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Forord

Viden om fremtidens efterspgrgsel pa kompetencer

Hgjbjerre Brauer Schultz har pa Djgfs opdrag udarbejdet denne
analyse af kompetenceefterspgrgslen pa fremtidens Djgf-
arbejdsmarked.

Fremtidens arbejdsmarked vil byde pa stigende omskiftelighed,
bl.a. i takt med den fortsatte digitalisering. Denne udvikling vil
pavirke virksomheders organisering og sendre
forretningsmodeller, stillingstyper og jobfunktioner.

[ en Djgf-analyse af automatiseringens effekter fra oktober
2017, som er baseret pa data fra McKinsey, bliver det anslaet, at
omkring 20 pct. af alle arbejdsopgaver i Djgf-relaterede jobs
(bade privatansatte og offentligt ansatte) kan automatiseres
med allerede eksisterende teknologier. Samtidig bliver det
estimeret, at ansatte i Djgf-relaterede jobs i dag bruger omkring
70 pct. af deres tid pa opgaver, der er vanskelige at
automatisere.

Forandringerne pa arbejdsmarkedet og den lgbende
automatisering vil fa betydning for efterspgrgslen efter
djgfernes kompetencer. For at kunne understgtte et godt match
mellem djgfernes kompetencer og virksomhedernes behov, er
det derfor helt centralt at have systematisk viden om
kompetencebehovet for djgfere.
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Denne analyse er derfor nzeste skridt i Djgfs projekt '’A Working
Future’, hvor malet er at blive klogere pa fremtidens
arbejdsmarked. Djgf har i sin strategi ‘Form fremtiden’ gjort
dette tema til et baerende element frem mod 2020, hvor Djgf
sammen med medlemmerne undersgger udviklingen pa det
danske arbejdsmarked.

Hensigten med analysen af kompetenceefterspgrgslen er at
skabe et solidt fundament for Djgfs arbejde med at sikre, at alle
djgfere kommer bedst muligt ind i den nye fremtid.

Hovedformalet med analysen er:

1. Atsikre systematisk viden om udviklingen i efterspgrgslen
efter kompetencer pa det generelle Djgf-arbejdsmarked.

2. Atkortlaegge udviklingen for en raekke Djgf-profiler, som
kan understgtte det fortsatte arbejde med at tilpasse
medlemsydelser og udvikle politik, der stimulerer et
velfungerende fremtidigt Djgf-arbejdsmarked.



Kompetenceefterspgrgslen pa Djgf-arbejdsmarkedet

E Stor variation i kompetenceefterspgrgslen for

forskellige Djgf-profiler

Til denne analyse er der dannet 12 Djgf-profiler ud fra deres primaere
arbejdsfunktioner. Pa baggrund af jobopslag og workshop er det belyst,
hvilke kompetencer der efterspgrges i serlig hgj grad for de forskellige
profiler.

Eksempelvis vil profiler, som beskeeftiger sig med jura (advokater og
jurister), have behov for mange systemkompetencer, herunder evnen til at
anvende lovgivning og behandle sager. For lederprofiler er det szerligt
vigtigt med sociale kompetencer inden for interessent- og
relationshandtering, mens disse kompetencer er mindre vigtige for profiler,
der arbejder meget med data og gkonomi.

De enkelte Djgf-profiler er belyst i detaljer i afsnit 3 i denne rapport.

AR Efterspgrgslen efter sociale kompetencer stiger i
" " " " seerlig hgj grad

[ jobopslagsanalysen er sociale kompetencer én af de
kompetencekategorier, som er steget allermest de senere ar. Pa tveers af alle
de afholdte workshops er sociale og relationelle kompetencer desuden
blevet fremhaevet som nogle af de kompetencer, der far stgrst betydning i
fremtiden.

Det forventes, at automatisering og digitalisering vil lede til et gget fokus pa
sociale kompetencer, da disse kompetencer er svarere at erstatte med nye
teknologier. Samtidig oplever mange djgfere en tendens til, at man oftere
arbejder i tvaerfaglige og tveerkulturelle teams, hvilket kraever en raekke
sociale kompetencer, fx evnen til at forstd og samarbejde med andre om
udfordringer og lgsninger samt international forstaelse. Djgfere kan fungere
som brobyggere mellem den dybe faglige eller tekniske viden og andre dele
af en organisation, fx i forhold til ledelse eller kommunikationsafdelinger.

JJﬁU\

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Problemlgsning er en ‘kernekompetence’ for
djefere, og efterspgrgslen er stigende

I Djgf-jobopslag efterspgrges der 50 pct. flere problemlgsningskompetencer
end i et gennemsnitligt akademikerjobopslag. Problemlgsningskompetencer
fremhaeves ogsa pa workshops, som nogle af de vigtigste kompetencer for
stgrstedelen af Djgf-profilerne. Det handler bl.a. om evnen til at
afdaekke/synligggre et problem, at analysere problemet og skabe et godt
beslutningsgrundlag. Problemlgsning kan dermed betragtes som en
‘kernekompetence’ for djgferne.

Jobopslagsanalysen peger desuden p3, at efterspgrgslen efter
problemlgsningskompetencer er kraftigt stigende. Pa de aftholdte
workshops var problemlgsning, herunder seerligt analytiske evner, ogsa
blandt de kompetencer, som forventes at blive szerligt vigtige i fremtiden.

O Nysgerrighed og omstillingsparathed bliver vigtigere

I jobopslagene efterspgrges oftere og oftere medarbejdere, som er
omstillingsparate, nysgerrige, proaktive og nytenkende. Pa tveers af alle
workshops var det netop denne type basale kompetencer og personlige
egenskaber, der blev fremhaevet som de mest vigtige fremover.

Kompetencerne dakker bl.a. over evnen til at fglge med, til at tilpasse sig og
at veere pa forkant med udviklingen i virksomhederne og pa
arbejdsmarkedet, samt evnen til at forstd, hvordan man bringer sine faglige
kompetencer i spil i forhold til virksomhedens forretningsmodel.

“Nysgerrighed bliver en af de vigtigste kompetencer. Evnen til at lzere og tage
nyt til sig. Herunder ogsad evnen til at forandre sig selv og evnen til at lzere
som en del af et faellesskab.” - Deltager pa workshop, 19.03.2018
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Introduktion og metode



Introduktion og metode

| forbindelse med Djgfs projekt ‘A Working Future’ har Hgjbjerre
Brauer Schultz analyseret kompetenceefterspgrgslen pa Djgf-
arbejdsmarkedet. De spgrgsmal, vi har forsggt at belyse, er:

* Hvilke kompetencer er der behov for pd djgfernes arbejdsmarked?

* Hvilke tendenser ser vi i arbejdsgivernes og samfundets
efterspgrgsel efter kompetencer hos djgferne?

* Og hvad indikerer svarene pd disse to spgrgsmdl om fremtidens
efterspgrgsel efter kompetencer blandt djgferne?

Analysen bygger pa et datagrundlag, som bestar af online jobopslag
for perioden 2007-2017. Dette datagrundlag har gjort det muligt at
gennemfgre en kvantitativ analyse af kompetenceefterspgrgslen pa
det danske arbejdsmarked. Pa baggrund af HBS-Jobindex’
jobopslagsdatabase er der analyseret over 270.000 jobopslag for
Djgf-relaterede jobs for perioden 2007-2017. Pa de naeste sider
beskrives de vigtigste metodiske valg. I appendiks er der en neermere
beskrivelse af metoden.

Etjobopslag indeholder bl.a. en beskrivelse af de kompetencer, som
jobbet kraever. [ analysen anvendes antallet af unikke kompetenceord
i jobopslagene som et udtryk for arbejdsgivernes efterspgrgsel efter
disse kompetencer. Hvis der over tid fx sker en stigning i antallet af
sociale kompetenceord i jobopslagene, vil det sdledes indikere en
stigning i efterspgrgslen efter sociale kompetencer.

Jobopslagsanalysen har dog ogsa en raekke begraensninger. Fx kan
sprogbrugen i jobopslag endre sig over tid, uden at det haenger
sammen med et efterspgrgselsskift. Ligeledes kan der vaere
kompetencer, som ikke er naevnt i et jobopslag, fx fordi de knytter sig
direkte til den efterspurgte uddannelse eller stilling.
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Jobopslags-
analyse

Konklusioner om Djgf-
arbejdsmarkedet

Desuden er det ikke muligt at vurdere, hvilke af de naevnte
kompetencer i et jobopslag der er vigtigst for arbejdsgiveren.
Resultaterne af jobopslagsanalysen skal derfor fortolkes med
en vis forsigtighed.

For at understgtte resultaterne af jobopslagsanalysen er der
derfor blevet aftholdt syv workshops, hvor djgfere har bidraget
med deres perspektiver omkring kompetenceefterspgrgslen.
De syv workshop blev atholdt af Let's Involve.

De konklusioner og resultater, som praesenteres i denne
rapport, er fremkommet ved at se pa tveers af jobopslags-
analysen og de afholdte workshops. Hvis ikke andet er eksplicit
angivet, er de praesenterede konklusioner og resultater saledes
understgttet af bade jobopslagsanalysen og de afholdte
workshops.



Begrebsafgreensning

[ jobopslagsanalysen er der identificeret et Djgf-arbejdsmarked
bestaende af jobs, som er relevante for djgfere. Djgf-
arbejdsmarkedet er defineret ud fra djgfernes mest typiske
stillingsbetegnelser og arbejdsfunktioner, som de fremgar af
Djgfs medlemsdatabase. Jobopslagene er efterfglgende
afgreenset ud fra disse stillingsbetegnelser. I enkelte tilfeelde er
afgreensningen sket ud fra beskrivelsen af jobbet i jobopslaget.

Pa baggrund af djgfernes stillingsbetegnelser,
arbejdsfunktioner og indholdet af jobopslagene er der dannet
12 Djgf-profiler, jf. figuren til hgjre. Jobopslagsanalysen og
workshops er bygget op omkring disse profiler.

Analyserne af djgfernes kompetencer bygger pa en tilpasset
version af den kompetencetaksonomi, som Hgjbjerre Brauer
Schultz udviklede i samarbejde med Teknologisk Institut for
Disruptionrddet. Kompetencetaksonomien udggr et teoretisk
velfunderet grundlag for at kunne vurdere kompetencebehov,
samtidigt med at den kan anvendes i praksis til at gruppere
efterspurgte kompetencer i elektroniske jobopslag.

Kompetenceefterspgrgslen pa Djgf-arbejdsmarkedet beskrives
ud fra de feerdigheder, personlige egenskaber og redskaber, som
efterspgrges i jobopslag. Kompetenceefterspgrgslen er delt op i
otte kompetencekategorier, som er defineret pa naeste side.
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Djgf-jobopslag fordelt pa profiler, 2017

[ alt 30.940 jobopslag
Forsker Topleder
14% 3%

Personale-

leder
12%

Analyse
5%

Projekt-

leder
14%

Administra

gkonomisk
Administration

18% I
Advokat
2% Jurist og interesse-
uris

Kommuni-varetagelse

o% Salgog  kation  11%
Personale og marketing 504
HR 6%
5%

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af HBS-Jobindex



Kompetencetaksonomi

*

** Personlighed
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Sociale feerdigheder er relateret til
mellemmenneskelige aspekter af jobs. De indbefatter
evnen til at koordinere andres arbejde, instruere
andre, forhandle, overtale andre, have empati og
kunne yde service.

Sociale

Basale r-

Personlige egenskaber er medtaget, fordi det kan Basale feerdigheder er evnen til ikke bare at bestride
konstateres, at mange arbejdsgivere efterspgrger et job, men ogsa at udvikle sine kompetencer i
bestemte personlighedstraek. Personlighedstraek jobbet. De omfatter evnen til at lzere, lytte og teenke
adskiller sig fra feerdighederne, fordi de er sveerere at kritisk samt grundleeggende feerdigheder inden for
@ndre. Eksempler pa personlighedstraek er matematik, leesning, skrivning, skriftlig og mundtlig
/ udadvendthed, ambition, malrettethed. kommunikation og naturvidenskabelig metode. %
Redskaber Ressource

Redskaber er en vaesentlig dimension i forstaelsen af
et job med de arbejdsopgaver, det indebaerer. Brugen
af et nyt redskab kan oftest tilleeres hurtigt, hvis den
grundlaeggende tekniske kompetence er til stede.
Eksempler pa redskaber er Excel, andre IT-
programmer, kgrekort.

Ressourcestyringsferdigheder er evnen til at styre
finansielle, fysiske og menneskelige ressourcer
(herunder evnen til selvledelse) samt tid.

Tekniske feerdigheder forholder sig til konkrete Systemferdigheder er faerdigheder, som relaterer sig
teknologier og omfatter evner til at veelge teknisk til organisatoriske eller sociale systemers funktion.

udstyr, at vedligeholde, instal

lere, anvende, overvage, De omfatter evnen til at forst3, analysere og evaluere

analysere, programmere, reparere, designe og/eller et systems virkemade og tage beslutninger under

fejlfinde teknisk udstyr.

;li Tekniske

hensyn til omkostninger og fordele ved ndringer.

System |—T—|
HE .
Problemlgsningsfeerdigheder indebeerer, at man er i
stand til at identificere komplekse problemer, at
vurdere forskellige lgsningsmuligheder, at veelge den

rette lgsning og lgse problemerne.

% Problemlgsning 7



Overordnet kompetenceefterspgrgsel



Stor variation i kompetenceefterspgrgslen for forskellige Djgf-profiler

Til denne analyse er der dannet 12 Djgf-profiler ud fra deres
primaere arbejdsfunktioner. Pa baggrund af jobopslag og
afholdte workshops er det belyst, hvilke kompetencer der
efterspgrges i serlig hgj grad blandt de forskellige profiler. De
12 profiler repreesenterer Djgf-profiler, som der efterspgrges
forskellige unikke kombinationer af kompetencer for.

Den statistiske analyse af kompetenceefterspgrgslen i
jobopslagene viser, at der er stor variation i
kompetenceefterspgrgslen for de forskellige Djgf-profiler. Ser
man eksempelvis pa de sociale kompetencer, er det nogle af de
mest efterspurgte kompetencer blandt top- og personaleledere,
mens de efterspgrges i veesentligt mindre grad hos bl.a.
analyseprofiler, forskere og undervisere, jf. figuren til hgjre.

Deltagerne pa de aftholdte workshops gav ligeledes udtryk for,
at der er forskellige kompetencebehov for de forskellige Djgf-
profiler. Spgrger man eksempelvis en leder og en analytiker om,
hvad de vigtigste kompetencer for djgfere er, far man saledes
meget forskellige svar. Samtidigt er der delte meninger om,
hvor godt rustet djgferne er til fremtiden.

Kompetenceefterspgrgslen for de enkelte Djgf-profiler er
beskrevet i afsnit 3 i denne rapport.

[ bade jobopslagsanalysen og de afholdte workshops er der en
raekke udviklingstendenser, som gar pa tveers af de forskellige
Djgf-profiler. Disse udviklingstendenser vil blive fremhaevet pa
de neeste sider.
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“Djgfernes evne til at arbejde pa tveers gar dem til

fremtidens ledere.”
- Deltager pa workshop, 04.04.2018

Unikke sociale kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)
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Kilde: Egne beregninger pa baggrund af HBS-Jobindex
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Efterspgrgslen efter sociale kompetencer stiger i seerlig hgj grad 11 “ ) L

Jobopslagsanalysen peger pa, at efterspgrgslen efter sociale
kompetencer er steget markant siden 2007. Sdledes anvendes
der 18 pct. flere sociale kompetenceord i Djgf-jobopslag fra
2017 end i opslag fra 2012. Det er den naeststgrste stigning for
de otte kompetencekategorier i kompetencetaksonomien, jf.
figuren til hgijre.

Pa tveers af alle workshops er sociale og relationelle
kompetencer desuden blevet fremhaevet som nogle af de
kompetencer, der far stgrst betydning i fremtiden. Sociale
kompetencer forventes at fa en stgrre betydning, fx hvis
robotter og Al overtager flere og flere af de arbejdsopgaver, der
ikke kraever sociale kompetencer. Der er behov for empati og
imgdekommenhed, nar der skal skabes de gode relationer, som
skaber verdi for den organisation, man befinder sig .

Seerligt efterspgrges der flere kompetencer inden for
tveerfagligt samarbejde, idet tveerfaglige kompetencer
efterspgrges ca. 25 pct. oftere i jobopslagi 2017 end i jobopslag
12012. Ligeledes oplevede mange workshopdeltagere, at man i
hgjere grad skal kunne arbejde tvaerfagligt og skabe vaerdi i
tveerfaglige teams. Med andre ord skal djgfere i hgjere grad
kunne forstd og samarbejde med andre faggrupper om
udfordringer og lgsninger.

Samarbejde pa tvers af greenser eller kulturer bliver ogsa mere
efterspurgt, international forstaelse og udsyn efterspgrges
langt oftere i jobopslagi 2017 end i opslagi 2012. Det
indebeerer en stigende efterspgrgsel efter medarbejdere, der er
internationalt orienteret, og som ikke kun forstar flere
forskellige sprog, men ogsa forstar at arbejde med forskellige
kulturer og arbejdstraditioner.
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Antal unikke kompetenceord pr. jobopslag er steget relativt
meget for alle otte kompetencekategorier, jf. figuren nedenfor.
Dette kan skyldes en overordnet tendens mod, at kompetence-
beskrivelserne bliver mere udfgrlige, og jobopslagene leengere.
Antal unikke kompetenceord for sociale kompetencer er steget
relativt meget, sammenlignet med de andre kompetence-
kategorier, hvilket indikerer, at efterspgrgslen er steget relativt

meget.
Unikke kompetenceord pr. Djgf-jobopslag
(indeks, 2007=100)

007 2012 w2017
Social
200
Personlighed 150 Basale
100
Redskaber Ressource
Tekniske System

Problemlgsning

Note: Antal unikke kompetenceord er antallet af forskellige kompetenceord i et
jobopslag, se desuden appendiks.
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af HBS-Jobindex

“Det bliver vigtigt at kunne forsta, hvad andre siger og

gnsker, og hvad det er, man skal kunne levere.”
- Deltager pa workshop, 19.03.2018
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Problemlgsning er en ‘kernekompetence’ for djgfere, og efterspgrgslen er 1 “ ) L

stigende

Jobopslagsanalysen viser, at problemlgsningskompetencer er
blandt de kompetencer, som er mest efterspurgte for djgfere
sammenlignet med andre akademikere, jf. figuren til hgjre. 19
ud af de 12 Djgf-profiler efterspgrges der flere
problemlgsningskompetencer end for en gennemsnitlig
akademiker. De fleste deltagere pa workshops har ogsa
fremhaevet problemlgsningskompetencer som en af de
kompetencer, de ggr mest brug af i deres dagligdag. Disse
kompetencer handler bl.a. om evnen til at afdeekke og
synligggre et problem, at analysere problemet og skabe et godt
beslutningsgrundlag.

