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Velkommen

Manglen pa digitale kompetencer er et grundleeggende samfundsproblem, der tales meget om
pa direktionsgangene, i bestyrelseslokalerne og i den offentlige debat. Med naerveerende

rapport far vi dokumentation for problemets omfang.

Det er tredje ar i treek, at Digital Dogme og HBS Economics tager temperaturen pa de danske

virksomheders konkrete behov for digitale kompetencer. Vi opdeler kompetencebehovet i tre
typer af digital arbejdskraft: Specialister, integratorer og - som noget nyt for 2022 - digitale
generalister. | ar ser vi blandt andet pa behovet for grenne, digitale kompetencer, der blandt

andet inden for byggeriet er | veekst.

Jeg opfordrer leeseren til at dykke ned i rapportens tal, for det er interessant laesning. Samlet
set viser analysen, at 310.000 medarbejdere i Danmark mangler digitale kompetencer. Det er
et hgjt og pa mange mader nedslaende tal, som desveerre vil stige, hvis ikke vi gar noget for at

aendre udviklingen.

Den rette indsats kraever indsigt og viden om problemets omfang og natur, derfor er det
Digitale Kompetencebarometer et godt afseet for det kommende arbejde, som den mest

preecise analyse af kompetencegabet i Danmark.
| bund og grund er det dog vigtigt at huske, at opkvalificering ikke alene handler om tal, men
mennesker af kad og blod. Som man ogsa vil kunne nzerlaese i denne rapport, kan digital
opkvalificering gare en stor forskel for det enkelte menneske.

Dette handler bade om at kunne udfare flere opgaver pa sin arbejdsplads og dermed bringe
veerdi til virksomhederne samt om at fale sig inkluderet i organisationen savel som privat og |
samfundet generelt.

Digital opkvalificering er med andre ord til alles fordel.

Rigtig god leeselyst

Mette Beck-Nielsen

Adm. direkter, Digital Dogme




Sammenfatning

Bedre digitale kompetencer er en forudsaetning for, at Danmark kan drage nytte af
digitaliseringens muligheder. Det star efternanden klart for de fleste herunder politikere,

topchefer og erhvervslivets organisationer.

| maj 2022 lancerede den davaerende regering sin digitaliseringsstrategi for at gere samfundet
bedre rustet til den digitale fremtid. Det var bade godt og vigtigt, for digital opkvalificering er
Ikke alene godt for virksomhederne, det har stor menneskelig betydning for titusinder af
medarbejdere, som mangler basale feerdigheder. Hundreder af tusinder danskere kan i dag
ikke abne en pc og udfere hverdagsopgaver, og disse mennesker er i stor risiko for at blive

haegtet af udviklingen.

Neervaerende analyse er udarbejdet af HBS Economics for Digital Dogme og star pa to ben: En
rundspgarge blandt danske virksomheder samt detaljerede analyser af konkrete jobopslag

gennem 2021 (lees metoderapport s. 26).

Den grundleeggende konklusion i arets barometer er, at 310.000 medarbejdere, ifglge deres
arbejdsgivere, har utilstraekkelige, digitale kompetencer. Langt den starste gruppe er digitale

generalister, som for fgrste gang er med i arets rapport.

Digitale generalister er brugere af basale og generiske digitale vaerktgjer som mailprogrammer
og som desuden skal have en grundleeggende digital forstaelse og kendskab til forskellige
teknologier. Denne gruppe udger i sig selv 200.000 medarbejdere i arets analyse, men vil

naturligt ogsa veere den starste medarbejdergruppe.

De gvrige to grupper i analysen er digitale integratorer, som ofte er bindeled mellem it og
forretning, samt digitale specialister. Af disse to grupper er digitale integratorer den mest
efterspurgte gruppe i analysen og i ernvervslivet set over en bred kam. 80.000 digitale

integratorer vurderes til at mangle de rette digitale kompetencer, ifglge deres arbejdsgivere.

Den mindste gruppe er it-specialisterne, hvor 30.000 vurderes at have utilstraekkelige digitale
kompetencer. Dette kan lyde besynderligt, da disse medarbejdere jo netop er specialister, men
som man kan se andetsteds i rapporten, kraever det eksempelvis nye kompetencer at skulle
arbejde med cloudteknologier selv for garvede it-folk. Andre virksomheder som digitale
konsulenthuse er nadt til at have medarbejdere, som konstant er opdateret pa nyeste

teknologi for at kunne veere attraktive for kunderne.




Rapporten viser desuden klart, at digitale kompetencer i dag indgar i stort set alle job i dag.
Arbejdsgiverne angiver i undersggelsen, at kun 9 pct. af jobs slet ikke indeholder digitale

kompetencer.

Med stigende mangel pa digital arbejdskraft er det bydende vigtigt, at virksomhederne tager
ansvar og opkvalificerer de medarbejdere, de allerede har. Samme gaelder i tider med nedgang
0g recession, hvor det handler om at fa mest muligt ud af de eksisterende ressourcer |

organisationerne.

Det er blandt andet de dystre perspektiver, der gar, at ambitigse virksomheder gennem Digital
Dogme gar forrest for at Iafte digitale kompetencer hos deres medarbejdere. Dette handler om
at skaffe medarbejdere med de rette kvalifikationer og om at lagfte en veesentlig

samfundsopgave - til gavn for bade ansatte og virksomheder.

Arets barometer ser 0gsa naermere pa sammenhaengen mellem den grenne omstilling og
behovet for digitale kompetencer. Ogsa her er tendensen klar. Andelen af jobopslag hvor
arbejdsgiverne eftersparger digitale, granne kompetencer vokser markant. For de digitale

specialister er andelen mere end fordoblet siden 2007.

Men hvilke kompetencer eftersparger ernvervsliv og myndigheder, nar det kommer til stykket?

De digitale jobprofiler, som virksomhederne eftersparger, er i barometeret opdelti 10
forskellige kategorier. For specialisterne er det profiler inden for ‘Al' (kunstig intelligens) samt
‘data’, som er mest efterspurgt. Sidstnaevnte daekker over en gruppe af hgjtspecialiserede

medarbejdere, som bl.a. arbejder med organisering, analyse og bearbejdning af data.




Dette kan eksempelvis veere Data Scientist eller loT Platform Engineer der er efterspurgt.

Danske virksomheder skal have adgang til medarbejdere med de rette digitale kompetencer,
ellers mister vi som erhvervsliv og samfund konkurrencekraft. For at forblive farende pa
verdensplan er det vigtigt, at Danmark fortsaetter med at forbedre sine resultater, f.eks. ved at

afhjeelpe manglen pa digitalt talent.

