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Forord

| handen har du et notat udarbejdet af Cabi for Radet for Samfundsansvar og Verdensmal i ja-
nuar-maj 2022.

Notatet er en analyse, der saetter fokus pa arbejdsmarkedet i den grenne omstilling samt de
rekrutterings- og opkvalificeringsbehov, den nye, grenne virkelighed skaber. Analysen ser pa3,
hvilke muligheder der findes for at kompetenceudvikle og inkludere ledige pa kanten af ar-
bejdsmarkedet, saerligt unge uden uddannelse og job, sa de kan lafte nogle af de mange opga-
ver, der forventes at udspringe fra den grenne omstilling i de kommende ar.

Analysen star ikke alene, men bygger ovenpa og drager erfaringer fra to notater, som Cabi ud-
arbejdede for Radet for Samfundsansvar og Verdensmal i 2020:

e ‘Cirkulaer skonomi og arbejde til flere - hvordan cirkulzere forretningsmodeller skaber job til
mennesker fra kanten af arbejdsmarkedet’

e ‘Cirkulaer skonomi og arbejde til flere - En undersegelse af forskellige branchers potentialer for
kobling af cirkulaere forretningsmodeller med inklusion og rekruttering af mennesker fra kanten
af arbejdsmarkedet’.

Indevaerende notat giver indblik i mulige veje til granne kompetencer for ledige pa kanten af
arbejdsmarkedet og kan derigennem bidrage med perspektiv og kvalificering af den bredere
dreftelse af, hvordan efterspergslen pa arbejdskraft med grenne kompetencer bedst imede-
kommes.

Tak til alle deltagende virksomheder og organisationer, der gennem interviews har delt viden,
erfaringer og refleksioner, som har gjort os klogere pa muligheder og udfordringer, nar det
geelder rekruttering og kompetenceudvikling til grenne opgaver.
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1 Resumeé

Vi kommer til at mangle haender og kompetencer, hvis vi skal leve op til de danske klimaambi-
tioner. Virksomhederne skal derfor kigge alle veje, nar de skal rekruttere medarbejdere til de
95.000 nye grenne jobs, der forventes at blive skabt frem til 2035 som resultat af den grenne
omstilling. De fleste grenne jobs kraever hejtuddannet, fagleert eller specialiseret arbejdskraft,
men der findes ogsa grenne opgaver med lave indgangsforudsatninger, som kan udferes af
ledige pd kanten af arbejdsmarkedet. Ogsa unge uden job eller uddannelse.

Cabi har gennemfert denne underseagelse for Radet for Samfundsansvar og Verdensmal. Det
undersages, hvilke muligheder der findes for rekruttering og kompetenceudvikling af ledige pa
kanten af arbejdsmarkedet til opgaver i den grenne omstilling - med saerligt fokus pa unge
uden uddannelse og job.

Undersegelsen er baseret pa deskresearch, baggrundsinterviews samt interviews med fem
virksomheder og tre organisationer og viser overordnet, at der er potentiale i at inkludere le-
dige pad kanten af arbejdsmarkedet, herunder de unge, som en del af lasningen pa de rekrutte-
ringsudfordringer, der opstar, nar den grenne omstilling skal realiseres. | virksomhederne fin-
des der flere grenne opgaver, der kan fa ledige pa kanten i spil - hovedsageligt manuelle op-
gaver sasom affaldssortering, lagerarbejde og varehandtering, men ogsa skrivebordsopgaver
sasom registrering af materialer. Det er afgerende, at virksomhederne far gje pa grenne opga-
ver med lave indgangsforudsaetninger, sa de herigennem kan fa daekket en del af deres ar-
bejdskraftbehov og samtidig frigive tid hos andre medarbejdere til de specialiserede opgaver.

De adspurgte virksomheder ser generelt ikke manglen pa faglige kompetencer som en barriere
for ansaettelser til de grenne opgaver med lave indgangsforudsaetninger. De nedvendige fag-
lige kompetencer opnas oftest gennem sidemandsoplaring pa virksomheden, og der anvendes
undervejs forskellige metoder til kompetenceafklaring. For nogle ledige pa kanten af arbejds-
markedet kan laeringsbeviser vaere en made at udvikle og dokumentere kompetencer. Analy-
sen peger desuden pa, at der ikke er potentiale for udvikling af falles kompetencestandarder
eller -beskrivelser pa tvaers af virksomheder, nar det handler om kompetencer til lesning af
opgaver med lave indgangsforudsaetninger, da disse ofte er virksomhedsspecifikke.

For nogle ledige pa kanten af arbejdsmarkedet vil udferelsen af de grenne opgaver skabe mo-
tivation til at gennemfare en erhvervs-, ungdoms- eller efteruddannelse. Dermed er habet
0gsa3, at inklusion bidrager til lesning af manglen pa uddannet arbejdskraft i den grenne om-
stilling pa lang sigt.

