dialog med projektets virksomheder, nar der er mulighed
for match.

CASE:

Virksomheden Frey Gruppen forhandler en raekke produkter og har faet internatio-
nalt agentur pa bl.a. idea paint (whiteboard som maling). Virksomheden leverer
markedsfgrende Writeboard- og Interiror Design-lgsninger som seelges til Nordeu-
ropa og Benelux. Herudover seelges veegmontage og malerlgsninger til hjemme-
markedet. Virksomheden er en mindre virksomhed med 4 ansatte, lokaliseret lidt
udenfor Kagge.

Den internationale udvikling fordrer nye tiltag og nye kompetencer og virksomhe-
den ser anseettelse af en videnpilot som fgrste skridt i denne retning og beder der-
for Brobygningsprojektet om hjeelp til at finde en kvalificeret kandidat, som har
mod p& at opbygge arbejdsgange for kundehandtering og saledes have interesse og
faglig forstaelse for procedurer af administrativ karakter.

Som en del af Brobygningsprojektet har 17 kandidater deltaget i et 6 ugers kursus-
forlgb vedr. forretningsforstaelse, hvor kandidaterne har faet grundlaeggende viden
om virksomhedens gkonomiske fundament. Herunder virksomhedens retlige stilling,
det gkonomiske system, regnskabets opbygning, investering, finansiering, gkono-
mistyring og lgnsomhedsanalyser. Pa dette hold var bl.a. en kandidat i arabisk med
flere ars studiearbejde i Berlingske Bladservice, som umiddelbart havde en oplagt
profil samt stor interesse for Igsningen af opgaverne. Kandidaten blev indkaldt til
personlig samtale — og fik tilbudt stillingen uden behov for yderligere opkvalifice-
ring.

Rekruttering til kurset

Udveelgelseskriterierne for deltagere til Kursus i Forretningsforstaelse er:

11



e Tilmeldt Brobygningsprojektet pd Akademikerbasen.dk
¢ Nydimittend; dvs. 0 — 6 maneders ledighed
e Bosat i Hovedstadsomradet

e Aldersgrupperne: <30 ar og 30 — 40 ar

Da kurset har et hgjt fagligt niveau og et koncentreret forlgb, bliver det ydermere
veegtet, at deltagerne er parate til at prioritere deltagelsen i den aktuelle periode.

Evaluering og erfaringer

Figur: deltagernes tilfredshed med udvalgte faktorer

Kursusevaluering
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Ifolge deltagerevalueringen har deltagerne veeret tilfredse eller meget tilfredse med
kursets placering i deres ledighedsforlgb, helhedsvurdering af kursets indhold, un-
dervisningsmateriale, de gvrige praktiske og fysiske forhold samt underviseren. Li-
geledes er holdet overordnet tilfredse eller meget tilfredse med bade egen indsats
og sveerhedsgraden. Tempoet er holdet som helhed mindre tilfredse med og dette
uddybes med, at tempoet generelt var sat for hurtigt og der var gnske om en leen-
gere kursusperiode med tid til fordybelse og refleksion. Generelt var der ogsa en
hgjere forventning til virksomhedskontakten end de blev preesenteret for under sel-
ve kursusforlgbet.

Virksomhedspraesentationer

Under projektets 2. halvar blev der rettet fokus pa at skabe rammer for en direkte
dialog mellem virksomheder og kandidater, der var tilmeldt projektet via virksom-
hedspreesentationer. Virksomhederne, der har besggt projektet har leveret en 2 ti-
mers praesentation af deres virksomhed og branche i relation til Akademikergrup-
pen. P& praesentationerne blev der ydermere lagt stor vaegt pa gode rad i forhold til
jobsggningsmetodik fra de personaleansvarlige.
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Der har veeret tale om en meget bred vifte af virksomheder, idet der er lagt vaegt
pa at deltagerne ogsad opnaede indsigt i relevansen i at sgge anseettelse hos de
brancher og virksomhedstyper, de normalt ikke opsgger.

Konklusioner pa kursusforlgbet

Fagligheden: Deltagerne har vurderet forlgbet som et godt forlgb med hgj faglig-
hed. Den hgje faglige udfordring veegtes meget hgjt af deltagerne som en vigtig
faktor i et optimalt forlab. Dog med gnske om et knap s& hgjt tempo og et lzengere
forlgb sa fagligheden kan na at rodfeeste sig.