En hurtig og effektiv lasning er at efteruddanne eksisterende medarbejdere til nye digitale
opgaver, og her er virkeligt et stort og uudnyttet potentiale. Denne udvikling sker ikke af sig

selv. Derfor er Digital Dogme sat i verden.
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Langt de fleste jobs pa arbejdsmarkedet er digitale
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Figur 1. Fordeling af stillingstyper pa det danske arbejdsmarked
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af survey til virksomheder og myndigheder




Medarbejdere i Danmark med utilstraekkelige digitale kompetencer
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Figur 2. Medarbejdere i Danmark med utilstraekkelige digitale kompetencer
Kilde: Egne beregninger pa baggrund af survey til virksomheder og myndigheder.
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Figur 3: Veekst i efterspargsel pa digitale jobprofiler sammenholdt med starrelsen pa profilerne

Note: Y-aksen angiver vaekst i efterspergsel fra arene 2014-16 til 2019-21. Boblernes starrelse
Illustrerer antallet af jobopslag for profilen i 2021.

Kilde: HBS Jobintel




De Digitale Generalister

Digitaliseringen tager fart. Men for mange medarbejdere i danske virksomheder har
udviklingen en potentiel negativ slagside, medmindre de bliver opkvalificeret. Tusinder af
danskere risikerer dybest set ikke at kunne falge med udviklingen, og det er naturligvis et stort

menneskeligt og samfundsmaessigt problem.

Det er udsigter som disse, der gar, at ambitigse virksomheder gennem Digital Dogme gar
forrest for at lafte digitale kompetencer hos deres medarbejdere. Dette handler om at skaffe
medarbejdere med de rette kvalifikationer og lgfte en veesentlig samfundsopgave.

Digitale generalister er for farste gang med i arets analyse. Generalisterne defineres som
brugere af basale og generiske veerktajer som mailprogrammer til lasning af forskellige faglige
opgaver. Gruppen udgear 58 pct. af stillingstyperne pa arbejdsmarkedet. Med andre ord finder
vi finder generalisterne overalt i det danske erhvervsliv og pa mange forskellige niveauer fra

top til bund.

200.000 digitale generalister vurderes i arets barometer at have utilstraekkelige digitale
kompetencer. Dette tal skal reduceres ved at investere i digital opkvalificering for at
dygtiggere og udvikle medarbejderne, sa deres indsigt og forretningsforstaelse kan indga |

voksende, digitale afdelinger.

Digital opkvalificering handler altsa om at lafte titusinder af danske medarbejdere, sa de far
det digitale mindset og en grundlaeggende forstaelse for it, der er ngdvendig for at kunne
implementere nye digitale lasninger eksempelvis i industrien og produktion.

Der er masser af muligheder for at bekeempe manglen pa digitale kompetencer og lafte de
digitale generalister, hvis vi teenker kreativt, fordomsfrit og helhjertet investerer i uddannelse

0g medarbejdere.

Heldigvis er der mange virksomheder, der allerede ser medarbejderne som potentielle digitale
ressourcer, men vi skal have flere med. Bade i erhvervslivet og pa Christiansborg skal der veere
et langt starre fokus pa digital opkvalificering, sa Danmark kontinuerligt ligger i top - ogsa nar

det handler om menneskelig kapital.




Caseartikel: Kebenhavns Lufthavn
lofter medarbejderne digitalt

Kebenhavns Lufthavn udnyttede coronakrisen til at opkvalificere

medarbejdere i 1100 uddannelsesforlgb. Det har stor vaerdi for lufthavnen og

den enkelte medarbejder, som privat og fagligt far et laft.

Coronakrisen var hard ved Kagbenhavns Lufthavn med meget fa rejsende, fyringer og marke
udsigter. Alligevel fandt lufthavnen noget positivt i den ufrivillige stilned, da ledelsen valgte at
opkvalificere personalet og lafte deres digitale feerdigheder til gavn for bade medarbejdere og
lufthavnen. Det fortaeller Jakob Fralund, der som Director & Head of Training Academy,

Kebenhavns Lufthavne, er ansvarlig for uddannelse i virksomheden.

*\ores strategi pa uddannelsesomradet handler om at have medarbejdere, som er klar til at
drive fremtidens lufthavn. Denne strategi var pa plads far corona, men hastigheden i
uddannelserne blev skruet veesentlig op, fordi vinduet pludselig stod abent. | stedet for at
sende passagererne parejse, sendte vi medarbejderne pa en uddannelse, sa tiden blev brugt

fornuftigt. Det var en rigtig god mulighed i en sveer situation,” siger Jakob Fralund.

Kurser gav nyt job

Over 16 maneder blev det til mere end 1100 konkrete uddannelsesforlgb, og 136 medarbejdere
deltog i grundleeggende digital uddannelse. Forlgbene blev etableret i samarbejde med TEC,
ZBC og AOF, og medarbejderne kunne veelge mellem en raekke af kurser, bade online og med
fremmade, af forskellig varighed. Flere af kurserne kunne de tage hjemmefra, da det ogsa var
nedvendigt i dele af perioden. Skolerne stillede samtidig undervisere til radighed, bade online

og i oprettede leeringscentre for at vejlede og besvare spargsmal.




En af de medarbejdere, som tog imod tilbuddet, er den 47-arige security-instrukter, Kim
Gindeberg-Solander. Efter knap ni ar i lufthavnens sikkerhedskontrol gnskede han at forbedre
sine basale digitale kompetencer, og derfor tog han kurser | blandt andet Windows og Office-

pakkerne.

“Som almindelig medarbejder i security var min rolle at sgrge for at yde sikkerhed og service for
de rejsende. Men kurserne har haft stor betydning for, at jeg kan udfare mit nuvaerende
arbejde som security instrukter og anvende de ngdvendige digitale veerktgjer,” sige Kim

Gindeberg-Solander.

Han fortaeller sin historie siddende foran to computerskaerme. Den ene skaerm viser et excel-
ark, som han og en kollega bruger til at holde styr pa de mange anseettelser i afdelingen. Ud
over at veere instrukter er det Kims opgave at have overblik over deres respektive
uddannelsesforlgb. Siden september har hans afdeling uddannet 350 nye medarbejdere, og
netop nu er seneste hold pa ca. 100 nye ansigter ved at vaere gennem seks ugers

grunduddannelse for at kunne indga i sikkerhedskontrollen.