Ifglge jobopslagsanalysen stiger efterspgrgslen efter
problemlgsningskompetencer i disse ar. Problemlgsnings-
kompetencer er siden 2012 den tredje hurtigst voksende
kompetencekategori. P4 workshops var analytiske evner ofte
blandt de evner, man vurderede ville blive de vigtigste i
fremtiden. For nogle deltagere var det szerligt de kvantitative
analytiske evner, herunder evnen til at analysere og anvende
data, mens det for andre var analytiske evner mere bredt set.

Pa workshops blev det fremhaevet, at det at veere fagligt dygtig
er et udgangspunkt for at kunne ‘lykkes’ godti en
arbejdsfunktion - og det forventes ogsa at gaeelde fremover. Det
er vigtigt med faglig dybde, fx at kunne analysere og lgse
problemer. Mange workshopdeltagere vurderer, at det fremover
vil blive vigtigere at kunne seette sin faglighed i spil sammen
med andre kompetencer. Enten gennem tveerfagligt samarbejde
eller ved ogsa at traekke pd andre kompetencer, fx at kombinere
faglig problemlgsning med sociale kompetencer.

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

“Jeg arbejder sammen med mange ikke-djgfere, og det
er blevet tydeligt for mig, at djgfere er analytiske, og at

vi evner at se flere mulige udfald. Vi evner at

indsneevre de mange muligheder til fa.”
- Deltager pa workshop, 19.03.2018

Unikke kompetenceord pr. Djgf-jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)

= Djgfere = Alle akademikere

Social
200
Personlighed 150 Basale
100 ~
Redskaber Ressource
Tekniske System

Problemlgsning
Note: Antal unikke kompetenceord er antallet af forskellige kompetenceord i et

jobopslag, se desuden appendiks.
Kilde: Egne beregninger pd baggrund af HBS-Jobindex
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Nysgerrighed og omstillingsparathed bliver vigtigere 11 dh I

[ jobopslagsanalysen ses der ikke nogen steerk stigning i
efterspgrgslen efter personlige egenskaber. Til gengzeld er der
indikationer pa et skift i, hvilke personlige egenskaber der
efterspgrges i seerlig hgj grad. Ser man pa de specifikke
kompetenceord, efterspgrges der i jobopslagene oftere og
oftere medarbejdere, som er omstillingsparate, nysgerrige,
proaktive og nyteenkende, jf. figuren til hgjre.

Pa tveers af alle workshops var det ligeledes nogle af de
kompetencer, der blev fremhaevet som de mest vigtige i
fremtiden. Disse basale kompetencer og personlige egenskaber
relaterer sig iseer til evnen at fglge med, tilpasse sig og veere pa
forkant med udviklingen i virksomhederne og pa
arbejdsmarkedet. Evnen til at kunne bruge sin faglighed til at
skabe veerdi for virksomheden gennem en god
forretningsforstaelse og fremsynethed.

Nysgerrighed blev ogsa fremhaevet ofte pa workshops pa tveers
af alle profilerne som en kompetence, man forventer vil blive
vigtigere fremover.

Andre vigtige kompetencer, der blev fremhaevet pa workshops,
er kreativitet, evnen til at teenke ud af boksen og evnen til at
innovere. Serligt for ledere fremhaves disse kompetencer som
vigtige; man skal have evnen til at tilretteleegge og styre
kreative processer og ikke mindst kunne visualisere potentialet
og resultatet. Derudover fremhaeves forretningsforstaelse som
en vigtig kompetence.

Disse kompetencer forventes at blive vigtigere, for at man kan
veere pa forkant med bl.a. den digitale udvikling.

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

“Nysgerrighed bliver en af de vigtigste kompetencer.
Evnen til at leere og tage nyt til sig. Herunder ogsa
evnen til at forandre sig selv og evnen til at laere som

en del af et feellesskab.”
- Deltager pa workshop, 19.03.2018

Omstillingsparat

+116 pct. kompetenceord
pr. opslag 2012-17

Nysgerrig

+115 pct. kompetenceord
pr. opslag 2012-17

Proaktiv

+60 pct. kompetenceord
pr. opslag 2012-17

Nytaenkende

+45 pct. kompetenceord
pr. opslag 2012-17

Kilde: Egne beregninger pd baggrund af HBS-Jobindex
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Kompetenceefterspgrgsel for profiler
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Pa de fglgende sider beskrives de 12 Djgf-profiler.

Profilerne er dannet for at illustrere den store variation, der er
i kompetenceefterspgrgslen for forskellige djgfere. De skal ses
som et analytisk redskab og ikke en standard for djgfere. Med
andre ord kan profilerne veere overlappende, ligesom der
selvfglgelig findes djgfere med arbejdsfunktioner og
kompetencebehov, som ikke vil passe praecist ind i de 12
profiler,; eller som har arbejdsfunktioner og kompetencebehov
fra flere profiler.

De profiler, der findes flest jobopslag for, er administrative
gkonomiske profiler efterfulgt af projektlederprofiler og
forskerprofiler. Bemeaerk, at jobopslagene for forskerprofiler
ogsa vil indeholde jobopslag for forskerprofiler pa
institutioner, der ikke beskaeftiger sig med
samfundsvidenskab. De mindste grupper af jobopslag er for
advokater og topledere.

Pa naeste side ses en oversigt over profilerne. Pa de fglgende
sider gennemgas hver af profilerne, deres
kompetenceefterspgrgsel og de identificerede
udviklingstendenser.

12 Djgf-profiler med forskellige kompetencebehov

JJﬁHL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Kompetencekategori med flest unikke kompetenceord pr.

jobopslag relativt til akademikere fordelt pa Djgf-profiler

Topleder
Personaleleder
Projektleder
Adm. og interesse
Kommunikation
Salg og marketing
Personale og HR
Jurist

Advokat

Adm. gkonomisk
Analyse

Forsker

Problemlgsning
Ressourcestyring
System
Problemlgsning
Basale

Redskab
Ressourcestyring
System

System
Problemlgsning
Problemlgsning

Problemlgsning

Note: Antal unikke kompetenceord er antallet af forskellige kompetenceord i et

jobopslag, se desuden appendiks.

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af HBS-Jobindex
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Oversigt over profilerne 1T “ I

N

N o

10.

11.

12.

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Topleder: Djgfere, som er ansvarlige for et fag/forretningsomrade bade i forhold til gkonomi og medarbejdere. Sidder typiski et
ledelsesforum eller en direktion.

Personaleleder: Djgfere med ledelses- og personaleansvar. Indgar typiski et ledelsesforum pa mellemlederniveau.

Projektleder: Djgfere, der beskaeftiger sig med ledelse af projekter, primaert i den private sektor. De har ansvar for at koordinere og
styre projektgrupper.

Administration og interessevaretagelse: Djgfere, der Igser en bred vifte af opgaver, herunder interessevaretagelse, sagsbehandling,
administration og organisatorisk arbejde. Der er ofte tale om generalister, men de kan vaere specialiseret inden for et bestemt omrade.
De er primeert ansat i organisationer og i den offentlige sektor.

Kommunikation: Djgfere, der lgser kommunikationsopgaver af varierende karakter. De er ansat i bade den private og offentlige
sektor.

Salg og marketing: Djgfere, der beskaeftiger sig med salg, kundehandtering og marketing. Primeert ansat i den private sektor.
Personale og HR: Djgfere, der beskeeftiger sig med personaleudvikling og opleering samt andre ikke-juridiske omrader inden for HR.
De er ansat i bade den private og offentlige sektor.

Jurist: Djgfere, der beskaeftiger sig med anseettelsesret, forhandling, udvikling, compliance og forvaltning. Det kan vaere den retslige
forvaltning af et omrade, fx i et ministerium og lignende. De er ansat i bade den private og offentlige sektor.

Advokat: Djgfere, der er advokatfuldmaegtige og advokater med aktiv bestalling, der praktiserer i enten et advokatfirma eller i anden
privat virksomhed.

Administrativ gkonomisk: Djgfere, der er beskeftiget inden for bade den private og offentlige sektor, herunder finanssektoren. De
har oftest arbejde med fokus pa virksomhedsgkonomi. De kan ogsa have mere driftslignende opgaver.

Analyse: Djgfere, der lgser analytiske opgaver og behandler og vedligeholder store maengder data. Herunder
managementkonsulenter. De er ansat i bade den private og offentlige sektor.

Forsker: Djgfere, der primeert er ansat i den offentlige sektor, hvor de bedriver forskning og underviser pa uddannelsesinstitutioner.
Nogle kan dog veere ansat i den private sektor, hvor de bedriver forskning for private virksomheder og fonde.
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Toplederes kompetencer 1T “ I L

Beskrivelse: “Evnen til at skabe motivation, til at drive og skabe

Djgfere, som er ansvarlige for et fag/forretningsomrade bdde i rocesser veie isennem transformationer o
forhold til gkonomi og medarbejdere. Sidder typiski et p ) VEJE 18 8

ledelsesforum eller en direktion. forandringer i virksomheden. Det er en vigtig personlig
kompetence.”

- Deltager pa workshop, 04.04.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er seerligt vigtige for topledere. Tendenser, som kan indikere, hvordan fremtidens
arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhaevet. Pa tveers af workshops og
jobopslagsanalyse fremhaves for topledere seerligt kategorierne sociale kompetencer, systemkompetencer og personlige egenskaber ud af
de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

m SOCIALE KOMPETENCER
Empati bliver en af de vigtigste kompetencer pa fremtidens arbejdsmarked
Sociale kompetencer fremhaeves, fordi der opleves en stigende efterspgrgsel herpa. En af de vaesentligste kompetencer er at veere
relationsskabende og samarbejdsfokuseret. Szerligt stakeholder-kompetencer og interessenthandtering er vigtigt for at kunne skabe og
optimere partnerskaber. Empati og samarbejdsevner gar det muligt at bega sig i organisationen. Der er en stigende efterspgrgsel efter
disse sociale kompetencer, som forventes at fortseette fremover, bl.a. skal man blive bedre til at skabe tvaerfaglige samarbejder.

— SYSTEMKOMPETENCER

mm== Topledere skal kunne danne det helt store overblik
Systemkompetencer fremhaeves, fordi de i hgj grad efterspgrges hos topledere, og fordi efterspgrgslen herpa forventes at stige i
fremtiden. Det kraever en god forstaelse for det system, en organisation indeholder, at kunne skabe gode transformationsprocesser. Der
er serligt en stigende efterspgrgsel efter systemkompetencer inden for implementering. Man skal vere i stand til at implementere nye
strategier og processer og fa dem til at fungere. Det forventes, at konceptualiseringskompetencer og evnen til at forsta kontekster -
herunder den digitale kontekst og de muligheder, den skaber - bliver vigtige kompetencer i fremtiden.

** PERSONLIGE EGENSKABER
Topledere skal vaere ledestjerner
Personlige egenskaber fremhaeves, fordi de er vigtige for topledere. Passion er et vigtigt element; man skal veare i stand til at fa folk til
atville fglge en. Det er vigtigt at veere fremadsynet og kreativt teenkende for at kunne se de strategiske muligheder og potentialet i
markedet. For at skabe forandring skal man have ‘likeability’ og veere i stand til at skabe ambition gennem det rette narrativ.
Personligheden understgtter veerdiskabelsen, tilliden og dbenheden og bidrager vaesentligt til udviklingen af virksomheden.
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Uddybning af toplederes kompetencer Jl ““L

m SOCIALE KOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser, at antal sociale kompetenceord pr. jobopslag er steget med 22 pct. “Empatien er rigtig vigtig. Evnen til
+22 % siden 2012. P4 workshops forventede man ligeledes, at denne type kompetencer bliver blandt at kunne kommunikere og forsta
antal de mest vigtige i fremtiden, da det relationelle ikke kan automatiseres. Det efterspgrges seerligt, andre mennesker.”
kompetence- at topledere kan samarbejde med forskellige interessenter, skabe og udvikle
ord pr. job- partnerskaber og overordnet besidder gode relationskompetencer. Sociale kompetencer
R RELPARVVAR  fremhaeves sdledes ogsa pa workshops som nogle af de vigtigste kompetencer for topledere.

- Deltager pa workshop, 04.04.2018

|—T—| SYSTEMKOMPETENCER

Systemkompetencer efterspgrges i langt hgjere grad for topledere end for andre djgfere og “Topledere skal have evnen til at

+26% akademikere, jf. jobopslagsanalysen. Efterspgrgslen efter disse kompetencer er desuden steget forstd samspillet/krydsfeltet mellem
antal mest siden 2012 af de otte kompetencekategorier. P4 workshops blev det fremhavet, at mennesker, organisationer, opgaver
IO  topledere saerligt skal kunne udvikle agile systemer, skabe transformation i og lgsninger.”
ord pr. job- organisationen og implementere processer. Desuden blev det vurderet, at mere
LRELPARVAVAR traditionelle systemkompetencer sdsom evnen til at reflektere over arsager og konsekvenser af
sine beslutninger og forsta den reelle effekt pa hele organisationen forsat er vigtige.

- Deltager pa workshop, 04.04.2018

** PERSONLIGE EGENSKABER

Jobopslagsanalysen viser, at der er ca. 33 pct. flere personlige egenskaber-kompetenceord pr. “Robusthed handler om at kunne
+33 % opslag for topledere end for en gennemsnitlig akademiker. P4 workshops blev vigtigheden af tage og handtere ‘modtryk/pres’ pa
antal kompe- personlige egenskaber fremhavet. Topledere skal kunne skabe udvikling og vaekst i personligheden og organisationen
tenceord pr. samarbejde med deres medarbejdere, og det efterspgrges derfor, at de har stor motivation, er og kunne std imod.”
jobopslag ift. engagerede og fremadsynede. Samtidig er det vigtigt, at man er robust. Jobopslagsanalysen

CLELDWLEE  indikerer ikke, at efterspgrgslen efter personlige egenskaber er stigende; der opleves i stedet et - Deltager pa workshop, 04.04.2018
skift i, hvilke egenskaber der efterspgrges.

@vrige kompetencer hos topledere

I bade jobopslagsanalysen og workshops fremhaeves problemlgsnings- og ressourcestyringskompetencer ogsa som vigtige kompetencer for topledere. Det
efterspgrges, at man har en styrke i de klassiske ledelseskompetencer, eksempelvis evnen til at analysere problemstillinger og finde lgsninger under hensyn til
strategi, gkonomi og ressourcer. Jobopslagsanalysen viser desuden at efterspgrgslen efter redskaber er steget mest fra 2012 til 2017. Pa workshops blev der nikket
genkendende til, at det er vigtigt for topledere ikke at veere specialister, men at have bred indsigt i IT-redskaber og have kendskab til mulighederne ved digitalisering.
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Jobopslagsanalyse for topledere

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017

(indeks, akademikere=100)

* Samarbejde

Beskrivelse af profil:

e Kunder = Djgf Topleder
. Relsatiopsiléndtering Figuren viser
ocia kompetenceefterspgrgslen for
200 topledere. Figuren er alene
baseret pa data fra
] jobopslagsanalysen.
Personlighed 150 Basale
* Resultatorienteret * Engelsk Sammenlignet med bade andre

* Udadvendt
* Engageret

*  Kommunikation
» Faglighed

akademikere og djgfere
generelt efterspgrges der i
serlig hgj grad
ressourcestyrings-, system- og
problemlgsningskompetencer
hos profilen.

Redskaber Ressource )

e Excel « Ledelse Personlige egenskaber

 Superbruger e Ansvar for ressourcer efterspgrges ogsa i lidt hgjere

* Intranet « @konomi grad hos profilen end hos bade
djgfere generelt og andre
akademikere.
Sammenlignet med djgfere
generelt er sociale

Tekniske System kompetencer vigtigere for

* Tekniske processer
* Tekniske systemer
* Tekniske Igsninger

* Dokumentere
» Tage beslutninger
* Lovgivning

Problemlgsning
» Strategi
» Skabe lgsninger
* Analyse

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

profilen.
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Jobopslagsanalyse for topledere

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017

Personlighed
* Resultatorienteret
* Udadvendt
* Engageret

Redskaber

* Excel
* Superbruger
* Intranet

Tekniske
* Tekniske processer
* Tekniske systemer
* Tekniske lgsninger

(indeks, 2007=100)

* Samarbejde
* Kunder

* Relationshdndtering

Social
350

300
250
200

0
100

Problemlgsning
» Strategi
» Skabe lgsninger
* Analyse

2007
2012
— 2017

2022-scenarie

Basale
* Engelsk
*  Kommunikation
» Faglighed

Ressource

e Ledelse

e Ansvar for ressourcer
» @konomi

System
* Dokumentere
» Tage beslutninger
* Lovgivning

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL
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Beskrivelse af tendenser:

Figuren viser udviklingen i
kompetenceefterspgrgslen for
topledere. Figuren er alene
baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

Siden 2007 er der szerligt sket
en stigning i efterspgrgslen
efter systemkompetencer hos
profilen. Efterspgrgslen efter
sociale kompetencer og
problemlgsningskompetencer
er ogsd steget meget.

Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022, vil seerligt
systemkompetencer, sociale
kompetencer og
redskabskompetencer
efterspgrges megeti 2022.
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Personalelederes kompetencer e ““L

Beskrivelse: “Jeg skal fungere som bindeled mellem IT-ngrderne og

Djgfere med ledelses- og personaleansvar. Indgar typiski et f tni kal k lvtt tte | t

ledelsesforum pa mellemlederniveau. orretningen. ]eg Skal kunne Iytte, sammensaetie mpu
fra forskellige fagligheder, personligheder og

kompetencer og kunne vise en retning.”

- Deltager pa workshop, 04.04.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er sarligt vigtige for personaleledere. Tendenser, som kan indikere, hvordan
fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhavet. I bade workshops og
jobopslagsanalysen fremhaeves for personaleledere sarligt kategorierne ressourcestyringskompetencer,; sociale kompetencer og personlige
egenskaber ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

r- RESSOURCESTYRINGSKOMPETENCER
Coachrollen er utrolig vigtig
Ressourcestyringskompetencer fremhaeves, fordi de efterspgrges i saerlig hgj grad hos personaleledere. Den vigtigste ressource er
medarbejdere, og det er dermed vigtigt at kunne bade lede og rekruttere samt sammensaette de rette teams. Der ses en tendens til, at
man i hgjere grad skal kunne supportere og understgtte medarbejdere i ressourcestyringen. Det er vigtigt at kunne samle forskellige
fagligheder og logikker og koordinere viden og handlinger. Man skal kunne tage ansvar og fungere som en coach for medarbejderne.

m SOCIALE KOMPETENCER
Man skal bade kunne lede opad og nedad
Sociale kompetencer fremhaeves, fordi der opleves en stor stigning i efterspgrgslen herpa. Dels fordi man oftere skal veere coach for
sine medarbejdere, dels fordi det bliver vigtigere at kunne samarbejde pa tvers af fag, personligheder og projekter. Det handler om at
kunne lede opad mod topledelsen i samarbejde med andre mellemledere og kunne oversaette ordrer oppefra, sa det giver mening pa
tveers af afdelinger og blandt medarbejdere. Det sociale er ligeledes vigtigt, ndr man skal ggre sine medarbejdere parate til store
forandringer.