Timingen: Det vurderes positivt at starte pa forlgbet tidligt i ledighedsperioden.
Jobsggningen/coachforlgb: Holdet har udtrykt stor nytte af at have modtaget spar-
ring/ coachstatte gennem hele kursusforlgbet. Holdet har ogsa givet udtryk for stort
udbytte af den gensidige stgtte og sparring med hinanden bade undervejs i kursus-
forlgbet og i det efterfglgende netveaerksforlgb.

Sparring pa CV: Holdet har haft brug for sparring pa CV -udfordringerne med at fa
udarbejdet et effektivt og malrettet CV som ikke bare giver mening for kandidaten,
men ogsa for de potentielle arbejdsgivere. Mange af CV~erne har veeret karakteri-
seret ved at have en meget sneever og uklar profil. Via sparring bade med konsu-
lent og med hinanden har holdet faet udarbejdet meget velfungerende CV~er.

Sparring vedr. uopfordret jobsggning: Holdet har haft et stort behov for spar-
ring i forbindelse med de forhindringer de oplever, nar der skal tages kontakt til en
arbejdsgiver, som ikke selv har annonceret efter en kandidat. Hvordan seelger man
"sig selv" i telefonen, hvordan far man tilpasset sin profil, sd den bliver speendende
at leese for en mulig arbejdsgiver, og hvordan far man gjort det til en naturlig del af
jobsggningsprocessen at tage uopfordret kontakt til virksomhederne.

Sparring vedr. jobansggninger: Holdet har haft stor glaede af at fa sparring pa
konkrete ansggninger, sdledes at de malrettet og konkret er blevet i stand til at
formulere deres bidrag til en kommende arbejdsgiver. Ansggningerne har typisk
fremstaet ukonkrete og fyldt med informationer, som ikke er relevante for det pa-
geeldende job kandidaterne sgger.

Beskeeftigelseseffekt

Indtil dags dato er 11 ud af de 17 deltagere i arbejde eller virksomhedspraktik med
gode muligheder for en teettere tilknytning til arbejdsgiveren. Derudover er 2 delta-
gere i serigs dialog med 2 arbejdsgivere, der rekrutterer gennem projektet.1 af del-
tagerne har faet tiloud om ansaettelse som Videnpilot, mens det ikke er afklaret
endnu, om der bliver tale om anseettelse for den anden deltager i 2010. Endelig har
1 deltager opstartet sit eget firma med konsulentydelser.

Netveerket

Netveerket har veeret fokuseret pa at kontakte primaert virksomheder pa "Gazelle-
listen” — dvs. virksomheder, der i 2008 har praesteret en sa hgj veekstrate, at det
kvalificerede dem til at fA bensevnelsen Gazelle virksomhed. Da der er en forvent-
ning om at der ved en kraftig veekst opstar behov for akademiske kompetencer,
vurderer netveerket sammen med den tilknyttede konsulent at kontakte dette seg-
ment systematisk.

Netveerket har i feellesskab etableret opsggende telefonisk kontakt til virksomheder
med det formal at skaffe deltagerne i dialog omkring anseettelse. Det har efter 6
ugers arbejde i Netveerket med faste mgder og en tovholder lykkedes at skabe po-
sitive kontakter med mgdeaftale til 15 virksomheder.

Netveerket har besluttet at fortsaette det opsggende arbejde ind i 2010.
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4. Sammenfatning og konklusioner

Projektperioden har veeret praeget af den gkonomiske krise og den dermed meget
begraensede efterspgrgsel p& nye medarbejdere hos mange virksomheder.

P& trods af den afmattede efterspgrgsel pd nye akademiske medarbejdere har Bro-
bygningsprojektet igennem hele perioden haft en positiv dialog omkring rekrutte-
ring af akademiske kompetencer med et bredt udsnit af private virksomheder i Ho-
vedstadsomradet og i Arhusomrédet.

Dialogen har vist, at det er meget personbarent hvorvidt en virksomhed overvejer
at benytte sig af de tilbud om tilskud der allerede er i beskeaeftigelsessystemet — og
det nye tilbud om opkvalificering der ligger i Brobygningsprojektet. Hvis den perso-
naleansvarlige selv er &ben overfor stgttemulighederne og muligheden for at teenke
alternative kompetencer ind i virksomheden, er der gode muligheder for at realisere
anseettelser af AC” ere — ogsa pa omrader hvor virksomheden ikke tidligere har haft
AC” ere ansat.