"Muligheden for at dygtiggere sig gav mig rigtig meget, som jeg bruger i min hverdag herunder
at leere de konkrete programmer og fa en generelt sterre indsigt. Jeg har faet et laft rent
kompetencemaessigt og snakker i dag med min chef, om der ligger nogle ekstra muligheder
fremover. Det ser vi pa, nar der igen er mere styr pa kaerne ved sikkerhedskontrol. Jeg har mod

pa mere, og lufthavnen statter det,” siger Kim Gindeberg-Solander.

Mangler basale kompetencer

Jakob Freglund peger pa, at netop de grundleeggende digitale kompetencer er fuldstaendigt
centralt for arbejdet i fremtidens lufthavn, men det er ikke sa enkelt, som det lyder.
Undersagelsen Danskernes Kompetencer har tidligere vist, at hver fjerde voksne dansker
mangler grundlaeggende digitale kompetencer og derfor ikke kan udfere hverdagshandlinger

pa deres computer. Lufthavnen stod med en lignende situation, forteeller Fralund.

“De mennesker, vi har ansat, har i mange tilfaelde meget hgj anciennitet. Det betyder ogsa, at
det er mennesker, som ikke har haft et rum for at udvikle egne digitale kompetencer, og derfor
mangler de veerktajer, som andre tager for givet. Dette er ikke kun den enkeltes ansvar, det
ender i sidste ende med at veere virksomhedens ansvar, for hvis ikke de kan abne computeren,

kan vi ikke bygge videre pa deres kompetencer,” siger han.

Lufthavnen har tidligere lavet en undersggelse om digitale kompetencer blandt 900

overenskomstansatte. Ca. 40 pct. svarede, at de gnskede grundlaeggende digital undervisning
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og vurderede selv, at de manglede basale feerdigheder.

“Det tal kom bag pa mig. Det var ikke et problem, jeg farhen teenkte ind i ligningen. Nu er det
det begyndt at forfalge mig, sa vi nu har dette punkt med ved alle igangsaetningen af alle it-
projekter,” lyder det fra Jakob Fraglund, der samtidig noterer, at lufthavnen udnyttede

lenkompensationsordningen under coronakrisen og dermed reddede ca. 100 stillinger.

Viden skal bruges
Travlhed og mangel pa personale betyder, at lufthavnen i dag har skaret ned pa kurserne og
prioriterer de uddannelser, som er underlagt regulatoriske krav. | stedet forsgger man i alle

afdelinger at bygge uddannelse i det daglige arbejde.

"‘Man kommer langt med at seette uddannelsesinitiativer i gang, men disse skal dyrkes i det
daglige. | den virkelige verden uden corona kan du ikke bare tage medarbejdere ud i tre uger
om aret for at Iafte digitale kompetencer. Uddannelsen skal fungere i det daglige, hvor vi

hjeelper hinanden med at blive dygtigere f.eks. it-maessigt,” siger han.

Dette vil veere op til den enkelte leder. Det duer ikke i et misforstaet hensyn at lade Hans pa 52
slippe for at arbejde i powerpoint, svare pa mails eller lignende, som Fralund udtrykker det:
*Hvis lederen ser, at arbejdsopgaverne over tid bliver mere digitale, skal lederne med sma,
overskuelige og realistiske mal saette krav om, at disse digitale kompetencer dyrkes praktisk.
Ellers bliver gabet ved med at veere der, og sa gar vi bade medarbejderne og virksomheden en

bjegrnetjeneste. Det er en kultur, vi skal dyrke”.

Hans erfaring er, at alle medarbejdere gnsker at udvikle sig, men ogsa at mange er nervese ved
udsigten til at skulle opkvalificere sig. Det handler jo om at udforske nyt terraen.
"Det kan veere sveert, eksempelvis hvis man ikke havde en lykkelig skolegang. Det skal man

have respekt for,” siger Jakob Fralund.

Ogsa private fordele

For Kim Gindeberg-Solander var der ikke kun faglig veerdi ved at tage kurserne. Han tog forlab,
som ikke var skreeddersyede til hans daglige arbejde, men som kunne inspirere pa andre mader
eksempelvis gennem viden om lean og ledelse. Samtidig var der ogsa rent menneskelige

fordele, noterer han.

“Jeg er ikke superskarp til it, jeg manglede fantasi og var heller ikke sa modig i forhold til at
kaste ud i at leere digitale veerktgjer. Men jeg bryder mig omvendt ikke heller ikke om at sta helt
stille og vil gerne kunne stimulere mig selv mentalt. Sa kurserne var et middel til at holde mig |

gang - bade fagligt og privat”.




De Digitale Integratorer

De digitale integratorer er ofte koblingen mellem it og forretning. De sidder pa ngglepositioner
| mange organisationer, fordi de binder digitale teknologier og muligheder sammen med

udvikling af nye produkter og forretningsudvikling.

Denne gruppe kan saette sig ind i, hvad de tekniske lgsninger kan, og hvordan det understatter
forretningen. Digitale integratorer er altsa medarbejdere, somi forvejen har en vis faglig viden
og allerede anvender forskellige digitale veerktajer og metoder. Indimellem ogsa pa ganske haijt

niveau.

Derfor er gruppen ogsa efterspurgt bredt set i dansk erhvervsliv. Dette geelder ikke kun inden
for hgjborge som it-branchen og finans, hvor det er naturligt at finde dem, men i industrien,
byggeriet samt inden for handel og transport. Sagar landbrugssektoren har efterspargsel pa

digitale integratorer.

Efterspargslen pa denne centrale medarbejdergruppe har da ogsa veeret stat stigende siden
2010, mens efterspargslen pa specialisterne har veeret nogenlunde konstant i samme
tidsperiode. Ifalge arets kompetencebarometer er der 80.000 digitale integratorer, som
mangler basale, digitale kompetencer. Alligevel er der ifalge arets kompetencebarometer
80.000 digitale integratorer, som mangler de ngdvendige digitale kompetencer. Det er 10.000
faerre end i sidste ars rapport og kan skyldes, at arbejdsgiverne i det fremsendte spargeskema
haft mulighed for at placere medarbejderne som digitale generalister i en selvstaendig
kategori. Pa denne made kan nogle respondenter veere tilbgjelige til at rykke medarbejdere fra

integratorer til generalister, hvis de eksempelvis har befundet sig i grazonen mellem de to

grupper.
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Fortsat vaekst i behovet for digitale integratorer
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Figur 4: Andel jobopslag i 2021, hvori der eftersparges digitale integratorer og specialister
Kilde: HBS Jobintel

Bred efterspergsel pa digitale integratorer i 2021
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Figur 5: Andel jobopslag i 2021, hvori der efterspgrges digitale integratorer og specialister
Kilde: HBS Jobintel
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— Caseartikel: Tryg gar efter skyen —

Tryg s@ger mod cloud-baserede Ilgsninger for at kunne reagere hurtigere og
lave bedre produkter. | omstillingen smelter forretning og it sammen, og det
stiller krav til medarbejdernes viden. Lasningen er masser af digital

opkvalificering.