** PERSONLIGE EGENSKABER
Selvindsigt og at turde sta ved sine valg
Personlige egenskaber fremhaeves, fordi de i hgj grad efterspgrges hos personaleledere. Man kan opleve et stort pres, bdde oppefra og
nedefra. Man skal kunne navigere i denne form for krydsild uden at tabe sig selv. Det kraever en vis form for robusthed; det kraever at
man kender sig selv og sin faglighed, saledes at man ikke kommer til at tvivle pa sine beslutninger. Samtidig er det vigtigt, at man kan
adskille sit privat- og arbejdsliv, og at man kan finde balancen mellem at engagere sig i sine medarbejdere og at veere en professionel
leder.

Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzvet.
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Uddybning af personalelederes kompetencer Jl ““L

". RESSOURCESTYRINGSKOMPETENCER

Ressourcestyringskompetencer efterspgrges i langt hgjere grad hos personaleledere end hos
+91 % djgfere generelt og andre akademikere, jf. jobopslagsanalysen. Saerligt medarbejderressourcer
antal kompe- er vigtige, idet personaleledere skal kunne rekruttere og sammensatte teams samt motivere

tenceord pr. medarbejdere. Ogsa traditionelle ressourcestyringskompetencer inden for ledelse og

jobopslag ift. gkonomistyring er meget efterspurgt. Dog ses der en tendens til, at personaleledere i hgjere  _ pejtager p4 workshop, 04.04.2018
akademikere grad skal kunne coache medarbejdere, hvorfor ressourcestyringskompetencer skal kaedes

sammen med sociale kompetencer.

“Medarbejdere bliver i hgjere grad
selvledende, og de skal derfor ikke
have ordrer, men coaches”

m SOCIALE KOMPETENCER

“Det handler om at kunne lede opad
mod topledelsen i samarbejde med
andre mellemledere og kunne
oversatte ordrer oppefra, sa det
giver mening pa tveers af afdelinger
og blandt medarbejdere.”

Jobopslagsanalysen viser, at antallet af sociale kompetenceord pr. jobopslag er steget med 22
+22 % pct. siden 2012. P4 workshops blev sociale kompetencer vurderet til at veere en af de vigtigste
antal kompetencer for personaleledere. Personaleledere skal have gode lederegenskaber, og det
kompetence- indebzerer at kunne samarbejde, veere en god sparringspartner og kunne handtere kunder.
ord pr. job- Det er vigtigt, at personaleledere kan samarbejde med mange forskellige personer, og at de kan
O BELPVAVAR  samle forskellige fagligheder og koordinere viden og handlinger.

- Deltager pa workshop, 04.04.2018

** PERSONLIGE EGENSKABER
*

Personlige egenskaber efterspgrges i hgjere grad for personaleledere end for bade djgfere “Personaleledere lever i et krydspres
+3 5 % generelt og andre akademikere, jf. jobopslagsanalysen. P4 workshops blev personlige af forskellige pavirkninger. De skal
antal kompe- egenskaber ogsa fremhaevet som en af de vigtigste kompetencer. Personaleledere leveri et navigere i det - men ikke tabe sig
tenceord pr. omskifteligt miljg hvor de skal veere omstillingsparate og kunne skabe et miljg for selv, nar de har sat en kurs.”
jobopslag ift. forandringer. De skal kunne satte en retning og evne at fglge den, hvilket kraever robusthed.

akademikere Jobopslagsanalysen viser ikke, at personlige egenskaber er blevet mere efterspurgt fra 2012 til - Deltager pa workshop, 04.04.2018
2017.

@vrige kompetencer hos personaleledere

Jobopslagsanalysen viser, at problemlgsningskompetencer er vigtige for personaleledere, ligesom de er for djgfere generelt. Man skal kunne analysere problemer,
skabe lgsninger og indtaenke strategi i problemlgsningen. Pa workshops blev vigtigheden af basale kompetencer ogsa fremhavet. Serligt skal man veere god til hele
tiden at tilegne sig ny viden for at kunne lede specialister. Derudover skal man vare gode til at kommunikere - bade i skrift og tale.

Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.
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Jobopslagsanalyse for personaleledere

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)
* Kunder

* Samarbejde
* Sparringspartner

=—=Djgf e=Personaleleder

Social
200
Personlighed 150 Basale
* Resultatorienteret * Engelsk og dansk
» Udadvendt * Kommunikation
* Gennemslagskraft 100 * Arbejde struktureret
Redskaber Ressource
* Excel * Ansvar for ressourcer
* Superbruger * Ledelse
* Sociale medier * Regnskab
Tekniske ' System
* Tekniske produkter * Projektledelse
* Tekniske systemer * Implementere
* Tekniske lgsninger * Tage beslutninger
Problemlgsning
* Analyse
» Skabe lgsninger
» Strategi

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:

Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
personaleledere. Figuren er
alene baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

Sammenlignet med djgfere
generelt efterspgrges der i
serlig hgj grad
ressourcestyrings-
kompetencer hos profilen.
Personlige egenskaber,
redskaber og sociale
kompetencer efterspgrges
ligeledes i hgjere grad end hos
djgfere generelt.

Sammenlignet med andre
akademikere efterspgrges der i
seerligt hgj grad
problemlgsningskompetencer
og ressourcestyrings-
kompetencer hos profilen.
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Jobopslagsanalyse for personaleledere

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017

Personlighed
* Resultatorienteret
» Udadvendt
* Gennemslagskraft

Redskaber
e Excel
* Superbruger
e Sociale medier

Tekniske

» Tekniske produkter
* Tekniske systemer
* Tekniske lgsninger

(indeks, 2007=100)

* Kunder e 7007
* Samarbejde

* Sparringspartner 2012
Social — 2017
250
2022-scenarie
200
Basale
* Engelsk og dansk
0 * Kommunikation
* Arbejde struktureret
100
Ressource
* Ansvar for ressourcer
* Ledelse
* Regnskab
System
* Projektledelse
* Implementere
» Tage beslutninger
Problemlgsning
* Analyse
» Skabe lgsninger
» Strategi

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex
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Beskrivelse af tendenser:

Figuren viser udviklingen i
kompetenceefterspgrgslen for
personaleledere. Figuren er
alene baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

Siden 2007 er der szerligt sket
stigninger i efterspgrgslen efter
problemlgsningskompetencer,
systemkompetencer og sociale
kompetencer hos profilen.

Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022, vil det ligeledes betyde
en szerligt stor stigning i
efterspgrgsel pa
problemlgsningskompetencer,
systemkompetencer og sociale
kompetenceri2022.
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Projektlederes kompetencer 1 “ I
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Beskrivelse: “Projektlederens rolle er at kunne mangvrere i et

Djgfere, der beskaeftiger sig med ledelse af projekter i primaert : fint t 2 k tant
den private sektor. De har til ansvar at koordinere og styre virvdr al INTEressenter og reagere pa konstante

projektgrupper. forandringer i den fortsatte jagt pa at Igse den stillede
udfordring.”

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er szerligt vigtige for projektledere. Tendenser, som kan indikere, hvordan
fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhzevet. I bade workshops og
jobopslagsanalysen fremhaeves for projektledere szerligt kategorierne systemkompetencer, problemlgsningskompetencer og sociale
kompetencer ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

SYSTEMKOMPETENCER

=== Fraden bureaukratiske projektleder til den agile projektleder

Systemkompetencer fremhaeves, fordi efterspgrgslen herpa er hgj, men faldende for projektledere. Systemkompetencer sdsom at
dokumentere, kontrollere og kvalitetssikre projekter har traditionelt vaeret blandt de mest efterspurgte kompetencer for en
projektleder. Der ses dog en tendens til, at disse bliver mindre vigtige, sdledes at den enkelte medarbejder far mere ansvar og frihed til
at agere agilt. Det forventes, at der kommer mere selvledelse. Den samme tendens ses for de klassiske ressourcestyringskompetencer
sasom planlaegning og styring af projekter. Man gar fra projektstyring til projektledelse.

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER
Risikoanalyse er en central kompetence
Problemlgsningskompetencer fremhaves, fordi efterspgrgslen herpa er hgj og samtidig stigende for projektledere. Bdde den gverste
ledelse, styregruppe og projektejer er ofte interesseret i at fa en risikovurdering fra projektlederen. Man skal kunne se tingene i en
sammenhaeng og fx lave forskellige lgsningscenarier, sa ledelsen selv er med til at traeffe beslutningerne. Det er vigtigt at kunne
anvende forskellige fagligheder til at arbejde med en given problemstilling. Denne form for analytiske problemlgsningskompetencer
bliver mere og mere efterspurgt.

m SOCIALE KOMPETENCER
Man skal kunne engagere i stedet for at give ordre
Sociale kompetencer fremhaeves, fordi der opleves en stigning i efterspgrgslen herpa. Det er vigtigt at kunne forstd, hvad folks motiver
er, og hvordan du kan fa det bedste ud af dit team. Det er vigtigt at have evnen til at fa forskellige fagligheder og personligheder til at
spille sammen. Man skal veere god til at danne alliancer og bruge netveerk til at nd i mal med et projekt. Det opleves, at projektledere

far mere personaleansvar, og at der dermed efterspgrges flere sociale kompetencer i forbindelse med ledelse og motivation af teamet.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet.



Uddybning af projektlederes kompetencer

T SYSTEMKOMPETENCER

Der er over 80 pct. flere systemkompetenceord pr. opslag for projektledere end for en
gennemsnitlig akademiker, jf. jobopslagsanalysen. Som projektleder skal man have forstaelse
for strategi, organisation og kultur for at vaere succesfuld. Jobopslagsanalysen viser et fald i
efterspgrgslen efter systemkompetencer fra 2012 til 2017, idet projektlederen bevaeger sig

+87%

antal kompe-

tenceord pr.
jobopslag ift.

CLECLGEEIN  og over mod mere frihed og agilitet i projektledelsen. Dette blev understgttet af diskussionen

pa workshoppen.

PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER

Ligesom hos djgfere generelt er problemlgsningskompetencer blandt de mest efterspurgte
kompetencer hos projektledere. Samtidig viser jobopslagsanalysen, at efterspgrgslen efter
problemlgsningskompetencer er steget mest siden 2012. Der efterspgrges generelle
problemlgsningskompetencer i form af analytiske kompetencer og evne til at identificere
problemer samt finde lgsninger. Det efterspgrges desuden, at profilen har evne for at
indtenke strategi i problemlgsningen. Pa workshops blev det szerligt fremhaevet, at
risikoanalyse og -vurdering er essentiel for projektledere.

+23%

antal
kompetence-
ord pr. job-
opslag 2012-17

SOCIALE KOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser, at efterspgrgslen efter sociale kompetencer har vaeret stigende fra
2012 til 2017, og sociale kompetencer blev fremhaevet pa workshops som en af de vigtigste
kompetencer. Projektledere far i hgjere grad personaleansvar og hermed bliver
ledelseskompetencer vigtigere. Udover ledelseskompetencer, er det serligt evnen til at
samarbejde og indga dialog med forskellige mennesker, der efterspgrges. Herudover er det
vigtigt at kunne handtere kunder og interessenter.

+99%

antal

kompetence-
ord pr. job-
opslag 2012-17

@vrige kompetencer hos projektledere

vaek fra det tidligere fokus pa systemkompetencer sisom dokumentering og kvalitetssikring

s

L

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

“At kontrollere og dokumentere det
hele hgrer fortiden til.”

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

“Det taler til direktgren at lave en

risikomatrix - det er finanstallene,

som teeller, og projektlederen skal
kunne tale det sprog.”

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

“Selvledelse bliver langt mere
almindeligt, og derved flytter
personaleansvar fra personaleledere
over pa projektledere.”

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

Udover de kompetencer, der er fremhaevet ovenfor, indikerer jobopslagsanalysen, at tekniske kompetencer ogsa er meget vigtige, hvilket ogsa blev fremhaevet pa
workshops. Det er vigtigt for projektlederen ogsa at have forstaelse for det tekniske og have godt kendskab til IT-programmer som eksempelvis Excel.

Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.
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Jobopslagsanalyse for projektledere

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017

(indeks, akademikere=100)
+ Samarbejde Beskrivelse af profil:
e Kunder e Dj gt Projektleder
* Dialog Figuren viser
Social kompetenceefterspgrgslen for
200 projektledere. Figuren er alene
baseret pa data fra
Personlighed 150 Basale Bl
* Udadvendt * Engelsk Kompetenceefterspgrgslen hos
* Gennemslagskraft * Kommunikation el e f )t e
* Resultatorienteret 100 + Skriftlige kompetencer p 5 )8
kompetenceefterspggslen hos
djgfere generelt. Dog
efterspgrges der i hgjere grad
tekniske kompetencer samt
systemkompetencer og til dels
Redskaber Ressource ogsa flere ressourcest}_lrings-
el - Projektledelse kompetencer hos profilen.
* Superbruger * Tage ansvar for projekt
+ Intranet * Planlaegning Sammenlignet med andre
akademikere efterspgrges der i
serligt hgjere grad
problemlgsningskompetencer
hos profilen. Der efterspgrges
ogsa flere ressourcestyrings-
Tekniske System og systemkompetencer end hos
* IT-projekter * Implementere andre akademikere.
* Tekniske systemer * Dokumentere
* Tekniske lgsninger * Kvalitetssikre
Problemlgsning
* Lgse problemer
* Analyse
» Strategi

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex
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Jobopslagsanalyse for projektledere

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017
(indeks, 2007=100)

* Samarbejde — ) (007
* Kunder
* Dialog 2012
Social — 2017
250
2022-scenarie
. 200
Personlighed Basale
» Udadvendt * Engelsk

* Gennemslagskraft
* Resultatorienteret

*  Kommunikation
» Skriftlige kompetencer

Redskaber Ressource
* Excel * Projektledelse
* Superbruger » Tage ansvar for projekt
* Intranet * Planlaegning
Tekniske System

* IT-projekter
* Tekniske systemer
* Tekniske Igsninger

* Implementere
¢ Dokumentere
e Kvalitetssikre

Problemlgsning
* Lgse problemer
* Analyse
» Strategi

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af tendenser:

Figuren viser udviklingen i
kompetenceefterspgrgslen for
projektledere. Figuren er alene
baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

Siden 2017 er der szerligt sket
en stor stigning i
efterspgrgslen efter
problemlgsningskompetencer
og systemkompetencer hos
profilen. Efterspgrgslen efter
sociale kompetencer, basale
kompetencer og
ressourcestyringskompetencer
er ogsa steget betydeligt.

Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022 vil det szerligt betyde en
stgrre efterspgrgsel pa sociale
kompetencer og seerligt
problemlgsningskompetencer,
mens efterspgrgslen efter
systemkompetencer falder en
smule sammenlignet med det
nuverende niveau.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet.

Administrations- og interessevaretagelsesprofilers kompetencer J 1 “ J=

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse: “Det at kunne forsta en modpart og forsta problemet,

Djgfere, der lgser en bred vifte af opgaver, herunder . o .
interessevaretagelse, sagsbehandling, administration og set fra flere sider, 0g forstd, at det forandrer SIg. Der er

organisatorisk arbejde. Der er ofte tale om generalister, mende ~ mange variable, der er en omkringliggende virkelighed,
kan vere specialiseret inden for et bestemt omrade. De er som lﬂsninger altid afhaenger af.”
primeert ansat i organisationer og i den offentlige sektor.

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er seerligt vigtige for administrations- og interessevaretagelsesprofiler. Tendenser,
som kan indikere, hvordan fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhavet.
[ bade workshops og jobopslagsanalysen fremhaeves for profilen szerligt kategorierne problemlgsningskompetencer, personlige egenskaber og
basale kompetencer ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER
Interessevaretagelse og organisationsarbejde handler om at kunne forsta stakeholders’ problemer
Problemlgsningskompetencer fremhzeves, fordi de efterspgrges i hgj og stigende grad. Politisk sans, forstaet som evnen til at szette sig
ind i forskellige stakeholders’ problemstillinger, er en yderst vigtig kompetence, nar man arbejder med organisationsarbejde. Man skal
kunne udvikle lgsningsscenarier, som lever op til de politiske gnsker og er omszettelige i den konkrete situation. Den politiske
virkelighed bliver for mange organisationer mere kompleks og omskiftelig, og virksomhedernes efterspgrgsel efter denne form for
problemlgsningskompetencer er sdledes stigende.

** PERSONLIGE EGENSKABER
Man skal veere fremadsynet og taenke i nye muligheder
Personlige egenskaber fremhaeves seerligt, fordi efterspgrgslen herpa er stigende. Vigtige personlige egenskaber er at veere initiativrig,
innovativ og fremadsynet, da man ofte beskaeftiger sig med business development, innovation og udvikling. Man skal kunne
argumentere helhjertet for det, som man arbejder for, og have evnen til at tilsideszette egne holdninger. Personligheden bliver vigtigere
og vigtigere. Man skal veere agil, tingene andrer sig, sa det skal profilerne ogsa.

r- BASALE KOMPETENCER
Kommunikation er altafggrende
Basale kompetencer fremhaeves, fordi efterspgrgslen herpa er hgj og stigende. Det er vigtigt at kunne kommunikere budskaber. De
basale kommunikationskompetencer er dermed blandt nogle af de vigtigste kompetencer. Saerligt de seneste fem ar er det blevet
vigtigere at kommunikere, bl.a. er det nu vigtigt at kunne bega sig pa sociale medier og deltage i debatten der.
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Uddybning af administrations- og interessevaretagelsesprofilers kompetencer m J=

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER

Problemlgsningskompetencer er mere efterspurgte hos profilen end hos bade djgfere generelt “Man skal veere opmaerksom pé
+3 7% og andre akademikere, jf. jobopslagsanalysen. Analysen viser desuden, at efterspgrgslen efter rammebetingelserne. Det er det, der
antal problemlgsningskompetencer er steget med 37 pct. siden 2012. Det efterspgrges, at mankan o det afggrende - at navigere i, hvor
kompetence- saette sig i forskellige stakeholders’ sted og med afsaet i rammebetingelserne evne at analysere man lgser problemerne.”
ord pr. job- problemer og finde lgsninger i en politisk kontekst. Man skal kunne forsta
GHELPAIPEVAR problemstillinger fra flere vinkler og navigere i mange forskellige lgsningsscenarier. - Deltager pd workshop, 19.03.2018

** PERSONLIGE EGENSKABER
*

I jobopslagsanalysen ses det, at antal kompetenceord pr. jobopslag for personlige egenskaber “Personlighed er vigtig. Det er en
+1 8% er steget med 18 pct. siden 2012. P4 workshops blev personlige egenskaber fremhavet som en personlig egenskab at kunne finde
antal af de vigtigste kompetencer. Man skal kunne opsgge andre mennesker og skabe indflydelse, og de rette mennesker, pa det rette
OSSN derfor er det vigtigt at vaere udadvendst, initiativrig og milrettet. De personlige egenskaber tidspunkt og give disse de rette
ord pr. job- kan kaedes sammen med sociale kompetencer, idet man skal kunne afleese modtageren og evne informationer.”