Lykkes det virksomhederne at imedekomme manglen pa gren arbejdskraft ved at inkludere le-
dige pa kanten af arbejdsmarkedet, bidrager de til den grenne omstilling og et socialt inklude-
rende arbejdsmarked i trad med kerneprincippet i FNs verdensmal: Leave No One Behind.
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2  Indledning

Danmarks klimamal og den grenne omstilling skal bidrage til at lase et alvorligt problem. Hvis
de samlede udledninger af CO2 og andre drivhusgasser forsaettes uforandret, vil den resulte-
rende globale temperaturstigning fa alvorlige konsekvenser for mulighederne for liv pa jorden.

For at reducere klimaforandringerne og dens felger skal vi i de kommende ar foretage en om-
fattende omlaegning af maden, hvorpa vi udnytter klodens ressourcer, herunder hvordan vi de-
signer, producerer og forbruger. Disse mange og store forandringer skal forfelges med hensyn-
tagen til mulighederne for at fastholde og udbygge et socialt baeredygtigt arbejdsmarked og i
overensstemmelse med kerneprincippet i FN’s verdensmal: ingen md lades i stikken (Leave No
One Behind).

Realiseringen af den grenne omstilling vil pavirke det danske arbejdsmarked markant. Det an-
slas, at der frem til 2035 vil blive skabt op til 95.000 nye grenne jobs?. Disse nye jobs er i til-
laeg til de 71.400 grenne jobs, der allerede eksisterede i 2016. Vi kommer derfor til at mangle
bade haender og kompetencer for at komme i mal med vores klimaambitioner. Men det giver
0gsa beskaftigelsesmaessige muligheder for at bygge vindmeller, hvor forandringens vinde
blaeser.

De mange jobs og opgaver, der skabes med den grgnne omstilling, fordrer, at virksomhederne
ser i alle retninger for at skaffe den fornedne arbejdskraft. En del af lesningen pa denne udfor-
dring kan findes ved at udnytte de muligheder, der ligger i at inkludere malgrupper af ledige
pa kanten af arbejdsmarkedet. Selvom mange grenne jobs kraever saerlige faglige forudsaetnin-
ger, er det langt tilfaeldet for alle grenne opgaver. En raekke opgaver har lave indgangsforud-
satninger og kan derfor vaere en vej til job og maske uddannelse for flere ledige pa kanten af
arbejdsmarkedet.

Undersaegelser viser, at der er potentiale for at arbejde mere systematisk med at fa saerligt
gruppen af unge, der hverken er i job eller uddannelse, ud i virksomhedsforleb, og at det for
nogle unge pa kort sigt giver bedre mening at komme i job end i uddannelse.?

Erfaringer peger endvidere p3, at virksomhedsnaer kompetenceafklaring og -opbygning, herun-
der brug af sakaldte leringsbeviser, kan vaere en god metode til at bringe nogle ledige med
sarlige udfordringer, herunder iszer en del af de unge ledige, i spil i virksomhederne. Disse
erfaringer giver sammen med den grenne omstillings forventede jobmuligheder med lave ind-
gangsforudsaetninger et grundlag for at undersege, hvordan modeller til kompetenceafklaring
og -dokumentation kan bringes ind i den grenne omstilling.

Pa denne baggrund har Radet for Samfundsansvar og Verdensmadl bedt Cabi om at udarbejde
indevaerende analyse, hvor vi hovedsageligt vil undersage:

1 CONCITO 2019: Den danske grenne beskaftigelse
2 Epinion, Metrica og Center for Ungdomsforskning (CeFU) 2020: Slutevaluering af RCT-forseget Job-bro
til Uddannelse
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1) Kompetenceudviklings- og rekrutteringsbehov i den grenne omstilling, der kan dbne for
rekruttering af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet, herunder szrligt unge uden uddan-
nelse og job.

2) Potentialer, barrierer og erfaringer med brug af forskellige redskaber til afklaring, doku-
mentation og opbygning af kompetencer, herunder laeringsbeviser ifm. rekruttering til las-
ning af grenne opgaver.

Analysen vil udmunde i model og anbefalinger til virksomheder om rekruttering og kompeten-
ceopbygning, der endvidere kan skabe grobund for dreftelser i Radet for Samfundsansvar og
Verdensmadl om yderligere ensker til initiativer inden for undersegelsens tema.

Centrale undersegelsesspargsmal

a) Hvilke rekrutterings- og kompetenceudviklingsbehov vil der vaere i forbindelse med den
grenne omstilling?

b) Hvilke eksisterende og nye opgavetyper er der tale om, og hvilke kan abne muligheder for
ledige pa kanten af arbejdsmarkedet, herunder szerligt unge (fx manuelle opgaver)?

¢) Hvilke kompetencer kraeves for at varetage disse opgaver?

d) Hvilke metoder til kompetenceafklaring, -left og dokumentation kan vaere en vej til disse
jobs/opgaver?

e) Erderiforbindelse med disse opgavetyper potentiale for udvikling af faelles kompetence-
standarder eller kompetencebeskrivelser pd tvaers af akterer i de relevante brancher?