For Nordens starste forsikringsselskab Tryg er der ingen tvivl: Cloud-teknologi er midlet til at

kunne justere, udvikle og udrulle nye produkter hurtigere og dermed sta skarpere i en hard

konkurrencesituation.

Sadan lyder konklusionen fra Michael Poulsen, VP og Head of Business Technology, i Tryg. Han
star i spidsen for en starre omstilling af koncernens it-afdeling, der i de kommende ar skal
opkvalificere hundreder af medarbejdere, sa de kan arbejde pa nye, digitale mader i skyen.

Vi skal kunne rykke hurtigere, og cloud-teknologi er lasningen. Markedet aendrer sig konstant,
sa vi har ofte behov for at eendre produkter alt efter udviklingen i samfundet,* forteeller

Michael Poulsen og naevner corona-epidemien som et konkret og nyligt eksempel.

Fra klassisk it til cloud

lt-maessigt er Tryg med Michael Poulsens ord en klassisk virksomhed, hvor it-afdelingen
traditionelt har varetaget drift af systemer og understettet forretningen. Tidligere kunne det
tage 6-9 maneder at udvikle nye produkter, men Tryg gnsker at veere langt hurtigere pa

aftreekkeren fremover.
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Konkret ser Michael Poulsen og hans afdeling pa det, der i fagsproget kaldes DevSecOps.
Begrebet daekker over et gnske om fysisk og samarbejdsmaessigt at samle forskellige teams, i
dette tilfeelde inden for udvikling (Development), sikkerhed (Security) og drift (Operations).
“Det handler om, at medarbejderne fysisk og mentalt er teettere pa hinanden, sa vi kan lgse
driftsudfordringer langt hurtigere. Fordelene er bedre kvalitet og langt hurtigere reaktion fra
ide til faerdigt produkt, men det er ogsa er en starre rejse i fornold til mindset, fordi vi som
mennesker ikke nadvendigvis er sa indstillede pa forandringer. Her anvender vi
opkvalificeringen, sa medarbejderen kan se, at det bliver lettere og bedre at udfere det nye
job,” forteeller Michael Poulsen, der har ansvaret for 140 it-medarbejdere i Tryg samt et

varierende antal af eksterne konsulenter.

Imponerende norske resultater

| foraret 2022 lavede Tryg over tre maneder et proof-of-concept for omleegning og
opkvalificering. Det skete i en lille norsk afdeling. Projektet handlede om at effektivisere
produktionen af software og samtidig teste, hvordan koncernen rent praktisk kan overga til

stadig mere cloud-baserede teknologi. Resultaterne var slaende, noterer han.

"Fornen kunne det tage en uge fra et stykke software var produceret til, at det var godkendt i
driftsafdelingen og kom i brug. Ved at seette de to afdelinger sammen og arbejde pa nye og
mere effektive mader, hvor vi eksempelvis lgbende godkender softwaren frem for at producere
og efterfalgende godkende, nedbragte vi udviklingstiden til en dag - en forbedring pa 86 pct.,”

forteeller Michael Poulsen.

Det norske projekt handlede konkret om en ny mobilforsikring og var i hgj grad drevet af
entusiasme blandt de otte medarbejdere. Alligevel viste det ogsa, at der i de kommende tid
skal ske en raekke opkvalificeringer i en langt sterre del af organisationen for, at

medarbejderne er rustet til de nye mader at arbejde pa.

Naeste skridt for Michael Poulsen og hans team er derfor at udarbejde en kareplan for, hvilke
applikationer og lasninger der skal overga til cloud-teknologi. Dermed kan han saette gang i
opkvalificeringen af en stor gruppe af medarbejderne i hele it-afdelingen.

*“Neeste udviklingsomrade veelger vi ud fra, hvor det giver mest veerdi for kunderne og os sely,
men det kan eksempelvis veere til nye produkter, hvor vi far en hurtig effekt. Her tegner vi sa
ogsa billede af, hvordan vi skal gare i forhold til den kommende digitale opkvalificering, for der
er ingen tvivl om, at vi skal have opkvalificeret alle vores folk i forhold til at bruge cloud-

lgsningerne,” siger Michael Poulsen og fortsaetter:

“Vores medarbejdere er i udgangspunktet digitale pa et hgjt niveau, men udviklingen gar sa
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hurtigt, at vi hele tiden skal opkvalificere os. Selv medarbejdere som disse er ikke nadvendigvis

vant til at arbejde med de nye veerktgjer, som cloud-lgsninger kraever.”

Sikrer fastholdelsen

Allerede nu ved Michael Poulsen og hans team, at mange medarbejdere skal skubbes over pa
forskellige kurser, sa de leerer teknologien. Dette handler dels om en raekke kurser, som folk
skal have, eksempelvis inden for sikkerhed og compliance samt mere individuelle forlagb
baseret pa en lsbende vurdering og dialog i samarbejde med neermeste leder og people
manager. Tryg har en aftale med den digitale amerikanske kursusvirksomhed Coursera, hvor
medarbejderne ad hoc kan tage kurser online blandt andet inden for forskellige digitale

veerktgjer, og barren er sat hgjt.

“Vihar et ganske stort budget til opkvalificering og overlader ansvaret for at tage kurserne til

den enkelte,” forklarer Michael Poulsen.

Han understreger, at den kommende digitale opkvalificering ikke kun handler om udviklingen af
forretningen. Det handler ogsa om, at Tryg som virksomhed og arbejdsplads er attraktiv for
steerkt ombejlede medarbejdere, der gerne vil opleve personlig udvikling i en virksomhed, som

er med i forreste linje rent teknologisk.