CRBEERAUPAVAR ot kommunikere forskelligt i forskellige fora.

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

BASALE KOMPETENCER

Basale kompetencer efterspgrges i hgjere grad hos profilen end hos bade djgfere generelt og “Hvis det ikke er blevet
+2 6% andre akademikere, og hertil viser jobopslagsanalysen, at efterspgrgslen efter basale kommunikeret, s& har det ikke
antal kompetencer hos profilen er stigende. Man skal kunne fremme andres interesser og skabe fundet sted.”
kompetence- dialog, derfor er det essentielt at kunne kommunikere synspunkter tydeligt i bade skrift og

ord pr. job- tale - pa sivel dansk som engelsk. - Deltager pd workshop, 19.03.2018

opslag 2012-17

@vrige kompetencer hos administrations- og interessevaretagelsesprofiler

Udover de kompetencer, der fremhaeves ovenfor, indikerer jobopslagsanalysen, at systemkompetencer ligeledes er vigtige for profilen. Det er vigtigt at dokumentere
arbejdsgange og processer, have viden omkring lovgivning pa det fagomrade, man sidder med, samt have kendskab til politiske udvalg. I workshops blev sociale
kompetencer ogsa fremhaevet som vigtige. Da man ofte arbejder med at opna indflydelse, er networking og relationspleje/-opbygning essentielle kompetencer.
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Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.



Jobopslagsanalyse for administrations- og interessevaretagelsesprofiler J “ s

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)

* Relationshéndtering —Djof Beskrivelse af profil:
* Samarbejde
*  Borgerhdndtering — Adm. og interessevaretagelse Figuren viser
Social kompetenceefterspgrgslen for
300 administrations og
interessevaretagelsesprofilen.
250 Figuren er alene baseret pa
Personlighed Basale data fra jobopslagsanalysen.
e Udadvendt 200 » Skriftlige kompetencer
. ﬁgﬁlrﬁggg 150 . Egglerlrgﬁmkatlon Der efterspgrges i seerlig hgj

grad problemlgsningskompe-
tencer og systemkompetencer,
men ogsa basale kompetencer
hos profilen sammenlignet
med bade djgfere generelt og
andre akademikere.

Redskaber Ressource
* Excel * Administration
e Medier + Organisation Der efterspgrges i mindre grad
* Intranet e Ledelse sociale kompetencer,
personlige egenskaber og
redskaber. Efterspgrgslen efter
sociale kompetencer og
personlige egenskaber er dog
hgjere for profilen end for
Tekniske System djgfere generelt.
* Tekniske lgsninger * Lovgivning
* Informationssystemer * Dokumentation
* Programmer * Politiske udvalg
Problemlgsning
* Analyse
* Lgse problemer
* Politik

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex 30



Jobopslagsanalyse for administrations- og interessevaretagelsesprofiler JT ““L

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017
(indeks, 2007=100)

 Relationshandtering — 2007 Beskrivelse af tendenser:
* Samarbejde
EGICER A dtering 2012 Figuren viser udviklingen i
Social —_—2017 kom
petenceefterspgrgslen for
300 2022-scenarie administrations og
interessevaretagelsesprofilen.
. 250 Figuren er alene baseret pa
Personlighed Basale data fra jobopslagsanalysen.
e Udadvendt 200 » Skriftlige kompetencer
b Initlatlvrlg ° Mo on Siden 2007 er der szerligt sket
e Malrettet 0 « Engelsk .
en stigning i efterspgrgslen
100 efter problemlgsnings-
kompetencer og basale
kompetencer hos profilen.
Redskaber Ressource Hvis udviklingen fra 2012 til
B G . 2017 fortseetter frem mod
e Medier + Organisation 2022 vil det szerligt betyde en
* Intranet + Ledelse fortsat stgrre efterspgrgsel pa
problemlgsningskompetencer
og basale kompetenceri 2022.
Tekniske System
* Tekniske lgsninger * Lovgivning
* Informationssystemer * Dokumentation
* Programmer * Politiske udvalg
Problemlgsning
* Analyse
* Lgse problemer
* Politik

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex 31



Salg- og marketingprofilers kompetencer 11 “ I L

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse: “Vi gar fra at mgdes med folk til at snakke med dem i

Djgfere, der primeert er ansat i den private sektor, og som telef Vi ikke s3 teet 03 kund i h

beskaftiger sig med salg, kundehandtering og marketing. elefonen. vier 10 €5d % p_a undaerne, .SOHI vinar
veeret fgr. Sa det er vigtigt at veere frisk og

imgdekommende pa stemmefgring m.v.”

- Deltager pa workshop, 03.05.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er szerligt vigtige for salg- og marketingprofiler. Tendenser, som kan indikere,
hvordan fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhaevet.  bade
workshops og jobopslagsanalysen fremhaves for profilen saerligt kategorierne systemkompetencer, tekniske kompetencer og basale
kompetencer ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

SYSTEMKOMPETENCER

mmm= Systemer skal skabe en bedre oplevelse for kunderne

Systemkompetencer fremhaeves, fordi de i hgj grad efterspgrges hos profilen, og fordi denne efterspgrgsel er stigende. Det er vigtigt at
have forstaelse for systemers muligheder og begraensninger og at kunne skabe et system, der giver en god kundeoplevelse og ikke ggr
det mere besveerligt for dem. Hele salgsprocessen er ofte systematiseret, fx kraeves det ofte, at et salg registreres pa en bestemt made i
systemet. Derfor bliver det vigtigere at kunne kvalitetssikre og forsta, hvor der er udfordringer i systemet.

gi TEKNISKE KOMPETENCER
IT er en stor del af hverdagen
Tekniske kompetencer fremhaves, fordi de er relativt meget efterspurgt for profilen. Kundekontakt bliver i hgjere grad digitaliseret,
hvilket betyder, at man ikke kan komme udenom IT. Det er derfor vigtigt at have en god teknisk forstaelse, bade forstdet som evnen til
at anvende tekniske systemer og redskaber og i forhold til at kunne forsta de muligheder, som den digitale udvikling medfgrer, og hvad
det betyder for ens arbejde. Man skal veere i stand til hurtigt at saette sig ind i nye IT-systemer og -redskaber.

r- BASALE KOMPETENCER
Salg og marketing kraever nye kommunikationskompetencer i den digitale verden
Basale kompetencer fremhaeves, fordi de bliver relativt mere vigtige, sammenlignet med de andre kompetencekategorier. Det er vigtigt
at kunne forsta, hvad folks motiver er, og hvordan du kan fa det bedste ud af dit team. Det er vigtigt at have evnen til at fa forskellige
fagligheder og personligheder til at spille sammen. I det hele taget skal man veere god til at danne alliancer og bruge netveerk til at nd i
mal med et projekt. Det opleves, at projektledere far mere personaleansvar, og at der dermed efterspgrges flere sociale kompetencer i
forbindelse med personaleledelse og motivation af teamet.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet.



Uddybning af salg- og marketingprofilers kompetencer

T SYSTEMKOMPETENCER

Efterspgrgslen efter systemkompetencer et steget de seneste ar, jf. jobopslagsanalysen.
Systemkompetencer fremhaves pa workshops som en af de vigtigste kompetencer for salg- og
marketingprofiler. Seerligt efterspgrges der kompetencer inden for projektledelse og
kvalitetssikring. P4 workshops blev det fremhaevet, at systemforstaelse er essentielt for at
kunne give kunder en god oplevelse. Det er vigtigt at kunne analysere, om der er elementer i
systemet, som star i vejen for at servicere kunderne optimalt.

A

antal

kompetence-
ord pr. job-
opslag 2012-17

L-._-_li TEKNISKE KOMPETENCER

Tekniske kompetencer er nogenlunde lige sa efterspurgt for profilen som for andre
akademikere, men blev fremhaevet som meget vigtige pd workshops. At efterspgrgslen efter
tekniske kompetencer er faldet ifglge jobopslagsanalysen, kan skyldes, at det i hgjere grad
tages for givet, at potentielle profiler besidder disse kompetencer som eksempelvis viden om
og forstdelse for tekniske systemer, Igsninger og produkter . Pa workshops blev det
understreget, at man dels skal kunne benytte IT-programmer, dels have en mere bred
forstdelse af, hvad anvendelsesmulighederne ved ny teknologi er.

+0%

antal
kompetence-
ord pr.
jobopslag ift.
akademikere

BASALE KOMPETENCER

Efterspgrgslen efter basale kompetencer er, jf. jobopslagsanalysen, faldet lidt, dog mindre end
mange af de andre kompetencekategorier. P4 workshops blev basale kompetencer fremhavet
som veerende vigtige for salg- og marketingprofiler. Serligt er det basale kompetencer inden
for kommunikation, der har stor betydning. Man skal kunne kommunikere Kklart og tydeligt
med kunden, bade i tale og pa skrift samt pa dansk og engelsk. Ofte er en arbejdsopgave
ogsa at skrive indhold til hjemmesider, og hermed bliver korrekt sprog ligeledes en vigtig
kompetence.

-4%

antal

kompetence-
ord pr. job-
opslag 2012-17

@vrige kompetencer hos salg- og marketingprofiler

JJﬂUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

“Det handler om at forsta det
grundleggende system og dets
muligheder og begraensninger.”

- Deltager pa workshop, 03.05.2018

“Man skal kunne forsta de nye
teknologiers anvendelses-
muligheder og spgrge: Hvad kan IT
gore for mig?”

- Deltager pa workshop, 03.05.2018

“Min vigtigste kompetence er at
kunne tale ‘paent’ til kunderne.
Seerligt de store kunder, dem skal
man tale ekstra pzent til.”

- Deltager pa workshop, 03.05.2018

Det blev fremhaevet pa workshops, at sociale kompetencer er en grundsten for salg- og marketingprofiler. Det er vigtigt, at de har god kundeforstéelse - de skal evne
at aflaese kunden og skabe en relation, da den personlige kontakt ofte er afggrende for et salg. Personlige kompetencer blev ogsa fremhavet pa workshops, idet en

raekke personlighedstraek ogsa er vigtige for profilen, eksempelvis at man er udadvendst, serviceorienteret og lgsningsorienteret.
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Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.



Jobopslagsanalyse for salg- og marketingprofiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)

* Kundehandtering

«  Samarbejde e Dj gt Salg og marketing
» Skabe relationer
Social
200
Personlighed 150 Basale
* Udadvendt * Engelsk
* Resultatorienteret *  Kommunikation
* Engageret 100  Skriftlig
Redskaber Ressource
* Sociale medier * Ansvar for ressourcer
* Excel * Marketing/markedsfgring
* Superbruger e Strukturere
Tekniske System
* Tekniske produkter * Implementere
* Tekniske lgsninger * Projektledelse
* Tekniske systemer » Kuvalitetssikre
Problemlgsning
* Analyse
» Strategi

* Finde lgsninger

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:

Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
Salg og marketingprofilen.
Figuren er alene baseret pa
data fra jobopslagsanalysen.

Kompetenceefterspgrgslen hos
profilen ligner
kompetenceefterspgrgslen hos
andre akademikere.
Sammenlignet med bade andre
akademikere og djgfere
generelt efterspgrges der dog i
seerligt mindre grad sociale
kompetencer og ogsa i mindre
grad personlige egenskaber og
basale kompetencer.

Sammenlignet med djgfere
generelt efterspgrges der
desuden ogsa i mindre grad
problemlgsnings-, system- og
ressourcestyringskompe-
tencer.
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Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017
(indeks, 2007=100)

» Kundehandtering — 2007 Beskrivelse af tendenser:
* Samarbejde
» Skabe relationer 2012 : . gy .
p Figuren viser udviklingen i
Social —_—2017
c kompetenceefterspgrgslen for
250 2022-scenarie salg og marketingprofilen.
Figuren er alene baseret pa
. 200 data fra jobopslagsanalysen.
Personlighed Basale
* Udadvendt 150 * Engelsk
* Resultatorienteret o Kon.qm.umkatlon Siden 2007 er der sarligt sket
* Engageret » Skriftlig

en stigning i efterspgrgslen
efter systemkompetencer og
problemlgsningskompetencer.
50 Efterspgrgslen efter sociale
kompetencer og basale
kompetencer er ligeledes

Redskaber 0 Ressource
* Sociale medier * Ansvar for ressourcer steget en del.
* Excel * Marketing/markedsfgring
* Superbruger * Strukturere Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022, vil efterspgrgslen efter
systemkompetencer fortsaette
med at stige, mens
efterspgrgslen efter alle andre
Tekniske System kompetencer vil falde - seerligt
» Tekniske produkter * Implementere efterspgrgslen efter
* Tekniske Igsninger * Projektledelse problemlgsningskompetencer,
* Tekniske systemer » Kuvalitetssikre redskaber og personlige
Problemlgsning kompetencer.
* Analyse
» Strategi

* Finde lgsninger

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex 35
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Beskrivelse: “People skills er klart vigtige. Det handler om at
Djgfere, der beskeeftiger sig med personaleudvikling og hindt de int »”
opleering samt andre ikke-juridiske omrader inden for HR. De andtere de Interne ressourcer.

er ansat i bade den private og offentlig sektor.  Deltager p& workshop, 19.04.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er szerligt vigtige for personale og HR-profiler. Tendenser, som kan indikere,
hvordan fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhaevet. I bade
workshops og jobopslagsanalysen fremhaves for profilen saerligt kategorierne ressourcestyringskompetencer, systemkompetencer og
personlige egenskaber ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

RESSOURCESTYRINGSKOMPETENCER

% Rekruttering og styring af interne ressourcer fylder meget
Ressourcestyringskompetencer fremhaeves, fordi efterspgrgslen herpa er szerligt hgj hos profilen. Seerligt er
ressourcestyringskompetencer med fokus pa rekruttering og styring af de menneskelige ressourcer blandt de vigtigste kompetencer.
Det kraever evner inden for planleegning og styring af processer, fx i forbindelse med rekrutteringsprocessen, men ogsa ved interne
processer, fx onboarding. Man skal kunne sikre deling af de menneskelige ressourcer pa tvers af organisationen, med andre ord skal
man kunne skabe samarbejde pa tveers af organisationen.

— SYSTEMKOMPETENCER

m== Det kraever forstaelse for organisationen at drive forandringsprocesser
Systemkompetencer fremhaeves, fordi der ses en sterkt stigende efterspgrgsel pa disse kompetencer, herunder at drive processer og at
implementere bade sma og store forandringer i organisationen. Det kraever en god indsigt i, hvordan organisationen fungerer, samt
forstaelse for forretningen. Desuden er det vigtigt med viden omkring jura og de regler, der er forbundet med rekruttering og
handtering af profiler, og man skal kunne arbejde med en form for sagsbehandling.

** PERSONLIGE EGENSKABER
*  Man skal have nogle sarlige personlige egenskaber
Personligheden fremhaeves, fordi efterspgrgslen herpa er hgj hos profilen. Blandt andet er det en fordel, at du er udadvendt og glad for
at arbejde med mennesker. Du skal ogsa veere empatisk og i stand til at engagere medarbejderne og skabe motivation. Endelig skal man
veere klar pa forandringer, man skal have en positiv indstilling og veere nysgerrig.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet.
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% RESSOURCESTYRINGSKOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser, at der er er ca. 47 pct. flere ressourcestyringskompetenceord pr. “leg ville seerligt lede efter gode
+4—7% opslag for profilen end for en gennemsnitlig akademiker. For personale og HR-profiler er rekrutteringskompetencer, hvis jeg

antal kompe- styring af menneskelige ressourcer den vigtigste arbejdsfunktion, jf. workshops. Det kraever en  gjlle ansatte en personale og HR-

tenceord pr. raekke ressourcestyringskompetencer, saerligt rekrutteringskompetencer og at kunne medarbejder.”

jobopslag ift. administrere medarbejdere. Antal ressourcestyringskompetenceord pr. jobopslag er ca. 47

akademikere pct. hgjere end for en gennemsnitlig akademikeri 2017. P4 workshops blev det diskuteret, at - Deltager pa workshop, 19.04.2018

adfaerdskorrigerende samtaler er en kompetence, som bliver vigtigere og vigtigere.

SYSTEMKOMPETENCER
HE .
Efterspgrgslen efter systemkompetencer er steget markant fra 2012 til 2017 og, jf. workshops, “Organisationsforstaelse er et
+23 % forventes den at stige yderligere fremover. Dette kan skyldes, at HR i stigende grad far ansvar ~ n¢gleord og en kernekompetence.”
antal for at lede og drive store forandringsprocesser. Dermed efterspgrges flere kompetenceri at

kompetence- drive processer og implementere nye forretningsstrukturer. Det anszttelsesretlige og - Deltager pa workshop, 19.04.2018

ord pr. job- andre juridiske kompetencer fremhaeves ligeledes som vigtigt bade pa workshops og i
ORELPARPAVAR  jobopslagsanalysen.

** PERSONLIGE EGENSKABER
*

Antal kompetenceord pr. jobopslag for personlige egenskaber er ca. 19 pct. hgjere for “De personlige egenskaber fylder
+19% personale og HR-profiler end for en gennemsnitlig akademikeri 2017, og personlige meget. Man skal have nogle seerlige

IO egenskaber blev fremhzvet pd workshops som vigtige kompetencer. De personlige egenskaber — people skills for at fa tingene til at

tenceord pr. er blandet andet vigtige, ndr man skal lede forandringsprocesser og motivere og samarbejde glide.”

jobopslag ift. med mange forskellige personer i organisationen. Jobopslagsanalysen viser, at efterspgrgslen

LECDLOEIN  efter personlige egenskaber er steget moderat fra 2012 til 2017. - Deltager pa workshop, 19.04.2018

@vrige kompetencer hos personale og HR-profiler

Udover de kompetencer, der er fremhavet ovenfor, indikerer jobopslagsanalysen, at efterspgrgslen efter problemlgsningskompetencer sdsom strategisk sans og
evnen til at skabe lgsninger er steerkt stigende. Det samme geelder for tekniske kompetencer og redskabskompetencer, hvilket indikerer, at man i hgjere grad skal
kunne arbejde med digitale systemer og redskaber - dette blev dog ikke bekreeftet pa workshops.
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Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.



Jobopslagsanalyse for personale og HR-profiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)

* Samarbejde

« Kunder —Djof —HR
* Sparringspartner
Social
200
Personlighed 150 Basale
* Udadvendt » Skriftlig
* Nysgerrig * Engelsk
» Engagement 100 +  Kommunikere
Redskaber Ressource
* Excel * Rekruttering
* Sociale medier * Administration
* Intranet e Strukturere
Tekniske System
* Tekniske systemer * Implementere
* Rekrutteringssystemer * Processer
* Tekniske veerktgjer * Sagsbehandling
Problemlgsning
» Strategi

* Finde lgsninger
» Statistik

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:

Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
Personale og HR-profilen.
Figuren er alene baseret pa
data fra jobopslagsanalysen.