Kvalificeret radgivning omkring AC” eres kompetencer oversat til konkrete opgave-
lasningsomrader er ogsa en effektfuld faktor i rekruttering af AC”ere i virksomhe-
der der typisk ikke har tradition for at beskeeftige denne faggruppe, men som kan
have veerdi af en akademisk medarbejder.

Malrettet opkvalificering har vist sig at have en god jobeffekt overfor kandidater der
er truet af marginalisering, hvor helt eller delvist brancheskift kan vaere vejen mod
beskeeftigelse. Men der er ogsd en klar jobeffekt at finde i gruppen af dimittender
der skal finde fodfaeste pa det akademiske arbejdsmarked — ogsa pa trods af rele-
vant studiearbejde.

Det er dog afggrende for virksomhedens holdning, at der kan afses tid og gkonomi i
den fgrste del af ansaettelsesperioden til opkvalificeringen. Ofte har virksomhederne
meldt tilbage, at de ikke finder det er attraktivt at skulle opstarte en anseettelse
med at betale for den tid, den nyansatte skal bruge pa et eksternt kursusforlgb —
upaagtet at selve opkvalificeringen blev finansieret af Projektet.

De stgrre virksomheder har som hovedregel haft deres egne interne opkvalifice-
rings-/introduktionssystemer som ikke kunne eller skulle afviges da introduktionen
ogsa i hgj grad teeller som implementeringsprogram for nye medarbejdere.

De virksomheder der trods den aktuelle konjunktursituation har efterspurgt match
med nye medarbejdere gennem projektet kendetegnes typisk ved at imadega kri-
sen ved at etablere nye forretningsomrader. Men nytaenkning har ikke altid vist sig
at veere tilstraekkeligt. En anden afggrende faktor har veeret at kontaktpersonen har
veeret aben overfor at afprgve en alternativ rekrutteringskanal — og ogsa har haft
muligheden for at tage beslutningen om at teenke nyt og abent omkring rekrutte-
ring af en ny medarbejder. Det har typisk vist sig at veere en realistisk mulighed for
de personaleansvarlige / ejere / ledere der sidder i SMV “ere med en kort beslut-
ningsproces og enkle kommunikationsveje.

I fA tilfeelde har Brobygningsprojektet mgdt positiv indstilling hos de starre virk-
somheder — men lige s& ofte er matchordren blevet kaldt tilbage pga. nedskeeringer
og anseettelsesstop der ikke kunne fraviges pa trods af den personaleansvarliges
engagement i projektet.

En anden meget interessant branche har veeret IT branchen, der er kendetegnet
ved at have deres interne IT systemer hvor der ikke kan kgbes eksterne opkvalifi-
ceringsforlgb der kan gge de jobsggendes kandidaters kompetencer og dermed an-
seettelsesmuligheder. Det har vist sig at opkvalificering kan etableres internt og
dermed bane vej for dimittender der kan have vanskeligt ved at konkurrere med
erfarne ansggere.

Generelt har dimittender veeret en gruppe der skal ofres god opmeerksomhed mod
da mange virksomheder veaegter en sdkaldt "plug & Play” medarbejder hgjt — dvs.
en medarbejder der kan bidrage fra dag ét med et minimum af opleering. Finansie-
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ring af forlabet er ikke attraktivt pga. tidsaspektet. Ogsa dimittenders “workability”
har veeret et gennemgaende tema. Virksomhederne har ofte ikke tiden til at afven-
te, at en dimittend kan agere i en kompliceret virksomhedsstruktur med kundesigte
og ringe tid til fordybelse. Det er med baggrund i dette at projektet har udviklet
opkvalificeringsforlgbet i Forretningsforstaelse og Organisation.

Deltagerne har udtrykt tilfredshed med dette kompetenceudviklingsforlgb. Den pri-
meere del af deltagerne faler sig kleedt bedre pa til at sgge beskeeftigelse — og me-
ner at de star staerkere i jobsggningsprocessen. Beskaeftigelseseffekten er knap 65
pct. 3 maneder efter afsluttet kursusforlab.

Samlet set har Brobygningsprojektet haft en stor udfordring pga. en mat efter-
spargsel efter projektets deltagere. Men vi har trods denne udfordring faet et klart
billede af tendenserne pa private virksomheders motivation og preeferencer, nar de
skal ansaette en akademisk medarbejder. P4 denne baggrund har vi kunne se spe-
cielle behov for stotte til at fA fodfeeste pa det akademiske jobmarked for dimitten-
der og hardt marginaliseringstruede faggrupper i den aktuelle konjunktursituation.
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