“Tiltreekning og fastholdelse er et super vigtigt element af opkvalificeringen. Vores
medarbejdere er professionelle mennesker og gnsker selv at opkvalificere egne kompetencer,
0g de ser fordele ved at kunne de nye teknologier, som en stadig mere cloud-baseret
produktportefalje kreever,” siger han og fastslar: “Folk ved godt, hvad der skal til, sa de er
parate til opkvalificering. Cloud-lgsninger er fremtiden, og det skal vi veere klar til,” siger

Michael Poulsen.
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De Digitale Specialister

It-specialister med dybe teknologiske kompetencer er jaget vildt i disse ar. Man forstar hvorfor.
Digitaliseringen raser afsted, mens den ene mere skraekindjagende rapport efter den anden

advarer om en galoperende mangel pa it-specialister frem mod 2030.

Resultatet er, at danske virksomheder enten ender med at keempe med hinanden om
adgangen til talent og medarbejdere med de rette tekniske kompetencer, eller at de sgger
mod udlandet for at skaffe kompetencerne. Mange ma simpelthen erkende, at de gar glip af

veekstmuligheder, fordi deres digitale udvikling forsinkes.

Samtidig gar det den helt forkerte vej med uddannelsen af de digitale specialister, der skal
udfylde kompetencegabet. Ifalge Uddannelses- og Forskningsministeriet faldt optaget pa it-
uddannelserne med 2 pct. fra 2019 til 2022, og en veerre udvikling ses pa andre STEM-

uddannelser.

En del af forklaringen er den politiske aftale om reduktion af engelsksprogede videregaende
uddannelser fra juni 2021, der maerkes op gennem uddannelsessystemet.

Konsekvensen er, at der uddannes feerre, ikke flere digitale specialister til et arbejdsmarked,
som i forvejen skriger pa kompetencerne. Det er blandt andet derfor, at digital opkvalificering
bliver et veerdifuldt redskab, da det ofte er en hurtig vej til at fa de kompetencer,

virksomhederne har behov for.

Tilmed geelder kompetencegabet i mange tilfeelde ogsa de specialister, som allerede er
ansatte. Arets barometeret viser, at 30.000 digitale specialister, ifalge deres arbejdsgivere,

har utilstreekkelige digitale kompetence.

Mange virksomheder oplever desuden problemer med at rekruttere digitale specialister med
de rette digitale kompetencer. En fjerdedel af de adspurgte virksomheder svarer her, at de
‘'ofte’ oplever mangel pa ansggere med de rette digitale kompetencer. Hvis de overhovedet slar

stillingen op eller modtager ansagninger.
Sammenfattende star vi altsa over for en negativ udvikling, som skal vendes. | Digital Dogme
gar en reekke ambitigse virksomheder forrest og viser, hvordan de arbejder med

opkvalificering, ogsa af digitale specialister.

Lees mere om dette pa vores hjemmeside digitaldogme.dk.

15



Manglende digitale kompetencer giver rekrutteringsudfordringer — oftest ved

specialister
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Figur 6: Andel virksomheder, hvor manglende digitale kompetencer er arsag til rekrutterings-
udfordringer

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af data fra HBS Jobintel og survey til virksomheder og

myndigheder. "Sjeeldent” daekker over valgmulighederne "Sjeeldent” og "Meget sjaeldent’, mens "Ofte”

daekker over mulighederne "Ofte” og "Meget ofte”. Respondenter, som har svaret "ved ikke/ikke
relevant’, er sorteret fra.

Seerligt gennem rekruttering og opkvalificering deekker virksomhederne

behovet for digitale kompetencer

5 4 Q/ Rekruttering i bade 49 Q/ Opkvalificering
© Danmark ogiudlandet ©  gennem offentlige/

private kurser

Samarbejde med andre 2 0 Q/ Outsourcing af
©

virksomheder, som har digitale opgaver
lignende behov

Figur 7: Hvordan virksomhederne far deekket deres behov for digitale kompetencer

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af survey til virksomheder og myndigheder. Det har veeret muligt

at angive flere svar, hvorved andelene summerer til mere end 100%.
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Caseartikel: For Netcompany er
opkvalificering god forretning

Netcompany ansaetter medarbejdere med tarnhgje digitale kompetencer,

alligevel investerer virksomheden heftigt i lsbende opkvalificering. Det

handler bade om god forretning og medarbejderpleje.

Videreudvikling af medarbejdere, som allerede er pa et hgjt digitalt niveau, er basalt set, hvad
digital opkvalificering handler om hos Netcompany, der pa fa ar er blevet en af de hastigst
voksende danske virksomheder. Og uddannelse er en opgave, som virksomheden tager yderst
serigst blandt andet ved at investere i Netcompany Academy, fortaeller medstifter og CEQ,

Andre Rogaczewski.

| Netcompany prioriterer vi opkvalificering og lgbende uddannelse. Vi er stolte af vores
akademi, som vi designede for at fremme vaekst og leering for alle medarbejdere i hele
forretningen. Der er tale om et omfattende udviklingsprogram, der er malrettet til og

skreeddersyet efter den enkelte medarbejders behov,” siger Andre Rogaczewski.

Den daglige opgave med at varetage uddannelse ligger hos Claus Hegvelt, Group Talent
Management & Development Manager. Han sidder med hovedansvaret for Netcompany
Academy, hvis fineste opgave er at sikre, at de unge digitale talenter hele tiden er opdateret

med den nyeste viden inden for digitale teknologier og metoder.
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"Det er os, der digitaliserer Danmark og Europa. Derfor sgger vi medarbejdere, der allerede har
digitale kompetencer og et ditto mindset. Men de skal stadig opkvalificeres - af hensyn til sig

sely, til os og til kunderne,” siger Claus Havelt.

Leering fradag 1

Nar medarbejderne begynder i Netcompany, indsluses de ind i én af fire forskellige
karrieremodeller, hvorfra de udvikles yderligere. Oftest begynder man pa konsulentniveau -
det er ca. 80 procent af nyansaettelserne - derfra er der en raekke kurser, som statter
medarbejderne, sa de fra begyndelsen lzerer konkret, hvordan Netcompany arbejder med

projekter, og hvilke metoder virksomheden anvender.

Inden for de farste seks maneder kommer alle nye medarbejdere pa et fem dages kursus, hvor
Netcompany Academy i samarbejde med kunderne klezeder nye medarbejdere pa til at kunne

udarbejde og sikre kravspecifikationer, lave statusrapporter, it-arkitektur og meget andet.

Efterfalgende findes der kurser, hvor man gar i dybden med eksempelvis at skrive den bedste
kode etc., og alt uddannelse er indarbejdet i de konkrete projekter, som medarbejderne er pa.
“Traditionelt sender mange virksomheder deres medarbejdere pa kurser, hvorefter der ikke
sker noget. Laeringskurven er naturligvis stejl under kurset, men falder ret hurtigt
efterfelgende, nar hverdagen rammer. Det, vi prover, er, at statte medarbejderne med
forskellige kurser og inddrage laeringen i deres daglige projekter fra begyndelsen,” forteeller

Claus Hgvelt.