Der efterspgrges i seerlig hgj
grad ressourcestyringskompe-
tencer, problemlgsnings-
kompetencer og personlige
egenskaber hos profilen.

Efterspgrgslen efter personlige
egenskaber og
ressourcestyringskompetencer
er stgrre for profilen end for
djgfere generelt og andre
akademikere. Sammenlignet
med djgfere generelt
efterspgrges feerre tekniske
kompetencer og
problemlgsnings- og
systemkompetencer.
Sammenlignet med andre
akademikere efterspgrges
feerre sociale kompetencer.
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Jobopslagsanalyse for personale og HR-profiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017

Personlighed
* Udadvendt
* Nysgerrig
* Engagement

Redskaber
* Excel
* Sociale medier
* Intranet

Tekniske

* Tekniske systemer
* Rekrutteringssystemer
* Tekniske veerktgjer

(indeks, 2007=100)

* Samarbejde

* Kunder

* Sparringspartner
Social

350
300
250
200
15(
00
50
0

Problemlgsning
» Strategi
* Finde lgsninger
» Statistik

2007
2012
— 2017

2022-scenarie

Basale
» Skriftlig
* Engelsk
*  Kommunikere

Ressource

* Rekruttering

e Administration
e Strukturere

System
* Implementere
* Processer
e Sagsbehandling

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af tendenser:

Figuren viser udviklingen i
kompetenceefterspgrgslen for
Personale og HR-profilen.
Figuren er alene baseret pa
data fra jobopslagsanalysen.

Siden 2007 er der sket de
stgrste stigninger i
efterspgrgslen efter
problemlgsnings- og
systemkompetencer.

Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022 vil der fremadrettet
seerligt efterspgrges flere
problemlgsningskompetencer,
systemkompetencer, tekniske
kompetencer og
redskabskompetencer hos
profilen.
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Beskrivelse: “Kommunikatgrer skal have utrolig gode sociale
Djgfere, der er ansat i bade privat og offentlig sektor, hvor de kab tor faslio forstielse f tk

lgser informations -og kommunikationsopgaver af varierende egens a erogens f)r a_lg 1g forstaelse lor a upne:,
karakter. bruge sine kommunikationskompetencer effektivt.

- Deltager pa workshop, 16.05.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er szerligt vigtige for kommunikationsprofiler. Tendenser, som kan indikere,
hvordan fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhaevet. I bade
workshops og jobopslagsanalysen fremhaeves for profilen saerligt kategorierne basale kompetencer, sociale kompetencer, tekniske
kompetencer og redskabskompetencer ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

BASALE KOMPETENCER

Det kraever et basalt instinkt at kommunikere, sa det fungerer

Basale kompetencer fremhaeves, fordi de efterspgrges i seerlig hgj grad for kommunikationsprofiler. De basale kompetencer omfatter
de faglige kommunikationskompetencer og er dermed blandt de vigtigste kompetencer, der anvendes til at skabe veerdi. Det handler
om at kunne kommunikere effektivt bade internt i organisationen og eksternt ved brug af historieforteelling og billeder samt at kunne
forme retorikken i organisationen, sdledes at det understgtter det daglige arbejde pa bedst mulige vis.

m SOCIALE KOMPETENCER
Der er ingen, der skaber kommunikation alene
Sociale kompetencer fremhaeves, fordi der opleves en staerkt stigende efterspgrgsel efter disse. Som kommunikationsprofiler har man
utrolig mange bergringsflader; man skal kunne forstd medarbejderne i en organisation for at kunne kommunikere med dem, og man
skal have social intelligens for at kunne skabe en fglelse af ‘connectedness’ til malgruppen. Stigende kompleksitet i organisationer og
digitale kommunikationsformer forventes at gge behovet for de sociale kompetencer.

gi TEKNISKE KOMPETENCER OG REDSKABSKOMPETENCER
Redskaber, medier og platforme udvikler sig hurtigt
Tekniske kompetencer og redskabskompetencer fremhaves, fordi de forventes at blive endnu vigtigere i fremtiden. Der anvendes
allerede i dag mange redskaber til kommunikation, og det er vigtigt med en god teknologisk forstdelse for at kunne kommunikere pa
de mange digitale platforme og seette sig ind i nye redskaber.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet.



Uddybning af kommunikationsprofilers kompetencer

BASALE KOMPETENCER

L

Jobopslagsanalysen viser, at der er ca. 60 pct. flere basale kompetenceord pr. opslag for
kommunikatgrer end for en gennemsnitlig akademiker og djgfer, dette understgtter, at
kommunikationskompetencer er alfa og omega. De kompetencer, der blev fremhaevet, var
blandt andet billedforstaelse samt evnen til at skabe kommunikationsformater, der kan
anvendes af andre. Jobopslagsanalysen viser, at efterspgrgslen efter basale kompetencer er
steget fra 2012 til 2017. Denne tendens genkendte man pa workshops, herunder bliver evnen
til at leere nyt vigtigere, da udviklingen i digitale medier og redskaber gar sa hurtigt.

+62%

antal kompe-

tenceord pr.
jobopslag ift.
akademikere

m SOCIALE KOMPETENCER

Jobopslagsanalysen indikerer at der er en steerkt stigende efterspgrgsel efter sociale
kompetencer. P4 workshops forventede deltagerne, at evnen til at forsta laesere eller
brugere bliver en af de vigtigste kompetencer i fremtiden. Ligeledes forventes det at blive
vigtigt med empati og menneskeforstaelse, nar man som kommunikatgr skal kunne pavirke

+27%

antal
kompetence-
ord pr. job-
opslag 2012-17

kompetencer med den tekniske forstaelse som fglge af den digitale udvikling.

I;li TEKNISKE KOMPETENCER OG REDSKABSKOMPETENCER

Antal redskabskompetenceord pr. jobopslag er steget med 58 pct. siden 2012. Tekniske
kompetenceord er steget med 30 pct. Deltagerne pa workshops forventer, at det bliver vigtigt
at kunne samarbejde med de robotter, der kommer, og at kunne anvende teknologiske
redskaber samt det data, de skaber, til at laere brugere og laesere bedre at kende.
Endeligt kraever det ogsa en god digital forstaelse og viden om digitale medier og platforme at

+58%

antal

kompetence-
ord pr. job-
opslag 2012-17

at redskabs- og tekniske kompetencer er vigtigere for kommunikatgrer end for en
gennemsnitlig akademiker eller djgfer.

@vrige kompetencer for kommunikationsprofiler:

retorikken eller basissprogeti en organisation. Det bliver vigtigt at kunne kombinere de sociale

kunne fange folks opmarksomhed i nutidens digitale verden. Jobopslagsanalysen indikerer,

s

L

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

“Vi er med til at forme retorikken i
en organisation og ansigtet udadtil.
Vi skal kunne skabe billeder og
forteellinger/historier, der rammer.”

- Deltager pa workshop, 16.05.2018

“Det er mennesker, der skal skabe
basissprogetien
organisation/virksomhed.”

- Deltager pa workshop, 16.05.2018

“Redskabskompetencer er vigtige.
Man skal have viden om den
teknologiske udvikling for at kunne
folge med.”

- Deltager pa workshop, 16.05.2018

Pa workshops blev problemlgsningskompetencer sdsom at identificere behov, analysere datagrundlag og omszette lgsninger til god formidling fremhaevet som seerligt
vigtige kompetencer for profilen, jobopslagsanalysen viser en stor stigning i efterspgrgslen efter disse. Ligeledes fremhaevedes systemkompetencer, szerligt

organisationsforstaelse, som vigtige kompetencer - dette understgttes dog ikke af jobopslagsanalysen.

Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.
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Jobopslagsanalyse for kommunikationsprofiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)

* Samarbejde

« Skabe relationer e Djgf Kommunikation
* Borgerkontakt
Social
200
Personlighed 150 Basale
» Udadvendt * Kommunikation
» Initiativrig * Engelsk
* Kreativ 100 + Formidling
Redskaber Ressource
* Sociale medier * Kommunikationsplanleegning
* Intranet * Ansvar for ressourcer
* Excel * Ledelse
Tekniske System
* Kommunikations-IT * Implementere
* Brugeroplevelse * Dokumentere
* Digitale platforme * Projektledelse
Problemlgsning
» Strategi

* Finde lgsninger
* Analytisk kommunikation

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:
Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
kommunikationsprofiler,
baseret pa jobopslagsanalyse.

Sammenlignet med bade
djgfere generelt og andre
akademikere efterspgrges der i
seerligt hgjere grad basale
kompetencer hos profilen.
Derudover efterspgrges i
hgjere grad redskaber og
tekniske kompetencer.

Sammenlignet med djgfere
generelt efterspgrges desuden i
hgjere grad sociale
kompetencer, men i mindre
grad systemkompetencer.

Sammenlignet med andre
akademikere efterspgrges
desuden i hgjere grad
problemlgsnings- og
ressourcestyringskompe-
tencer.
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Jobopslagsanalyse for kommunikationsprofiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017

(indeks, 2007=100)

+ Samarbejde — 2007 Beskrivelse af tendenser:
» Skabe relationer 2012
SiRpenkontke Figuren viser udviklingen i
Social —_—2017
kompetenceefterspgrgslen for

300 2022-scenarie kommunikationsprofiler.
Figuren er alene baseret pa

250 .

. data fra jobopslagsanalysen.
Personlighed Basale
* Udadvendt 290 * Kommunikation Siden 2007 er der sarligt sket
 Initiativrig * Engelsk S g
_ o store stigninger i

* Kreativ 10 * Formidling .
efterspgrgslen efter sociale
kompetencer,

100 .
problemlgsningskompetencer
og redskabskompetencer hos
profilen. Der er ligeledes sket

Redskaber Ressource stor stigning i efterspgrgslen
« Sociale medier + Kommunikationsplanlaegning efter basale k(?mpetencer,
+ Intranet * Ansvar for ressourcer ressourcestyringskompetencer
*  Excel * Ledelse og tekniske kompetencer.
Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022 vil der fremadrettet
seerligt ske store stigninger i
Tekniske System efterspgrgslen efter
» Kommunikations-IT * Implementere redskabskompetencer, sociale
e Bl."u.geroplevelse . Dok-umentere kompetencer og
* Digitale platforme * Projektledelse problemlgsningskompetencer.
Problemlgsning
» Strategi

Finde lgsninger
Analytisk kommunikation

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex
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Beskrivelse: “Den optimale jurist star pa et fundament af jura, men
Djgfere, der beskeeftiger sig med ansaeettelsesret, forhandling, kal 2 &k Kk ik »
udvikling, compliance og forvaltning. Det kan veere den retslige SKal 0gsa kKunne kommunikere.

forvaltning af et omrade, fx i et ministerium eller lignende. De _ Deltager p& workshop, 19.04.2018
er ansat i bade den private og offentlig sektor. '

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er szerligt vigtige for jurister. Tendenser, som kan indikere, hvordan fremtidens
arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhaevet. I bade workshops og
jobopslagsanalysen fremhaeves for jurister seerligt kategorierne systemkompetencer, basale kompetencer og problemlgsningskompetencer
ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

SYSTEMKOMPETENCER

mm=m®= Faglige juridiske kompetencer vejer tungt

Systemkompetencer fremhaeves, fordi de efterspgrges sarligt meget for jurister, og fordi efterspgrgslen forventes at stige. Nar man
arbejder med jura er det szerligt vigtigt at have en hgj faglighed, og dermed er juridiske systemkompetencer utroligt vigtige. Man skal
have styr pa lovgivning og regler for at kunne behandle sager og yde juridisk radgivning. De juridiske kompetencer forventes forsat at
veere i hgjsaedet for jurister fremover.

r- BASALE KOMPETENCER
Man skal veere Kortfattet i sin radgivning
Basale kompetencer fremhaeves, fordi de efterspgrges i seerlig hgj grad for jurister, og fordi der ses en stigende efterspgrgsel. Nar man
skal radgive bade interne og eksterne interessenter, er det utroligt vigtigt at kunne videreformulere de juridiske anbefalinger pa en
letforstdelig og anvendelig made. Szerligt skriftlig kommunikation og det at kunne udtrykke sig klart er vigtigt, men det handler ogsa
om at kunne indga i en dialog og stille de rigtige spgrgsmal, sdledes at man far givet den optimale radgivning.

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER
De juridiske kompetencer skal kunne anvendes i en forretningsmaessig kontekst
Problemlgsningskompetencer fremhaeves, fordi der ses en steerkt stigende efterspgrgsel efter disse. Der opleves et stigende behov for,
at jurister kan forsta forretningen og hjeelpe med at finde de optimale lgsninger for forretningen gennem juridisk analyse. De juridiske
kompetencer skal med andre ord oftere kunne bruges i en analytisk sammenhaeng til at vurdere forskellige lgsningsmuligheder og
treeffe beslutninger.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet.



Uddybning af juristers kompetencer 1 “ I L

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

T SYSTEMKOMPETENCER

HEN
Der er mere end fire gange sa mange systemkompetenceord pr. opslag for jurister i forhold til “Forstaelse af den juridiske metode
+343 % andre akademikere. Pa workshops fremhaeves det, at uanset om man arbejder som juristi et og dens udviklingsmuligheder er
antal kompe- stgrre selskab eller i en mindre nystartet virksomhed, vil de juridiske kompetencer forsat vaere vigtig i mit arbejde.”
tenceord pr. de vigtigste kompetencer. Det handler om forstdelse af den juridiske metode og at kunne .
jobopslag ift.. anvende juridisk viden til at yde radgivning. Efterspgrgslen efter systemkompetencer er - Deltager pa workshop, 03.05.2018

akademikere desuden steget markant siden 2012, og jobopslagsanalysen indikerer dermed en stigende
tendens i efterspgrgslen.

BASALE KOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser, at der er ca. 40 pct. flere basale kompetenceord pr. opslag for jurister “Man skal have gode
+2 8% end for andre akademikere, og mange af disse er relateret til kommunikationskompetencer. Pa formuleringsevner. Skriftlig
antal workshops blev det ligeledes fremhaevet, at kommunikationsevner er meget efterspurgt for kommunikation er ofte en
kompetence- jurister. Det er szerligt vigtigt at kunne kommunikere pa skrift. Det fremhaeves, at det er mangelvare.”

ord pr. job- igtigt at k f 1 ig kortfattet 3 nar det handl juridisk radgivning.
opslag2012_17 Vlg lg a unne rormuilere Slg ortratte ,ogsa nar ae andier om juridisKra glvnlng —Deltager pﬁ WOI‘kShOp, 19.04—.2018

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser en meget markante stigning i antal problemlgsningskompetenceord “Jurister skal eendre tilgang fra at
+67% pr.jobopslag fra 2012 til 2017. P4 workshops blev det saerligt fremhaevet, at jurister skal kunne  kigge pd alt det man ikke kan til at
antal anvende deres juridiske kompetencer i forretningsmaessig kontekst. Man skal kunne kigge pa hvad man kan.”
kompetence- kombinere forskellige typer kompetencer, arbejder man fx i en IT-virksomhed, skal man kunne )
ord pr. job- koble jura til en teknisk forstielse. Det kreever analytiske kompetencer og evnen til at - Deltager pa workshop, 19.04.2018

HEEMABPAVAY  kunne se lgsninger og muligheder i juraen frem for begraensninger. Det forventes, at dette vil
blive endnu vigtigere fremover.

@vrige kompetencer for jurister

Udover de kompetencer, der er fremhaevet ovenfor, ses der en tendens til, at redskaber, sarligt IT-redskaber, bliver vigtigere for jurister fremover. Jobopslagsanalysen
indikerer dog, at der kun er meget fa jurist-jobopslag, som efterspgrger redskabskompetencer i 2017. Desuden fremhaeves ogsa de sociale kompetencer som vigtige,
og jobopslagsanalysen indikerer, at efterspgrgslen efter disse er stigende.
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Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.



Jobopslagsanalyse for jurister

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)

* Samarbejde

* Relationshandtering —Djgf =Jurist
» Tveerfagligt samarbejde
Social
450
400
Personlighed 350 Basale
* Udadvendt 300 » Skriftlig
* Resultatorienteret 250 * Engelsk
*  Godt humgr * Kommunikere
200
150
100
Redskaber Ressource
* Intranet * Ansvar for ressourcer
* Excel * Administration
» Certifikater e Strukturere
Tekniske System
» Tekniske problemstillinger * Juridiske kompetencer
* Persondatalov * Sagsbehandling
* Tekniske systemer * Juridisk radgivning
Problemlgsning
* Analyse

* Finde lgsninger
* Tage beslutninger

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:
Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
jurister baseret pa
jobopslagsanalyse.

Der er seerligt stor
efterspgrgsel pa
systemkompetencer hos
profilen. For de resterende
kompetencer ligner
efterspgrgslen den
efterspgrgsel, der ses hos
djgfere generelt, dog
efterspgrges basale
kompetencer i lidt hgjere grad,
og redskabskompetenceri lidt
mindre grad.

[ forhold til andre akademikere
sgges der udover basale
kompetencer og
systemkompetencer i hgjere
grad efter problemlgsnings-
kompetencer og
ressourcestyringskompetencer
hos profilen.
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Jobopslagsanalyse for jurister

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017
(indeks, 2007=100)

* Samarbejde — ) (007
* Relationshdndtering
» Tveerfagligt samarbejde 2012
Social — 2017
400 .
2022-scenarie
350
Personlighed 300 Basale
» Udadvendt 250 » Skriftlig
* Resultatorienteret * Engelsk
* Godt humgr 200 * Kommunikere
0
100
Redskaber Ressource
* Intranet * Ansvar for ressourcer
* Excel * Administration
» Certifikater e Strukturere
Tekniske System
» Tekniske problemstillinger * Juridiske kompetencer
* Persondatalov * Sagsbehandling
* Tekniske systemer * Juridisk radgivning
Problemlgsning
* Analyse

* Finde lgsninger
* Tage beslutninger

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af tendenser:

Figuren viser udviklingen i
kompetenceefterspgrgslen for
jurister. Figuren er alene
baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

Siden 2007 er der sket store
stigninger i efterspgrgslen efter
problemlgsnings- og
systemkompetencer hos
profilen. Efterspgrgslen efter
sociale kompetencer, basale
kompetencer og ressource-
styringskompetencer er
ligeledes steget meget.
Efterspgrgslen efter de
resterende kompetencer er
steget i mindre grad.

Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022 vil der seerligt ske en stor
stigning i efterspgrgslen efter
problemlgsningskompetencer.
Efterspgrgslen efter system-
kompetencer, sociale og basale
kompetencer vil ogsa stige
meget.
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Advokaters kompetencer 1T “ I

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse: “Problemknusertyperne er i hgj Kurs, for arbejdet

Djgfere, der er advokatfuldmaegtige og advokater med aktiv best3 dl de af risikoafveini
bestalling. De praktiserer i enten advokatfirma eller i anden estar grundiEggende al risikoalvejning og

privat virksomhed. problemlgsning pa flere niveauer.”

- Deltager pa workshop, 07.05.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er seerligt vigtige for advokater. Tendenser, som kan indikere, hvordan fremtidens
arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhaevet. I bade workshops og
jobopslagsanalysen fremhaeves for advokater seerligt kategorierne problemlgsningskompetencer, sociale kompetencer og
systemkompetencer ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER
Man skal kunne finde den bedste lgsning for klienten
Problemlgsningskompetencer fremhaeves, fordi de vurderes at blive en af de mest efterspurgte kompetencegrupper i fremtiden. Det
handler om at kunne skaere opgaven og problemet til gennem analyse af de tilgeengelige fakta. Oftere og oftere skal man kunne finde
lgsninger i samarbejde med forskellige fagligheder, og det er derfor ikke kun juridiske analysekompetencer, der bliver mere
efterspurgt, men ogsa en generel tilgang til advokatarbejdet, hvor der er fokus pa at skabe de bedste Igsninger for klienten.

m SOCIALE KOMPETENCER
Der kommer flere og flere graenseflader for advokater
Sociale kompetencer fremhaeves, idet efterspgrgslen efter dem er steerkt stigende. Projektarbejde, hvor man skal samarbejde med
kollegaer med forskellige fagligheder og eventuelt med eksterne samarbejdspartnere, bliver mere udbredt, og det stiller stgrre krav til
de sociale kompetencer. Det handler om at kunne forsta andre mennesker og szette sig ind i deres situation, fx er det saerligt vigtigt at
kunne seette sig ind i klientens situation.

A SYSTEMKOMPETENCER

m== Det handler om at satte sagerne i den relevante kontekst
Systemkompetencer fremhaeves, fordi de er nogle af de vigtigste kompetencer for advokater. Klassiske juridiske kompetencer ligger
stadig fundamentet for advokatarbejde. I fremtiden vurderes det, at det sarligt er forretningsforstaelse, der bliver vigtigere. Forstaelse
for den branche eller de rammebetingelser, som klienten arbejder under, fx forstaelse for medicobranchen, bliver et vigtigt
konkurrenceparameter i fremtiden.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet.



Uddybning af advokaters kompetencer

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER
Man skal kunne finde den bedste lgsning for klienten

Efterspgrgslen efter problemlgsningskompetencer er steget siden 2012, og pa workshops blev
+23 % denne type kompetencer fremhaevet som blandt de vigtigste for advokater. Ligeledes forventes
antal det, at denne type kompetencer bliver nogle af de mest efterspurgte kompetencer i fremtiden.
kompetence- Det drejer sig seerligt om evnen til at finde lgsninger, at analysere et problem og at have en
ord pr. job- strategisk sans, nar det kommer til at opna den bedste lgsning for klienten. Jura er ikke en
GHELPAPRVAR cksakt videnskab, og derfor er der mange udfaldsrum, man som advokat skal kunne overskue.

m SOCIALE KOMPETENCER
Der kommer flere og flere graenseflader for advokater

Jobopslagsanalysen viser, at efterspgrgslen efter sociale kompetencer er steget meget
+9 0% markant siden 2012. Empati og relationelle kompetencer vurderes sdledes pa workshops at
antal blive blandt de mest efterspurgte kompetencer i fremtiden. De sociale kompetencer
kompetence- anvendes dels til at skabe indsigter gennem dialog med kollegaer, kunder og
ord pr. job- samarbejdspartnere, dels i forbindelse med salg. Man skal sdledes besidde empati og veere i
RELPARVAVAR  stand til at samarbejde.

—— SYSTEMSKOMPETENCER
Det handler om at satte sagerne i den relevante kontekst

Jobopslagsanalysen indikerer, at systemkompetencer er saerdeles vigtige, og at efterspgrgslen
+2 7% er steget siden 2012. P4 workshops blev det szerligt fremhaevet, at det kraever indsigt i
antal klienternes konkrete situation at veere en god advokat. Udover de sociale kompetencer
kompetence- beskrevet ovenfor kraever dette, at man forstar de rammebetingelser og konstruktioner,
ord pr. job- som man arbejder i. Man skal kunne guide klienten igennem systemet. Pa workshops var det
GRELPARVAVAR  serligt forretningsforstaelse, det vil sige forstaelse for den forretning og det system, man
arbejder i, der blev vurderet til at blive en vigtig kompetence i fremtiden.

@vrige kompetencer for advokater

JJﬂUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

“Fakta, fakta og fakta. Pa den
baggrund konkretiseres og iden-
tificeres problemstillingen. Det er
DNA-strukturen i advokatjobbet.”

- Deltager pa workshop, 07.05.2018

“I takt med at der kommer mere og
mere kompleksitet, i sagerne/
opgaverne er der behov for mere
samarbejde mellem forskellige
aktgrerisagen.”

- Deltager pa workshop, 07.05.2018

“Det er indsigti (og arbejdet med)
komplekse konstruktioner, som
skaber den gode advokat. Man skal
kende teknikrummet, for at klistre
den rette juridiske vurdering pa.”

- Deltager pa workshop, 07.05.2018

Udover de kompetencer, der er fremhavet ovenfor, ses det, at basale kommunikationskompetencer er saerligt vigtige, og efterspgrgslen efter disse er
desuden ogsa steget markant. P4 workshops blev ressourcestyringskompetencer fremhaevet som vigtige, seerligt i forbindelse med projektledelse. Endelig
blev det pa workshops fremhaevet, at digitale tekniske kompetencer og IT-redskaber ogsa bliver vigtigere for advokater, hvilket ogsa understgttes af

jobopslagsanalysen, som indikerer, at efterspgrgslen efter disse kompetencer er stigende.

Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet. 49



Jobopslagsanalyse for advokater

Aktuel kompetenceprofil 2017
Unikke kompetenceord pr. jobopslag (indeks, akademikere=100), 2017

Personlige * Samarbejde _
egenskaber * Engagere partnere —Djof —Advokat
* Kundehandtering
Redskaber Social
_ 200
Faerdigheder
Personlighed 150 Basale
* Udadvendt » Faglige kvalifikationer
* Ambitigs * Engelsk
* Resultatorienteret 100  Skriftlig
ﬂ
Redskaber Ressource
* Kursuscertifikat * Ansvar for ressourcer
* Redskaber til * Strukturere
dokumentstyring * Administration
* E-mail
Tekniske System
* Investeringssystemer * Juridiske problemstillinger
* [T-infrastruktur * Juridiske omrader
* Nyhedsbreve * Lovgivning
Problemlgsning
* Finde lgsninger
* Analyse
» Strategi

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:

Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
advokater baseret pa
jobopslagsanalyse.

Hos profilen efterspgrges der
seerligt basale kompetencer og
systemkompetencer.
Efterspgrgslen efter
systemkompetencer er szerligt
hgj sammenlignet med djgfere
og andre akademikere.
Efterspgrgslen efter basale
kompetencer er kun en smule
hgijere.

Sammenlignet med bade
djgfere generelt og andre
akademikere efterspgrges der
feerre sociale kompetencer,
ressourcestyrings- og
problemlgsningskompetencer,
tekniske kompetencer og
redskabskompetencer hos
profilen.
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Jobopslagsanalyse for advokater

Udvikling i kompetenceprofilen 2007-2017
Unikke kompetenceord pr. jobopslag (indeks, 2007=100), 2007-2012-2017

Personlige * Samarbejde — 0007
egenskaber * Engagere partnere
I * Kundehandtering 2012
edskaber Social —_—2017
450 .
Faerdigheder 2022-scenarie
400
Personlighed 33 Basale
» Udadvendt 300 » Faglige kvalifikationer
* Ambitigs 250 * Engelsk
* Resultatorienteret » Skriftlig
200
50
100
Redskaber Ressource
* Kursuscertifikat * Ansvar for ressourcer
* Redskaber til » Strukturere
dokumentstyring * Administration
* E-mail
Tekniske System
* Investeringssystemer * Juridiske problemstillinger
* [T-infrastruktur * Juridiske omrader
* Nyhedsbreve * Lovgivning
Problemlgsning
* Finde lgsninger
* Analyse
» Strategi

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af tendenser:

Figuren viser udviklingen i
kompetenceefterspgrgslen for
advokater. Figuren er alene
baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

Siden 2007 er efterspgrgslen
efter problemlgsningskompe-

tencer steget mest for profilen.

Der er dog sket stigninger i
efterspgrgslen efter alle
kompetencer.

Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022, vil efterspgrgslen efter
alle kompetencerne stige,
seerligt vil der ske en stor
stigning i efterspgrgslen efter
sociale kompetencer.

51



Administrative gkonomiske profilers kompetencer JT ““L

Beskrivelse: “ Problemlgsningskompetencer handler isaer om at

Djgfere der er beskeeftiget inden for bade den private og li t bl kabe et dl
offentlige sektor, herunder finanssektoren. De kan arbejde med synligggre et problem og skabe et grundiag, som

gkonomiske modeller og har fokus pa virksomhedsgkonomi. De hjaelper beslutningstagere til at finde en lgsningsvej.”

kan ogsa have mere driftslignende opgaver. i
- Deltager pa workshop, 19.03.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er seerligt vigtige for administrative gkonomiske profiler. Tendenser, som kan
indikere, hvordan fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhaevet. [ bade
workshops og jobopslagsanalysen fremhaeves for profilen saerligt kategorierne sociale kompetencer, personlige egenskaber og
problemlgsningskompetencer ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

aivim SOCIALE KOMPETENCER
Man skal i stigende grad kunne samarbejde pa tvaers
Social kompetencer fremhaeves, fordi der opleves en steerkt stigende efterspgrgsel. Sociale kompetencer er bl.a. evnen til at kunne
indgad i sociale relationer og at skabe rum til andre mennesker. Opgaver lgses oftere kollektivt i tveerorganisatoriske processer, hvor du
ikke nar i mal med opgaven uden inddragelse, dialog, forhandling og diskussion med andre. Dermed skal man i stigende grad kunne
indgad i tveerfagligt samarbejde og arbejde i feellesskaber, hvilket stiller stigende krav til sociale kompetencer.

** PERSONLIGE EGENSKABER
Personlige egenskaber er vigtige for at kunne imgdekomme den hurtige forandring
Personlige egenskaber fremhaeves ligeledes, fordi der ses en stigende efterspgrgsel. Fleksibilitet og omstillingsparathed, er vigtige
personlige egenskaber. Det er egenskaber, som bliver ngdvendige for at imgdekomme de @ndringer, som der forventes pa
arbejdsmarkedet og i virksomhederne. Man skal vere et skridt foran og veere med pa beatet. Kreativitet fremhaeves ogsd som en
personlig egenskab, der bliver vigtigere og vigtigere.

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER
Som gkonomisk administrativ profil er problemlgsning alfa og omega
Problemlgsningskompetencer fremhaeves, fordi de efterspgrges i seerlig hgj grad for profilen. Problemlgsningskompetencer, herunder
at identificere, afdeekke og synligggre problemer og at give et analytisk fundament for at treeffe en god beslutning, er nogle af de
vigtigste kompetencer for profilen og anvendes dagligt til at forudsige eller minimere problemer i processer og projekter. Der en
stigende efterspgrgsel efter problemlgsningskompetencer. Szerligt statistik og databehandling samt opbygning af ‘modeller’ pa tveers af
forskellige gkonomi- og sagssystemer forventes at blive mere efterspurgte kompetencer.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.



Uddybning af administrative gkonomiske profilers kompetencer

SOCIALE KOMPETENCER

+35%

antal

Sociale kompetencer er den gruppe af kompetencer, som efterspgrgslen er steget mest efter fra
2012-2017. Sociale kompetencer blev desuden fremhaevet pa workshops blandt de vigtigste
kompetencer. Der stilles saledes stigende krav til fx evnen til at veere ‘stakeholder manager’
pa tveers af organisationen. Man sidder i en videns- og servicefunktion og skal kunne binde
kollegaer og organisationer sammen. Jobopslagsanalysen viser dog, at sociale kompetencer
efterspgrges mindre for administrative gkonomiske profiler end for andre akademikere.

kompetence-
ord pr. job-
opslag 2012-17

PERSONLIGE EGENSKABER

+249%,

antal
kompetence-
ord pr. job-
opslag 2012-17

Jobopslagsanalysen indikerer, at efterspgrgslen efter personlige egenskaber er staerkt stigende.
Den stigende efterspgrgsel efter personlige egenskaber kades af workshopdeltagerne sammen
med den stigende efterspgrgsel efter sociale kompetencer. Det er vigtigt, at du har den rette
personlighed for at kunne fungere godt socialt pa en arbejdsplads. Personlige egenskaber blev
fremhaevet pd workshops blandt de vigtigste kompetencer. Personlige egenskaber, sdsom at
vaere aben, samvittighedsfuld, venlig, kreativ og empatisk, er fundamentale kompetencer.
Jobopslagsanalysen viser, at personlige egenskaber efterspgrges nogenlunde lige sa meget for
administrative-gkonomiske profiler som for andre akademikere.

PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER

+56%

antal kompe-

Jobopslagsanalysen indikerer, at problemlgsningskompetencer efterspgrges oftere for
administrative gkonomiske profiler (og andre djgfere) end for akademikere i gennemsnit. Og
denne type kompetencer blev ogsa fremhavet som vigtige pa workshops. Kompetencerne
forventes at fa stigende betydning. Tingene skal ga hurtigere, og derfor stiger efterspgrgslen
efter kompetencerne til hurtigt at kunne identificere, analysere og lgse problemer.
Problemlgsningskompetencerne kan anvendes i kombination med viden omkring IT og IT-
redskaber til at vurdere, om lgsninger vil fungere med de systemer, der findes.

tenceord pr.
jobopslag ift.
akademikere

@vrige kompetencer for administrative gkonomiske profiler:

s

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

“Hovedparten af alle opgaver lgses
via kontakt og dialog med andre
kollegaer eller samarbejdspartnere
- det sociale veegter 90 pct., og det
faglige 10 pct.”

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

“Personligheden traekkes pa
konstant og ggr en i stand til at
handtere forskellige situationer og
kontekster.”

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

“Det er ogsa vigtigt at kunne

prioritere lgsningsforslag og at sikre,

at forslaget er implementerbart og
operationelt i organisationen.”

- Deltager pa workshop, 19.03.2018

Udover de kompetencer, der er fremhaevet ovenfor, indikerer jobopslagsanalysen, at de faglige kompetencer forsat er meget vigtige. Det drejer sig seerligt om
ressourcestyringskompetencer, fx faglige kompetencer inden for gkonomi, regnskab, controlling, som efterspgrges mere for administrative-gkonomiske profiler end
for andre akademikere og djgfere. Det geelder ogsa for kompetencer til anvendelse af redskaber, szerligt IT-redskaber sdsom Excel, gkonomisystemer og andre IT-

programmer.

Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.

L
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Jobopslagsanalyse for administrative gkonomiske profiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)
* Kunder

* Samarbejde
* Fellesskab

—Djgf

e Administrativ gkonomisk

Social
200
Personlighed 150 Basale
* Udadvendt * Engelsk
* Nysgerrig » Skriftlig
* Ambitigs 100 * Kommunikation
Redskaber Ressource
* Excel * Regnskab
* Superbruger * (@konomi
* [T-systemer * Controlling
Tekniske System
* Tekniske systemer » Kontrollere
* Infosystem * Implementere
* Teknisk veerktgj * Lovgivning
Problemlgsning
* Analyse
* Lgse problemer
» Strategi

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:
Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
administrative-gkonomiske
profiler baseret pa
jobopslagsanalyse.

De kompetencer, der i seerlig
grad efterspgrges for profilen,
er kompetencer inden for
problemlgsning,
redskabskompetencer og
ressourcestyring.
Problemlgsningskompetencer
efterspgrges i hgjere grad for
profilen end for andre
akademikere. Redskaber og
ressourcestyringskompetencer
efterspgrges i hgjere grad for
profilen end for bade djgfere og
andre akademikere.

Sammenlignet med andre
djgfere efterspgrges
systemkompetencer i mindre
grad hos profilen.

Sammenlignet med andre
akademikere efterspgrges
sociale kompetencer i mindre
grad for profilen.
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Jobopslagsanalyse for administrative gkonomiske profiler 11 “ I L

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017

(indeks, 2007=100) Beskrivelse af tendenser:

* Kunder — 2007
: i:ﬁzgls)ﬁie 2012 Figuren viser udviklingen i
Social kompetenceefterspgrgslen for
300 2017 administrative-gkonomiske
2022-scenarie profiler. Figuren er alene
250 baseret pa data fra
Personlighed Basale jobopslagsanalysen.
 Udadvendt 200 « Engelsk o _
+ Nysgerrig . Skriftlig De stgrste stigninger i
» Ambitigs 50 T i e efterspgrgslen er for sociale

kompetencer og

100 problemlgsningskompetencer.
Fx naevnes der dobbelt sa
mange sociale kompetencer i
jobopslagenei 2017 som i

Redskaber Ressource 2007.
* Excel * Regnskab
» Superbruger * @konomi De mindste stigninger i
* IT-systemer * Controlling efterspgrgslen ses for
redskaber og tekniske

kompetencer. Efterspgrgslen
efter disse er stort set uaendret
fra 2007 til 2012, men fra 2012
til 2017 stiger den.

Tekniske System

» Tekniske systemer * Kontrollere Hvis udviklingen fra 2012 til

* Infosystem * Implementere 2017 fortsaetter frem mod

* Teknisk veerktgj SCORITing 2022, vil der szerligt ske en

Problemlgsning stigning i efterspgrgslen efter

* Analyse sociale kompetencer,
* Lgse pr_oblemer systemkompetencer og
* Strategi personlige egenskaber.
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Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex



Analyseprofilers kompetencer 1 “ I L

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse: “I en virksomhedskontekst har man ikke brug for
Djgfere, der er ansat i bade den private og offentlige sektor, grundforskning — man har brug for at kunne lgse et
hvor de lgser analytiske opgaver og behandler og vedligeholder o 0 0

. problem pa en let made og det kraever forstaelse for
store maengder data. Kan ogsa veere model-gkonomer _ _ _ B
(samfundsgkonomer). virksomheden eller organisationen.