Netcompany anvender et kendt [seringsprincip, der kaldes 70-20-10. 10 procent af laeringen
sker gennem ca. 15 forskellige seminarer og 50 pop-up kurser, som Netcompany Academy
tiloyder. 20 procent kommer fra coaching fra naermeste ledere og erfarne kolleger, mens 70

procent kommer fra leering pa projekterne.

Derudover findes der en lang reekke "Centres of Excellence” inden for platforme, tekniske
discipliner og nye teknologier. Her kan medarbejderne deltage efter lyst og behov i online fora,

hvor man i hgj grad selv bidrager med viden og indsigt.

"Det er ofte superngrdet. Folk udveksler viden og deler erfaringer i meget hgj detaljegrad om
kode, arkitektur eller lignende, som andre kan bruge pa deres konkrete projekter. Det er social

leering pa den gode made,” siger Claus Havelt.

En stor investering

Alt opkvalificering i Netcompany er forretningsdrevet og sker ud fra konkrete behov. Akademiet
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statter forretningen med paedagogiske elementer, struktur og selve opsaetningen af kurserne,
sa kurset fra begyndelsen er optimeret og giver konkret vaerdi fra start. Det er der en meget

klar forklaring pa.

“Det koster mange penge at uddanne medarbejderne. Nar folk er pa kurser, kan de jo ikke veere
pa kundeprojekterne. Traekker jeg f.eks. 100 mennesker ud i tre dage, skal vi veere helt sikre pa,
at det output, de far, er mere veerd, end hvis medarbejderne var hos kunderne. Det handler pa
den ene side om benhard return on investment, men ikke mindst om medarbejderudvikling,

tiltraekning og fastholdelse,” siger Claus Havelt.

| Netcompany har hver medarbejder to gange om aret en performance-samtale med sin
naermeste leder. Her laegger de sammen en konkret plan for, hvor den enkelte skal

opkvalificeres og bruge de tilbud om eksempelvis mere avanceret kodning eller nye

teknologier, som akademiet har pa hylderne.
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Akademiet leverer cirka 175 seminarer og 250 pop-up sessions. Det svarer til nsesten et
seminar pr. arbejdsdag og mere end et dagligt pop-up kursus. Men det er vigtigt at prioritere

uddannelsen, understreger akademichefen. Af flere arsager:

"Vores steerkeste ressource er vores medarbejdere, og vi er virkelig en ‘people first’
organisation. Det handler om at tiltraekke og fastholde toptalenter, og de vil konstant udvikles
som fagfolk og mennesker, og det er det, vi kan og gar med vores tilgang til
medarbejderudvikling og Netcompany Academy. Det er vores dygtige medarbejdere, som
leverer vores kundeprojekter, sa de skal vaere helt pa forkant, ellers er vi ikke de dygtigste.

Labende opkvalificering bliver derfor ogsa en konkurrencemaessig fordel for os, fordi vi bedre
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kan tiltreekke og fastholde dygtige folk som bedre kan radgive kunderne og i sidste ende levere

solide lgsninger,” siger Claus Havelt og fortsaetter:

“Vitreener hele tiden. Elitesportsfolk treener ogsa hver dag, sa de holder sig skarpe”

Laering er i virksomhedens DNA

Claus Heavelt understreger vigtigheden af, at man som virksomhed tager al opkvalificering
alvorligt. Ogsa selv om virksomhederne - som Netcompany - er blandt de fgrende
teknologivirksomheder i landet og tiltraekker mennesker, som allerede er digitale talenter.
"Noget af det vigtigste, andre kan leere af os er at tage laering og uddannelse alvorligt. Hvis du
virkelig vil kunne tiltreekke og fastholde talenter, sa er lgbende uddannelse en vigtig brik. Sa
man skal tage det serigst - helt pa gverste ledelsesniveau,” lyder opfordringen fra Havelt, der

fortseetter:

“For Andre Rogaczewski og Claus Jagrgensen, grundleeggerne af Netcompany, er
medarbejderuddannelse helt fundamentalt. Det er en del af virksomhedens DNA og kultur, og
der arbejdes kontinuerligt for at bevare den hgje kvalitet og relevans. Det er en helt naturlig

holdning hos topledelsen, at vi sgrger for at uddanne vores medarbejdere.”

Bonusinfo:
En del medarbejdere hos Netcompany har ikke en traditionel IT-uddannelse | bagagen. De kan
veere fysikere, matematikere eller andre med hgje uddannelser, men som ikke har samme

digitale kompetencer, som de fleste andre medarbejdere.

Disse medarbejdere har dog som regel flair for it og en logisk forstaelse, som Netcompany

bygger pa, og far efterfalgende opkvalificeret deres digitale kompetencer herunder inden for

kodning og programmering. Andre leverer eksempelvis traening af kundernes medarbejdere.




Seges: Medarbejdere med grenne og
digitale kompetencer

Dansk erhvervsliv har for leengst omfavnet den gregnne transformation. Men et er at ville
omstille sin produktion eller lave produkter og services, der understegtter den granne

omstilling, noget andet er at fare ambitionerne ud i livet.

Dette kraever blandt andet medarbejdere med de rette granne kompetencer, og dem er
virksomhederne gaet pa jagt efter, viser arets barometer. Eksempelvis kan jobopslagene
indeholde greanne nagleord som energioptimering, miljgbeskyttelse, gkologi eller gran

omstilling.

| arets kompetencebarometer har Digital Dogme og HBS Economics taget temperaturen pa,
hvordan digital udvikling og gren omstilling haenger sammen, og tendensen er klar: Kigger vi
eksempelvis pa digitale integratorer er efterspergslen pa grenne kompetencer dobbelt sa hgj,

som i ikke-digitale jobs.

Dette er en udvikling, som har taget fart over det seneste arti iszer for digitale specialister.
Andelen af jobopslag malrettet digitale specialister, hvori der eftersparges grenne

kompetencer, er mere end 2,5 gange sa stor i 2021 som i 2007.

Udviklingen er iszer drevet af bygge- og anleegsbranchen, hvor 20 pct. af jobopslagene pa
digitale job ogsa eftersparger grenne kompetencer. Vaeksten er dog seerlig hgj i de digitale

industrijobs, der er mere end fordoblet siden 2007.
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Fortsat vaekst i behovet for digitale integratorer
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Figur 8: Seerligt hgj vaekst i gren efterspargsel for digitale specialister
Kilde: HBS Jobintel
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Danske virksomheder tager

opkvalificering serigst

GRADUATEPROGRAM SIKRER ADGANG TILUNGE TALENTER

Fynske Universal Robots har for nyligt etableret et graduateprogam. Malet er at komme farst |
kampen om digitale og tekniske talenter, som gennem programmet hurtigt opkvalificeres og

udvikles til ambassadagrer med stor viden om virksomheden.

“Vived, der vil mangle STEM-kompetencer i fremtiden. Graduateprogrammet er en made at
tiltraekke unge talenter samtidig med, at vi tiloyder talenterne muligheden for at prave en
masse forskellige ting af | forskellige afdelinger rundt om i koncernen,” siger Talent Program

Coordinator, Sofia Thagersen.

Universal Robots har netop ansat fem nye graduates i det feerdigudviklede program, der varer
halvandet ar. Pa sigt er tanken kontinuerligt at have 10-15 graduates i forlab.

Graduateprogram er det farste i den voksende danske robotbranche.

LUKKER KOMPETENCEGABET MED MANGFOLDIGHED OG INKLUSION

Mangfoldighed skal veere en naturlig del af organisationen, hvis man vil veere attraktiv som
virksomhed og kunne lukke det digitale kompetencegab. Sadan er filosofien hos den fynske

softwarevirksomhed Hesehus, der laver e-handels lgsninger.

Pa fa ar har virksomheden fordoblet antallet af medarbejdere til over 200. Alligevel er Hesehus
lykkes med at tiltreekke den maske mest eftertragtede gruppe af digitale talenter: kvinderne.
Ifalge COO, Mette Reinholt Mortensen, er dette resultatet af en indsats, der handler om

adgangen til talent, forretningsudvikling og om at tage ansvar.

“Vi forseger at ga forrest og inspirere til mangfoldighed i branchen blandt andet ved at veere

med i et projekt som Digital Dogme,” siger Mette Reinholt Mortensen.

| Hesehus har diversitet altid veeret en del af maden, man ger tingene pa. Virksomheden har i

dag en kansfordeling pa cirka 50-50 fra topledelsen og ned gennem organisationen.

“Vivurderer aldrig kandidater pa kan alene, men vi ser omvendt heller ikke ensporet pa
kompetencer. Frem for at vi alle keemper om de samme medarbejdere, forsager vi at udvide

puljen af talent med flere kvinder,” lyder det fra Mette Reinholt Mortensen.
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‘FALDSKARMSSOLDATER’ STYRKER KONCERN IT

Fokus pa rekruttering og fastholdelse af teknisk talent. Dette var blandt arsagerne, da Koncern
IT 1 Kgbenhavns Kommune i begyndelsen af 2021 lancerede deres Tekniske Graduate Program.
Programmet er et 18 maneders forlgb for nyuddannede eller kandidater med et par ars
erhvervserfaring og opstod som en del af en omfattende transformation og
organisationsasndring, der skal hjeelpe med omstilling til cloud, nye teknologier og mere agile
arbejdsformer. Omstillingen kraever nye kompetencer, og konkurrencen om tekniske talenter er

hard.

"Det er et sveert marked at rekruttere dygtige medarbejdere i, derfor begyndte vi at teenke
over, hvordan vi kan arbejde bredere med kompetenceudvikling,” forteeller Kristina Skovdal,

som i dag er direktar i Koncern IT.

Med graduate programmet forsgger Koncern IT at sikre sig imod det digitale kompetencegab,
der preeger ikke bare IT-branchen, men hele samfundet pa tveers af brancher og sektorer.
Formalet er at skabe en pipeline af dygtige medarbejdere, som leeres op internt i
organisationen, og som over tid og med faglig sparring og stette kan varetage opgaver pa

komplekse lgsninger.

Mere end 35 medarbejdere har vaeret gennem programmerne.
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OPKVALIFICERER MEDARBEJDERE | NYE TEKNOLOGIER

Hvordan ser danske virksomheder pa digital opkvalificering, og hvorfor er labende treening
overhovedet vigtigt? Det ved de hos Microsoft, som dagligt arbejder med opkvalificering i sine

danske partnervirksomheder.

Ifalge Training Program Manager Britt Mc Carthy Mors har danske virksomheder rykket sig de
seneste halvandet ar og faet forstaelsen af, at digital opkvalificering er vigtigt:

“Der er en overflod af stillinger inden for digitalisering og tech, sa virksomhederne mangler
medarbejdere. Samtidig ser viind i en recession, hvor vi stadig skal have adgang til de rette
ressourcer og kompetencer, og her det igen en smart lgsning at opkvalificere eksisterende

medarbejdere. Det er flere topledere begyndt at indse”.

Ifalge hende handler er det vigtigt at opkvalificere eksisterende medarbejdere. Udover
adgangen til ressourcer handler det om, at teknologi rykker sig hurtigere, end vi kan faglge med.
Hvis vi ikke gar noget aktivt for at leere disse nye teknologier, kommer vi bagud. Samtidig er
opkvalificering i dag et konkurrenceparameter for virksomhederne, derfor er det i hgj grad ogsa

den gverste ledelse, som skal tage ansvar:

"Ledelsen i mange virksomheder er bange for at uddanne medarbejdere, som sa forsvinder.
Men alternativet er jo, at man ikke bruger krudtet pa dem, og medarbejderne bliver haengende
bare uden de rette kompetencer. Hvad vil man sa helst? Det skal ledelsen udfordres pa,” siger

Britt Mc Carthy Mors.

Lees alle artiklerne om Universal Robots, Hesehus, Koncern IT, Microsoft og flere andre
virksomheder pa Digital Dogmes hjemmeside. Vi tilfgjer labende aktuelle casehistorier om

opkvalificering i danske virksomheder. God leeselyst.

Digital Dogme | Vi skaber kompetencer, synlighed og viden
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Appendix

TREDELING AF DET DIGITALE KOMPETENCEBEHOV PA ARBEJDSMARKEDET

Formalet med det digitale kompetencebarometer er at belyse virksomheder og myndigheders

reelle behov for digitale kompetencer pa det danske arbejdsmarked.