- Deltager pa workshop, 19.04.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er szerligt vigtige for analyseprofiler. Tendenser, som kan indikere, hvordan
fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhavet. I bade workshops og
jobopslagsanalysen fremhaeves for profilen szerligt kategorierne problemlgsningskompetencer, basale kompetencer og tekniske kompetencer
ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER
Databehandling og statistiske beregninger er blandt de opgaver der kraever stor analytisk sans
Problemlgsningskompetencer fremhaeves, fordi de efterspgrges i seerlig hgj grad for profilen. Det er utroligt vigtigt med en analytisk
sans og en dyb faglig indsigt i de metoder og modeller, som man anvender i sin hverdag. Mere bredt handler det om at kunne se og
forstd sammenhaenge pa baggrund af data/empiri. Man skal kunne anvende forretningsforstaelse og indsigt i organisationen til at
prioritere de lgsningsforslag, som giver det bedste afkast.

r- BASALE KOMPETENCER
Der bliver stgrre fokus pa, at man kan kommunikere sine analyser til vigtige interessenter
Basale kompetencer fremhaeves, fordi der ses en stigende efterspgrgsel efter disse kompetencer. En analyse far fgrst veerdi, nar
modtagerne har forstaet de budskaber, som analysen leverer. Derfor er kommunikation utroligt vigtigt. Det er vigtigt at kunne
kommunikere med mange forskellige personligheder, bade chefer og andet personale, som ikke har den samme analytiske tilgang til
tingene. Der ses en tendens til stigende efterspgrgsel efter disse basale kommunikative kompetencer, i takt med at analyser og
business intelligence oftere anvendes som grundlag for beslutningstagen, samtidig med at det anvendes bredere i organisationen.

gi TEKNISKE KOMPETENCER
At arbejde med store mangder data kraver god digital forstaelse
Tekniske kompetencer fremhaeves, fordi de efterspgrges i saerlig hgj grad for profilen. Det er vigtigt at have en god forstdelse for
digitale systemer, og ofte skal man veere rigtig god til at forsta digitale redskaber og leere nye redskaber at kende. Digital forstdelse er
en forudsaetning for at kunne udvikle virksomheden gennem brug af data og nye teknikker sdsom Artificial Intelligence.

Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet. 56



Uddybning af analyseprofilers kompetencer 11 “ I L
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% PROBLEML@SNINGSKOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser, at problemlgsningskompetencer i seerlig hgj grad efterspgrges hos "Problemlgsning er i markant
+1 5 7% analyseprofiler. Kompetencen fremhaeves ogsa som blandt de vigtigste pa workshops. Seaerligt udvikling - det skal i stigende grad
R DG efterspgrges, at profilen kan identificere og analysere problemstillinger samt skabe vaere evidensbaseret og
tenceord pr. Igsninger - ofte pa baggrund af databehandling og statistiske modelberegninger. databaseret.”

jobopslag ift. Jobopslagsanalysen indikerer, at efterspgrgslen efter problemlgsningskompetencer er faldet

CLECROIGEIN  siden 2012. Dette understgttes dog ikke af workshops. - Deltager pa workshop, 19.04.2018

r BASALE KOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser, at efterspgrgslen efter basale kompetencer er steget siden 2012. De “Kommunikation og information er
+9 % basale kompetencer, der i stigende grad efterspgrges, ligger inden for kommunikation og utrolig vigtigt som et led i
antal formidling. Deltagere pa workshops forventer ligeledes, at kommunikation bliver vigtigere samarbejdet og
kompetence- fremover. Analyseprofiler skal i hgjere grad veere gode til at videreformidle resultaterne af interessenthdndtering.”
ord pr. job- deres analyser pa en tilgeengelig made - de skal derfor veere steerke i skriftlig

GRELFIBVAVAY kommunikation pa bade dansk og engelsk. - Deltager pd workshop, 19.03.2018

GE TEKNISKE KOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser, at tekniske kompetencer efterspgrges meget hos analyseprofiler. “Flere skal kunne det digitale - man
+2 5 % Dette fremhaeves ogsa pa workshops. Profilen skal kunne overskue store maengder data og er skal kunne gennemskue
antal kompe- saledes afhaengige af en raekke IT-redskaber, herunder database- og statistikprogrammer. Det systemerne.”
tenceord pr. efterspgrges derfor, at profilen har kendskab til tekniske systemer, kan overskue tekniske
jobopslag ift. problemer og er dygtig til at programmere. - Deltager pa workshop, 19.04.2018

akademikere

@vrige kompetencer for analyseprofiler:

Pa workshops blev sociale kompetencer og personlige egenskaber ogsa fremhavet som vigtige for analyseprofiler. Nar analyser og datadrevne lgsninger udvikles,
kraever det i hgj grad evnen til at samarbejde og forsta formalet set fra kundens eller interessentens vinkel. Derudover er det vigtigt, at profilen er kreativ og ser nye
veje i sin problemlgsning, samtidig med at man er detaljeorienteret, struktureret og grundig.

Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet. 57



Jobopslagsanalyse for analyseprofiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)

* Samarbejde

e Kunder e Dj gt Analyse
* Dialog
Social
300
250
Personlighed Basale
» Udadvendt 200 * Engelsk
* Nysgerrig » Skriftlig
+ Engagement 150 * Kommunikation
100
Redskaber Ressource
* Excel * (@konomi og regnskab
* Superbruger * Ansvar for ressourcer
» Database * Ledelse
Tekniske System
* Tekniske systemer * Implementere
* Tekniske problemer * Lovgivning
* Programmering * Dokumentere
Problemlgsning
* Analyse

» Skabe lgsninger
* Statistik

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:
Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
analyseprofiler, baseret pa
jobopslagsanalyse.

Sammenlignet med bade
djgfere generelt og andre
akademikere efterspgrges der i
serlig hgj grad
problemlgsningskompetencer
hos profilen. Tekniske
kompetencer efterspgrges ogsa
ilidt hgjere grad en for andre
akademikere og djgfere.
Personlige egenskaber, sociale
kompetencer og redskaber
efterspgrges dog i mindre grad
end hos djgfere generelt og
andre akademikere.

Sammenlignet med djgfere
generelt efterspgrges der i
mindre grad
ressourcestyringskompetencer
og systemkompetencer.
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Jobopslagsanalyse for analyseprofiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017

Personlighed
* Udadvendt
* Nysgerrig
* Engagement

Redskaber
e Excel
* Superbruger
e Database

Tekniske

* Tekniske systemer
* Tekniske problemer

* Programmering

(indeks, 2007=100)

* Samarbejde
* Kunder
* Dialog
Social
250

200
150

100

Problemlgsning

* Analyse
» Skabe lgsninger
* Statistik

2007
2012
— 2017

2022-scenarie

Basale
* Engelsk
» Skriftlig
*  Kommunikation

Ressource

« @konomi og regnskab
* Ansvar for ressourcer
* Ledelse

System
* Implementere
* Lovgivning
* Dokumentere

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af tendenser:

Figuren viser udviklingen i
kompetenceefterspgrgslen for
analyseprofiler. Figuren er
alene baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

Siden 2007 er efterspgrgslen
seerligt steget efter basale
kompetencer og
systemkompetencer hos
profilen.

Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022, vil efterspgrgslen kun
stige pa basale kompetencer
fremadrettet. Efterspgrgslen vil
seerligt falde pa
systemkompetencer og
problemlgsningskompetencer,
men ogsa pa tekniske
kompetencer,
redskabskompetencer, sociale
kompetencer og
ressourcestyringskompetencer
frem mod 2022.
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H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse: “Hvis du er eneforfatter af alt hvad du har lavet eller

Djgfere, der primeert er ansat i den offentlige sektor, hvor de hvis du ikk di forsk 2 taenk
bedriver forskning og underviser pa uddannelsesinstitutioner. VIS du IKke er med 1 nogen IorskKergrupper, sa tenker

Nogle kan dog veere ansat i den private sektor, hvor de bedriver man, at der er noget galt.”

forskning for private virksomheder og fonde
- Deltager pa workshop, 23.04.2018

Nedenfor beskrives kompetencer, som analysen indikerer er szerligt vigtige for analyseprofiler. Tendenser, som kan indikere, hvordan
fremtidens arbejdsmarked kommer til at se ud, og hvilke kompetencer det vil blive vigtigt at udvikle, er fremhavet. I bade workshops og
jobopslagsanalysen fremhaeves for profilen szerligt kategorierne basale kompetencer; sociale kompetencer og
ressourcestyringskompetencer ud af de otte kategorier, som kompetencerne kategoriseres efter.

BASALE KOMPETENCER

Nar man forsker i samfundet skal man ogsa kunne kommunikere sin forskning til omverdenen

Basale kompetencer fremhaeves, fordi der ses en stigende efterspgrgsel efter disse. Som udgangspunkt vil krav til
undervisningskompetencer ofte vaere sekundzere i forhold til forskerens publikationer og evne til at tiltraekke finansiering. Der er dog
en tendens til at, undervisningskompetencer vaegtes hgjere, herunder szerligt formidlingskompetencer. Der er ogsa en stigende
efterspgrgsel efter forskere, der kan profilere sig selv ved at kommunikere deres forskning til medierne og lave pressearbejde.

m SOCIALE KOMPETENCER
Nutidens forskning udfgres i grupper
Sociale kompetencer fremhaeves, fordi efterspgrgslen efter disse er steget markant og forventes at stige yderligere fremover. Dette
kaedes sammen med, at langt det meste forskning i dag laves i forskningsgrupper. Det er i samspillet, at man lgser og arbejder med
kompleksiteten. Desuden opleves der en stigende efterspgrgsel efter evnen til at arbejde tvaerfagligt. Man skal bruge forskellige
kompetencer for at kunne lgse de mange forskellige elementer i forskningsopgaver i dag.

% RESSOURCESTYRINGSKOMPETENCER
Det er vigtigt at kunne styre ressourcerne i et forskningsprojekt

Ressourcestyringskompetencer fremhaeves, fordi efterspgrgslen efter disse er stigende, og de blev fremhavet som vigtige pa
workshop. Der er en stor grad af selvledelse i et forskerjob. Man skal kunne styre sin egen tid og prioritere de rigtige opgaver i forhold
til det, der giver det bedste afkast. Nogle oplever at der er kommet en stigende maengde administration - hvor det fgr var HK ere, der
udfgrte administrative opgaver, er det nu i hgjere grad den enkelte forsker, som udfgrer disse opgaver ved hjeelp af teknologiske
redskaber.
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Note: Analysen er baseret pa input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhzevet.
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r BASALE KOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser en stigning i efterspgrgslen efter basale “Kommunikation er essentiel - man
+1 6% kommunikationskompetencer. Pa workshops blev det ligeledes fremhavet, at basale skal citeres, og man skal have sit
antal kompetencer er vigtige for forskere. De basale kompetencer, der efterspgrges, relaterer sig i forskningsarbejde publiceret - ellers
kompetence- seerlig grad til formidling - forskere skal bade vaere gode til at kommunikere skriftligt og til glem det.”
ord pr. job- at undervise samt andre former for mundtlig formidling. Der er en tendens til, at forskning

OBEEVISPAVAS  Kommunikeres mange forskellige steder - ikke bare i forskningstidsskrifter, men eksempelvis - Deltager pa workshop, 23.04.2018
ogsd i medierne. Forskere skal derfor kunne formidle pa mange forskellige mader og til
forskellige modtagere.

m SOCIALE KOMPETENCER

Jobopslagsanalysen viser en stigning i antal sociale kompetenceord pr. jobopslag. Sociale “Det at vaere forsker er ikke kun et
+18% kompetencer blev ogsa fremhaevet pa workshops. Der blev argumenteret for, at sociale spgrgsmal om dyb faglighed, det
antal kompetencer er vigtige, fordi forskere i stigende grad skal kunne arbejde sammen. Forskere handler ogsa i hgj grad om at skabe
kompetence- skal derfor vaere gode til at samarbejde samt skabe forhold og relationer - ogsa relationer og samarbejder.”
ord pr. job- internationalt. Forskere skal kunne opbygge samarbejder, der kan bygge bro mellem

OHEEFABVEVAR specialiseringer og fagomrader, og de skal kunne netvaerke for at fa deres forskning ud i - Deltager pa workshop, 23.04.2018

verden.
% RESOURCESTYRINGSKOMPETENCER

Jobopslagsanalysen indikerer, at efterspgrgslen efter ressourcestyringskompetencer er steget ~ “Styring er helt central for at lykkes:
+ 6% svagt. Deltagerne pa workshops fremhaevede ressourcestyringskompetencer som vigtige for styring i forhold til kalender, tid,
antal forskere. Forskere skal vaere gode til planlaegning, ressourceansvar og ledelse. Forskere skal midler - man skal kunne prioritere,
kompetence- seerligt veere gode til selvledelse, fx planlaegge deres arbejde og prioritere deres tid, derudover hvad der er vigtigt.”
ord pr. job- bliver projektledelse ogsa i stigende grad vigtig. Forskere skal have en forstdelse for den
REEPIBVAVAY ;L onomiske ramme, de arbejder inden for, og ofte er anskaffelse af nye midler og fundraising - Deltager pd workshop, 23.04.2018
ogsa en vigtig arbejdsopgave.

@vrige kompetencer for forskerprofiler:

Jobopslagsanalysen viser, at efterspgrgslen efter alle kompetencer er relativt lille for forskere. Dette kan skyldes, at jobopslag for forskere generelt er mindre
uddybende, eller at vi ikke er i stand til at indplacere forskernes kompetencer i vores kompetencetaksonomi. Personlige egenskaber og problemlgsningskompetencer
blev ogsa fremhaevet pa workshops. Det er vigtigt, at forskere besidder nysgerrighed, grundighed, kreativitet og talmodighed, og de skal veere steerke til at identificere
og analysere komplekse problemstillinger.

Note: Analysen er baseret pd input fra workshops med djgfere og statistisk analyse af jobopslag. Hvor de to datakilder leder til forskellige konklusioner, er det fremhaevet.
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Jobopslagsanalyse for forskerprofiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslagi 2017
(indeks, akademikere=100)

* Samarbejde

+ Relationshéndtering e Djgf Forsker/underviser
* Internationalt udsyn
Social
200
Personlighed 150 Basale
* Engageret * Engelsk og dansk
» Udadvendt » Skriftlig
 Positiv og godt humgr 100 * Kommunikation
Redskaber Ressource
* Intranet * Planlaegge
* Sociale medier * Ansvar for ressourcer
* Excel * Ledelse
Tekniske System
* Forsknings-IT * Dokumentere
* Brugeroplevelse * Projektledelse
e IT-programmer * Implementere
Problemlgsning
* Forskning
* Analyse

* Finde lgsninger

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af profil:

Figuren viser
kompetenceefterspgrgslen for
forskerprofiler. Figuren er
alene baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

De kompetencer, der
efterspgrges mest hos profilen,
er problemlgsningskompe-
tencer og tekniske
kompetencer, mens der er
meget lille efterspgrgsel efter
iseer personlige egenskaber.

Sammenlignet med bade
djgfere generelt og andre
akademikere er efterspgrgslen
betydeligt mindre inden for alle
kompetencer.

De meget fa kompetenceord i
forskeres jobopslag kan
skyldes, at forskere bliver malt
pa nogle andre parametre (fx
publikationer), og at de
kompetenceord, der opfanges i
kompetencetaksonomien,
derfor ikke passer sa godt pa
denne profil.

62



Jobopslagsanalyse for forskerprofiler

Unikke kompetenceord pr. jobopslag 2007-2017

Personlighed
* Engageret
* Udadvendt
* Positiv og godt humgr

Redskaber
* Intranet
e Sociale medier
e Excel

Tekniske
* Forsknings-IT
* Brugeroplevelse
e IT-programmer

(indeks, 2007=100)

* Samarbejde

* Relationshdndtering

* Internationalt udsyn
Social

200

150

50

Problemlgsning
* Forskning
* Analyse
* Finde lgsninger

2007
2012
— 2017

2022-scenarie

Basale

* Engelsk og dansk
» Skriftlig
¢  Kommunikation

Ressource
* Planlaegge

* Ansvar for ressourcer

e Ledelse

System
* Dokumentere
* Projektledelse
* Implementere

Note: Ordene i boksene er blandt de mest hyppige kompetenceord i 2017 inden for kategorien. Kilde: HBS-Jobindex

JJﬁUL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Beskrivelse af tendenser:

Figuren viser udviklingen i
kompetenceefterspgrgslen for
forskerprofiler. Figuren er
alene baseret pa data fra
jobopslagsanalysen.

Siden 2007 er efterspgrgslen
efter basale og sociale
kompetencer steget for
profilen, mens efterspgrgslen
efter tekniske kompetencer og
problemlgsningskompetencer
er faldet.

Hvis udviklingen fra 2012 til
2017 fortseetter frem mod
2022, vil der seerligt ske en
stigning i efterspgrgslen efter
redskaber fremadrettet.
Efterspgrgslen efter personlige
egenskaber, sociale og basale
kompetencer vil ligeledes stige
en del.
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Appendiks. Jobopslagsdatabase og
kompetencetaksonomi
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Jobopslagsdatabase, population og begreber

Datagrundlag

Hgjbjerre Brauer Schultz har i samarbejde med Jobindex
udviklet en database over jobopslag i Danmark. Databasen
daekker perioden fra 2007 til i dag og bliver hver maned
opdateret med alle jobopslag pa det danske arbejdsmarked fra
den seneste maned. HBS-Jobindex-databasen omfatter
Jobindex’ egne jobopslag savel som jobopslag fra andre
jobportaler og virksomheders hjemmesider. Databasen deekker
stort set alle offentligt tilgeengelige online jobopslag i Danmark.
Databasen opdateres hver maned med i gennemsnit ca. 20.000
nye jobopslag.

Ved brug af Big Data analysemetoder til statistisk tekstanalyse
traekkes de veaesentligste informationer ud af hvert jobopslag.
Det drejer sig bl.a. om jobtitler, konkrete kompetencekrav til
stillingen (faglige, personlige) og data om virksomheden (navn
mv.). P4 baggrund af virksomhedsnavnet er data i dette projekt
koblet sammen med CVR-registret, hvorfra der er udtrukket
oplysninger om arbejdsstedets stgrrelse (antal arsveerk),
branche (DB07) og geografiske placering (kommune).

Hvert jobopslag kategoriseres efter Danmarks Statistiks
standardiserede klassifikationer, herunder
branchegrupperingen (DB07) og stillingsbetegnelse (DISCO).
Jobopslagene er kategoriseret efter DISCO-klassifikationen pa
baggrund af den identificerede jobtitel i jobopslaget. Enkelte
meget brede eller generelle jobtitler, fx konsulent, er
kategoriseret efter yderligere informationer i jobopslaget om
stillingen.

JJﬂHL

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Jobopslagsdata har dog ogsa en raekke begransninger. Fx kan
sprogbrugen i jobopslag sendre sig over tid, uden at det haenger
sammen med et efterspgrgselsskift. Ligeledes kan der vaere
kompetencer, som ikke er naevnt i et jobopslag, fx fordi de
knytter sig direkte til den efterspurgte uddannelse eller stilling.
Desuden er det ikke muligt at vurdere, hvilke af de naevnte
kompetencer i et jobopslag, som er vigtigst for arbejdsgiveren.
Resultaterne af jobopslagsanalysen skal derfor fortolkes med
en vis forsigtighed.