Den digitale kompetenceefterspargsel omfatter en lang reekke kompetencer, herunder en lang
raekke tekniske kompetencer inden for IT-redskaber, programmeringssprog mv. Men den
indeholder ogsa ikke-tekniske kompetencer som fx digital forretningsforstaelse og evnen til at

drive digital innovation. Begge elementer skal med for at forsta efterspargslen rigtigt.
| barometeret skelner vi mellem tre typer af digitale arbejdskraft:

— Digitale generalister

Brugere af basale og generiske veerktajer (fx mailprogrammer) til Iasning af opgaver inden for
et fagomrade, men omfatter ogsa den grundleeggende teknologiforstaelse. Det handler blandt
andet om kendskab til teknologier og muligheder samt basal forstaelse for computationel

taenkning.

— Digitale integratorer

Omfatter de digitale integratorer, som binder ny digital teknologi sammen med udvikling af nye
produkter, koncepter og forretningsudvikling. Gruppen omfatter de digitale hybridjobs, hvor en
faglig omradeviden kombineres med digitale kompetencer og avancerede anvendelse af
digitale redskaber, metoder og koncepter. Digitale integratorer kan fx anvende digitale
redskaber, metoder og koncepter i opgavelgsningen pa skiftende platforme, og de kan skabe,
analysere og vedligeholde digitalt indhold og digitale data inden for et fagomrade. Derudover
kan de anvende fagomradets digitale veerktejer og lasninger samt bruge nye lgsninger i

udviklingen af fagomradet.

— Digitale specialister

Fuldt specialiserede digitale medarbejdere, hvor den primaere jobfunktion er digital. Omfatter
personer, som kan afdaekke og specificere behov, designe, udvikle og vedligeholde digitale
lgasninger, som baserer sig pa state of the art-metoder, hvad angar sikkerhed, etik,

dokumentation og forretningspotentiale i forhold til teknologiudviklingen.
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BESKRIVELSE AF METODE - DATAKILDER

HBS Jobintel

HBS Economics har udviklet databasen HBS Jobintel, som indeholder jobopslag i Danmark,
baseret pa data fra Jobindex. Databasen opdateres manedligt og deekker stort set alle
offentligt tilgaengelige online jobopslag i Danmark fra 2007 til 2022. Der kan kabes adgang til

databasen gennem HBS.

Ved brug af avancerede statistiske metoder, herunder text mining, netvaerk-, klynge- og
preediktiv analyse, samt Al-metoder sasom machine learning, NLP/tekstanalyse og deep
learning treekkes de vaesentligste informationer ud af hvert jobopslag. Det drejer sig bl.a. om
jobtitler, konkrete kompetencekrav til stillingen og informationer om virksomheden. Ud fra
virksomhedsnavnet kobles data sammen med CVR-registret, sa vi far oplysninger om f.eks.
virksomhedens branche (DB07) m.m. Hvert jobopslag kategoriseres efter Danmarks Statistiks
standardiserede klassifikationer, herunder branchegrupperingen (DB07) og

stillingsbetegnelse (DISCO-08).

Afgraensning af digitale jobopslag

Digitale integratorer og specialister afgraenses gennem en kombination af nagleord og
DISCO-08-stillingsbetegnelser i de online jobopslag. Der anvendes samme metode og
definition, som tidligere er anvendt af Erhvervsministeriet (se fx Ernvervsstyrelsen (2016),
"Virksomheders behov for digitale kompetencer”). Digitale specialister er alene afgreenset pa
baggrund af DISCO-koder, mens integratorer identificeres ved digitale nggleord |

kompetencerne i jobopslagene.

De 7 forskellige digitale integratorprofiler inddeles videre gennem jobopslagenes tilhgrende
stillingsbetegnelser. Det samme er tilfeeldet for specialistprofilen Softwareudvikling. Hvad
angar de gvrige specialistprofiler er afgraensningen foretaget pa baggrund af en kombination
af stillingsbetegnelserne og digitale nggleord, som optreeder blandt de identificerede
kompetencer i jobopslagene. Eksempelvis knytter kompetencen "antivirus” sig til profilen IT-

sikkerhed, mens kompetencen "analyse af data” knytter sig til profilen Data og Al.

Survey til virksomheder og myndigheder

HBS Economics har udfert en online spgrgeskemaundersggelse blandt et repraesentativt
udsnit af private virksomheder og offentlige myndigheder, der har udgivet et online jobopslag i
lgbet af 2021. Ved at bruge offentligt tilgaengelig information fra jobopslag er der identificeret
personer, som det vurderes har de bedste forudseetninger for at besvare spagrgsmal om

kompetencebehov. | alt ligger ca. 270 besvarelser til grund for figurerne, der vises.
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GRONNE KOMPETENCER

Den konkrete metode, der er anvendt til at identificere de granne jobopslag, omfatter falgende

trin:

1. Ved hjeelp af de naevnte Al-veerktgjer og statistiske metoder inddeles alle databasens
jobopslag i seetninger, og for hver saetning identificeres det, hvorvidt seetningen indeholder en

eller flere kompetencer eller e|.

2. Alle seetninger, der indeholder kompetencer, gennemsgges for en reekke grenne nggleord.
De grenne nggleord omfatter ord, som alle er relaterede til den grenne omstilling i den
forstand, at kompetencer, der indeholder disse ord, bidrager til at reducere den menneskelige
pavirkning pa klima og milje. Det kan f.eks. omfatteord som energioptimering, miljgbeskyttelse,
gkologi, grean omstilling mv. Ved denne sagning identificeres en lang raekke grenne

kompetencesaetninger | databasen.

3. For at identificere de grenne kompetencesaetninger, som ikke opfanges gennem
nggleordene, implementeres en machine learning-model. Som input i modellen anvendes alle
de granne kompetencesastninger identificeret ved trin 2 samt et sample af alle de
kompetencesaetninger i databasen, der ikke indeholder grenne nggleord. Pa baggrund af disse
iInputs praedikteres alle databasens kompetencesaetninger af modellen som enten grenne

eller ikke-granne.

4. Samtlige kompetencesaetninger, som enten indeholder greanne naggleord, eller som er
kategoriseret som grgnne pa baggrund af modellen i trin 3, defineres nu som granne
kompetencesaetninger. Alle jobopslag, der indeholder en eller flere af disse granne

kompetencesaetninger, defineres i forleengelse heraf som grenne jobopslag.

Gennem denne proces er samtlige jobopslag i databasen kategoriseret som enten grgnne eller
ikke-grgnne. Pa dette grundlag har vi udarbejdet statistikkerne for efterspargslen pa grenne

kompetencer i jobopslag malrettet digital arbejdskraft.
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