Kompetenceefterspgrgsel

Den statistiske jobopslagsanalyse anvender antal unikke
kompetenceord pr. jobopslag som indikator for arbejdsgivernes
efterspgrgsel efter kompetencer.

Antal unikke kompetenceord er antallet af forskellige
kompetenceord i et jobopslag, dermed vil fx samarbejdsevner
kun teelle med én gang selvom det naevnes flere gange i
opslaget.

Hvis der over tid fx sker en stigning i antallet af sociale
kompetenceord i jobopslagene, vil det sdledes indikere en
stigning i efterspgrgslen efter sociale kompetencer.

I de 12 profilbeskrivelser i afsnit 3 indgar der et 2022-scenarie
for kompetenceefterspgrgslen. Dette er en linezer
fremskrivning af udviklingen fra perioden 2012-17. Der
anvendes udviklingen i de seneste 5 ar, da denne vurderes at
veere et steerkere signal for udviklingen i fremtiden, end
udviklingen de seneste 10 ar. Med andre ord forventer vi ikke at
kompetenceefterspgrgslen fremover vil udvikle sig, ligesom

den gjorde i perioden 2007-12.
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Jobopslagsdatabase, population og begreber

Population

Populationen er alle jobopslag i Danmark summeret over ar. Til
analysen fokuseres dog seerligt pa to subpopulationer:

» Akademiske jobopslag, defineret som alle jobopslag i DISCO-
hovedgruppe 1 og 2

* Djgf-jobopslag, defineret som jobopslag i DISCO-
hovedgruppe 1 og 2, der er kategoriseret som en af de 12
Djgf-profiler (se senere side)

Djgf-profiler

[ jobopslagsanalysen er der identificeret et Djgf-arbejdsmarked
bestdende af jobs, som er relevante for djgfere. Djgf-
arbejdsmarkedet er defineret ud fra djgfernes mest typiske
stillingsbetegnelser og arbejdsfunktioner, som de fremgar af
Djgfs medlemsdatabase. Jobopslagene er efterfglgende
afgraenset ud fra disse stillingsbetegnelser. I enkelte tilfeelde er
afgraensningen sket ud fra beskrivelsen af jobbet i jobopslaget.

Udgangspunktet for afgreensningen af Djgf-profilerne i
jobopslagsdatabasen er jobopslagenes DISCO-fagklassifikation.
DISCO-fagklassifikationen tager netop udgangspunkti de
enkelte jobtitlers arbejdsfunktioner. Afgreensningen og
opdelingen i de 12 Djgf-profiler tager dermed udgangspunkt i
de sekscifrede DISCO-koder, som er tildelt de enkelte jobopslag.

JJﬁHL
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Djgf-DISCO-koder er defineret som, de DISCO-
fagklassifikationer, der, jf. Danmarks Statistik, bestar af 10 pct.
eller flere personer med en Djgf-uddannelse. Djgf-uddannelser
defineres som videregaende uddannelser (DISCED-
hovedomrade 15 og 30) inden for ‘Samfundsvidenskab’ og
‘Erhvervsgkonomi, administration og jura’ (dog undtagen 3530
Psykologi, 3550 Journalistik og formidling og 3555 Bibliotek,
kulturforvaltning og arkiv). Derudover er det et Kkriterie, at der,
jf. Danmarks Statistik er mindst fire personer inden for
fagklassifikationen med en Djgf-uddannelse, og at det er en
akademisk fagklassifikation (DISCO-hovedgruppe 1 og 2).

Endeligt ses der bort fra en reekke fagklassifikationer, som i
jobopslagsdatabasen stort set udelukkende bestar af
naturvidenskabelige eller tekniske jobopslag, der ikke er
relevante for djgfere (DISCO-kode 211100 Arbejde inden for
fysik og astronomi, 213100 Arbejde inden for biokemi, biologi,
botanik, zoologi og beslaegtede omrader, 213300 Arbejde inden
for miljgbeskyttelse, 216400 Arbejde med by- og
trafikplanlaegning, 226300 Arbejde inden for arbejdsmiljg og
hygiejne).
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Topleder: Djgfere, som er ansvarlige for et fag/forretningsomrade bade i forhold til gkonomi og medarbejdere. Sidder typiski et
ledelsesforum eller en direktion.

Personaleleder: Djgfere med ledelses- og personaleansvar. Indgar typiski et ledelsesforum pa mellemlederniveau.

Projektleder: Djgfere, der beskaeftiger sig med ledelse af projekter, primeert i den private sektor. De har ansvar for at koordinere og
styre projektgrupper.

Administration og interessevaretagelse: Djgfere, der Igser en bred vifte af opgaver, herunder interessevaretagelse, sagsbehandling,
administration og organisatorisk arbejde. Der er ofte tale om generalister, men de kan vaere specialiseret inden for et bestemt omrade.
De er primeert ansat i organisationer og i den offentlige sektor.

Kommunikation: Djgfere, der lgser kommunikationsopgaver af varierende karakter. De er ansat i bade den private og offentlige
sektor.

Salg og marketing: Djgfere, der beskaeftiger sig med salg, kundehandtering og marketing. Primeert ansat i den private sektor.
Personale og HR: Djgfere, der beskeeftiger sig med personaleudvikling og opleering samt andre ikke-juridiske omrader inden for HR.
De er ansat i bade den private og offentlige sektor.

Jurist: Djgfere, der beskaeftiger sig med anseettelsesret, forhandling, udvikling, compliance og forvaltning. Det kan vaere den retslige
forvaltning af et omrade, fx i et ministerium og lignende. De er ansat i bade den private og offentlige sektor.

Advokat: Djgfere, der er advokatfuldmaegtige og advokater med aktiv bestalling, der praktiserer i enten et advokatfirma eller i anden
privat virksomhed.

Administrativ gkonomisk: Djgfere, der er beskeftiget inden for bade den private og offentlige sektor, herunder finanssektoren. De
har oftest arbejde med fokus pa virksomhedsgkonomi. De kan ogsa have mere driftslignende opgaver.

Analyse: Djgfere, der lgser analytiske opgaver og behandler og vedligeholder store maengder data. Herunder
managementkonsulenter. De er ansat i bade den private og offentlige sektor

Forsker: Djgfere, der primeert er ansat i den offentlige sektor, hvor de bedriver forskning og underviser pa uddannelsesinstitutioner.
Nogle kan dog veere ansat i den private sektor, hvor de bedriver forskning for private virksomheder og fonde.

Pa de fglgende sider beskrives den statistiske afgreensning af profilerne detaljeret.
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Liste over Djgf-DISCO-koder Profil
111100 @verste ledelse i lovgivende myndigheder Topleder
111200 @verste ledelse i offentlige virksomheder - @verste ledelse i offentlige virksomheder Topleder
111400 @verste ledelse i interesseorganisationer Topleder
112000 @verste virksomhedsledelse Topleder
112010 @verste administrerende virksomhedsledelse Topleder
112020 Virksomhedsledelse af tvaergdende funktioner Topleder
121100 Ledelse inden for gkonomifunktioner Personaleleder
121200 Ledelse inden for HR-funktioner Personaleleder
121310 Ledelse inden virksomhedsstrategi/policy-omradet Personaleleder
121320 Administrativ ledelse i den offentlige sektor Personaleleder
121990 Anden ledelse inden for forretningsservice og administrative funktioner i gvrigt Personaleleder
122100 Ledelse af salg og marketing Personaleleder
122200 Ledelse af reklame og PR Personaleleder
122300 Ledelse af kommerciel forskning og udvikling Personaleleder
130000 Ledelse af hovedaktiviteten inden for produktions- og servicevirksomhed Personaleleder

133010 Ledelse af hovedaktiviteten inden for informations- og kommunikationsteknologi (Business to Business)

Personaleleder

134200 Ledelse af hovedaktiviteten inden for sundhedsomréadet Personaleleder
134600 Ledelse af hovedaktiviteten inden for finans-, pensions- og forsikringsomradet Personaleleder
134910 Ledelse af hovedaktiviteten inden for politi og retsveesen Personaleleder
134990 Anden ledelse af hovedaktiviteten inden for servicefag i gvrigt Personaleleder

200000 Arbejde, der forudsaetter viden pa hgjeste niveau inden for pageeldende omrade

Adm. og interessevaretagelse

212000 Arbejde med matematiske, aktuariske og statistiske metoder og teorier Analyse

231000 Undervisning og forskning pa universiteter og hgjere leereanstalter Forsker/underviser
231010 Undervisning og forskning ved lange videregdende uddannelser Forsker/underviser
231020 Undervisning og forskning ved mellemlange videregdende uddannelser Forsker/underviser
231030 Undervisning og forskning ved korte videregdende uddannelser Forsker/underviser

240000 Arbejde inden for gkonomi, administration og salg

Administrativ gkonomisk

241000 Arbejde inden for finans og gkonomi

Administrativ gkonomisk

241100 Revisions- og regnskabscontrollerarbejde

/Administrativ gkonomisk

241200 Radgivning inden for finans, pension, forsikring og investering

/Administrativ gkonomisk

241210 Radgivning af storkunder og private banking-kunder inden for finans, pension og forsikring

Administrativ gkonomisk
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Liste over Djgf-DISCO-koder

Profil

241240 Radgivning inden for specialomrade som investering, valuta og formue

/Administrativ gkonomisk

241310 Analytikerarbejde inden for finans, pension og forsikring

Analyse

241320 Arbejde med udvikling og vedligeholdelse af bank-, pensions- og forsikringsprodukter

Administrativ gkonomisk

242000 Arbejde inden for virksomhedsadministration - privat og offentlig

Adm. og interessevaretagelse

242100 Analytikerarbejde inden for ledelse og virksomhedsorganisation

Adm. og interessevaretagelse

242200 Arbejde med virksomhedsstrategi/policy

Adm. og interessevaretagelse

242300 Arbejde med analyse og radgivning inden for HR

Personale og HR

242400 Arbejde med personaleudvikling og -oplaering

Personale og HR

243100 Arbejde inden for reklame og marketing Salg og marketing
243200 Arbejde inden for PR Kommunikation
243400 Arbejde inden for salg af informations- og kommunikationsteknologi Salg og marketing

251210 IT-projektstyring

Adm. og interessevaretagelse

260000 Arbejde inden for jura, samfundsvidenskab og kultur

Adm. og interessevaretagelse

261000 Juridisk arbejde Jurist

261100 Advokatarbejde Advokat
261110 Advokatarbejde Advokat
261120 Advokatfuldmaegtigarbejde Advokat
261200 Dommerarbejde Advokat
261900 Andet juridisk arbejde Jurist

263100 Arbejde inden for samfundsgkonomi Analyse

263200 Arbejde inden for sociologi, antropologi og beslaegtede omrader - Arbejde inden for sociologi, antropologi og beslaegtede omrader

Adm. og interessevaretagelse

263300 Arbejde inden for filosofi, historie og statskundskab

Adm. og interessevaretagelse

264390 Andet sprogvidenskabeligt arbejde

Kommunikation
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Yderligere sorteringer og afgreensninger

Topleder: Afgraenset ud fra DISCO (se forrige sider). Salg og marketing: Afgraenset ud fra DISCO (se forrige sider).
Personaleleder: Afgreenset ud fra DISCO (se forrige sider). Forsker/underviser: Afgraenset ud fra DISCO (se forrige sider).
Advokat: Afgrenset ud fra DISCO (se forrige sider). Jurist: Afgraenset ud fra DISCO (se forrige sider).

Personale og HR: Afgraenset ud fra DISCO (se forrige sider). Administrativ - gkonomisk: Afgraenset ud fra DISCO (se forrige sider).

Projektleder: Alle jobopslag inden for Djgf-DISCO-koder (se forrige sider) | Kommunikation: Alle jobopslag indeholdende fglgende nggleord i
indeholdende fglgende nggleord i jobtitlen eller jobopslagsoverskriften:i) | jobtitlen eller jobopslagsoverskriften: i) Kommunik]...] ii) Inform[...] iii)
Projektlede]...] ii) Project manage]...]. Jobopslag, som har angivet Communication iv) Presse. Dog ikke jobopslag inden for profilerne
projektledelse under type i Jobindex, og som ikke er blevet kategoriseret ‘Topleder’, ‘Personaleleder’, ‘Projektleder’.

under en anden DISCO-kode.

Adm. og interessevaretagelse: Alle jobopslag indeholdende fglgende nggleord i jobtitlen eller jobopslagsoverskriften: i) Politisk ii) Politik[...] iii)
Interessevaretage]...] iv) Lobby[...] v) Public affair vi) Stakeholder vii) Regulator viii) Interessent]...] ix) Policy x) Politic][...] xi) PA xii) Personal assistant.
Dog ikke jobopslag inden for profilerne ‘Topleder’, ‘Personaleleder’, ‘Projektleder’.

Analyse: Udover de specifikke DISCO-koder fra listen pa forrige sider, alle jobopslag inden for Djgf-DISCO-koder (se forrige sider) indeholdende
folgende i jobopslagsoverskriften: i) Bl ii) Business intelligence iii) Data[...]. Og alle jobopslag indeholdende fglgende i jobtitlen: i) BI ii) Business
intelligence iii) Data[...]. Og jobopslag fra DISCO-koder under ‘Administrativ gkonomisk’ indeholdende fglgende i jobtitlen: i) Analytiker ii) Analyst. Dog
ikke jobopslag inden for profilerne ‘Topleder’, ‘Personaleleder’, ‘Projektleder’, ‘Kommunikation’. Indeholder ogsa managementkonsulenter, dvs. alle
jobopslag fra fglgende firmaer: McKinsey, Implement Consulting Group, Boston Consulting Group, Bain & Company, Accenture, A. T. Kearney, Valcon,
Quartz, PA Consulting, Rambgll Management Consulting, Monitor Deloitte og Deloitte Consulting, Red Associates, Struensee & Co. Og alle jobopslag
indeholdende ‘management consult[...]’ i jobtitel eller jobopslagsoverskrift.

70



Kompetencetaksonomi T ﬁ I

H@ZJBJERRE BRAUER SCHULTZ

Analyserne af udviklingen i kompetencebehovet for Djgf-profiler bygger pa en kompetencetaksonomi, som Hgjbjerre Brauer Schultz har udviklet i
samarbejde med Teknologisk Institut for Disruptionradet. Taksonomien bygger pa en omfattende kortlaegning og analyse af internationale og nationale
stillings- og kompetenceklassifikationer og taksonomier. Taksonomien er en dansk job- og kompetencetaksonomi (et beskrivelsesredskab).
Taksonomien indeholder fem elementer, som hver for sig beskriver en bestemt dimension af den brede vifte af krav, som et job stiller til en medarbejder.
De fem dimensioner er: 1) personlige egenskaber/personlighedstrak 2) grundleeggende faerdigheder 3) vidensomrader 4) arbejdsaktiviteter og 5)
redskaber.

Anvendelse af taksonomien i denne analyse

Job- og kompetencetaksonomien udggr en teoretisk velfunderet base for at kunne vurdere kompetencebehov, samtidigt med at den kan anvendes i
praksis til at gruppere efterspurgte kompetencer baseret pa efterspgrgslen i elektroniske jobopslag. Endvidere vil den ogsa kunne anvendes i andre
sammenhaenge, hvor der er behov for struktureret diskussion af de krav, som et bestemt job, en gruppe af jobs eller en branche stiller til arbejdskraften.

Det er dog vurderingen, at det i praksis ofte ikke er meningsfuldt at adskille arbejdsaktiviteter fra feerdigheder og redskaber. Dette skyldes, at nar
arbejdsgivere beskriver arbejdsaktiviteter, deekker det ofte ogsa over indirekte kompetencekrav. Beskrivelsen af arbejdsaktiviteter er saledes ofte
skrevet i en kontekst, hvor der implicit er underforstaet et kompetencebehov. Derudover er arbejdsgiveren ofte ikke eksplicit omkring, hvorvidt der
beskrives arbejdsaktiviteter eller fx relevante feerdigheder, og der er en tendens til, at mange formulerer de konkrete arbejdsopgaver, som medarbejdere
skal varetage, samtidig med at de beskriver, hvad vedkommende skal kunne. Vidensomrader er teet knyttet til jobopslagets branche samt
stillingsbetegnelse og beskrives derfor ikke selvsteendigt her.

Dermed beskrives udviklingen i kompetencebehovet pa Djgf-arbejdsmarkedet ud fra de tre elementer i figuren nedenfor.

1. Grundleggende

2. Sociale

3. Kompleks
problemlgsning

4. Ressourcestyring

5. System

6. Tekniske Fagrdigheder
(grund-
kompetencer)
1. EKkstraversion
2. Iu\Ieuroticisme 1. Virtuelle
3. Abenhed 2. Fysiske
4. Samvittighedsfuldhed . s
. Personlige =
5. Venlighed 5 Stillings Redskaber

egenskaber betegnelse
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e

Sociale feerdigheder er relateret til
mellemmenneskelige aspekter af jobs. De indbefatter
evnen til at koordinere andres arbejde, instruere
andre, forhandle, overtale andre, have empati og

Sociale

% kunne yde service.
** Personlighed Basale r-
Personlige egenskaber er medtaget, fordi det kan Basale feerdigheder er evnen til ikke bare at bestride
konstateres, at mange arbejdsgivere efterspgrger et job, men ogsa at udvikle sine kompetencer i
bestemte personlighedstraek. Personlighedstraek jobbet. De omfatter evnen til at lzere, lytte og teenke
adskiller sig fra feerdighederne, fordi de er sveerere at kritisk, samt grundleeggende ferdigheder inden for
@ndre. Eksempler pa personlighedstraek er matematik, leesning, skrivning, skriftlig og mundtlig
/ udadvendthed, ambition, malrettethed. kommunikation og naturvidenskabelig metode. %
Redskaber Ressource

Redskaber er en vaesentlig dimension i forstaelsen af
et job med de arbejdsopgaver, det indebaerer. Brugen
af et nyt redskab kan oftest tilleeres hurtigt, hvis den
grundlaeggende tekniske kompetence er til stede.
Eksempler pa redskaber er Excel, andre IT-
programmer, kgrekort.

Ressourcestyringsferdigheder er evnen til at styre
finansielle, fysiske og menneskelige ressourcer
(herunder evnen til selvledelse) samt tid.

Tekniske feerdigheder forholder sig til konkrete Systemferdigheder er feerdigheder som relaterer sig
teknologier og omfatter evner til at veelge teknisk til organisatoriske eller sociale systemers funktion.
udstyr, at vedligeholde, installere, anvende, overvage, De omfatter evnen til at forstd, analysere og evaluere
analysere, programmere, reparere, designe og/eller et systems virkemade og tage beslutninger under
fejlfinde teknisk udstyr. hensyn til omkostninger og fordele ved sndringer.
GE Tekniske System I_T_I
HEN

Problemlgsningsfeerdigheder indebeerer, at man er i
stand til at identificere komplekse problemer, at
vurdere forskellige lgsningsmuligheder, at veelge den
rette lgsning og lgse problemerne.

% Problemlgsning 79