Analysen bygger ovenpa Cabis tidligere arbejde udarbejdet i 2020 for Radet for Samfundsan-
svar og Verdensmal om cirkuleer ekonomi og inklusionsrelevante opgavetyper.

2.1 Metode

Vidensindsamlingen bestar af deskresearch, baggrundsinterviews og interviews med virksom-
heder og organisationer og kan opdeles i to faser. Fase 1 besvarer overvejende undersegelses-
spargsmal a, b og c. Spergsmal d og e besvares pa baggrund af vidensindsamlingen i fase 2.

Fase 1 - deskresearch og baggrundsinterviews vedrerende:

e Eksisterende viden og rapporter vedrerende den grenne omstilling i dag og frem til
2030°

e (Cabis viden om potentialerne for inklusion af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet til
at varetage grenne opgaver, herunder de to publikationer, som naevnes i Forordet

e (abis erfaringer med kompetenceudvikling af unge uden uddannelse eller job, herun-
der via projekt ‘Kompetencebeviser til udsatte unge’, som omhandlede brug af lze-
ringsbeviser

e Identifikation af relevante virksomheder og organisationer til interview.

3 Der er isar trukket p& viden og materiale fra taenketanken CONCITOs arbejde, herunder projektet
‘Fremtidens grenne arbejdsmarked” af CONCITO og Mandag Morgen.
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Fase 2 - interviews med virksomheder samt organisationer, der har erfaring med leeringsbevi-
ser:

e Semistrukturerede telefoninterviews med fem virksomheder, der pa hver sin made bi-
drager til samfundets grenne omstilling

e Semistrukturerede telefoninterviews med tre organisationer, der har erfaringer med
leringsbeviser, herunder indhold, udferelse og effekt.

Med dette metodevalg dykker vi ned fa udvalgte steder og indsamler relevante erfaringer. Der
er sdledes ikke tale om en komplet eller repraesentativ afdaekning. Med dette in mente kan un-
dersggelsen bidrage med ny indsigt i den greanne omstillings beskaftigelsesmaessige potenti-

ale for ledige pa kanten af arbejdsmarkedet, herunder szerligt unge, og laegge op til diskussion
samt yderligere undersegelse og nysgerrighed.

Udvzelgelse af virksomheder og organisationer til interview

Vi opsatte flere kriterier, da vi skulle udvalge de virksomheder og organisationer, som via in-
terviews skulle bidrage til notatets analyse med deres viden, erfaringer og perspektiver:

1) Virksomheden skal have opgaver, der bidrager til miljgbeskyttelse, ressourcebesparelse
og/eller klimaindsats.

2) Virksomheden skal have erfaring med kompetenceudvikling af medarbejdere til grenne op-
gaver - herunder erfaring med brug af redskaber til afklaring, dokumentation og opbygning
af kompetencer som fx laeringsbeviser eller lign.

2.2 Borgermalgrupper i analysen

En rekordhej beskaeftigelse i Danmark kombineret med rekrutteringsudfordringer - ogsa in-
denfor gren omstilling - skaber grobund for at ga nye veje i virksomhedernes rekrutteringsar-
bejde. Inklusion af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet kan mange steder vaere en del af los-
ningen. Der er mennesker i alle aldre med forskelligartede udfordringer udover ledighed. Med
den rette tilgang og stette kan borgermalgrupper som fx langtidsledige, personer med fysiske
eller psykiske funktionsnedsattelser, flygtninge, indvandrere, unge uden uddannelse/job eller
socialt udsatte bidrage til lesning af arbejdskraftbehovet.

Ikke mindst gruppen af unge uden uddannelse eller job er interessant. Det er en udfordring, at
betydelige dele af en ungdomsargang aldrig far en erhvervskompetencegivende uddannelse
eller en vedvarende tilknytning til arbejdsmarkedet. Derfor rettes der i dette notat et saerligt
fokus pa denne malgruppe.

[ 2018 var der ca. 47.000 unge i alderen 15-24 3dr, som hverken havde fuldfert eller var i gang
med en uddannelse, og som ikke var i beskaeftigelse®. Det svarer til 7 %af 15-24-arige i 2018.

4 Reformkommissionen 2021: Faktaark om unge uden uddannelse.
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Begrundelserne er mange, herunder helbredsmaessige udfordringer (fysiske og/eller psykiske),
darlige karakterer i grundskolen, massive sociale udfordringer eller en darlig opvaekst. Udfor-
dringerne gdr ofte hand i hand, og derfor kan nogle unge have flere af faktorerne i bagagen pa
samme tid.

Unge, som hverken var i beskzftigelse eller under uddannelse i november 2008, halter ogsa
markant efter de evrige unge pa arbejdsmarkedet mange ar senere. Blandt unge mellem 16 og
24 ar, som i 2008 hverken var i beskaeftigelse eller under uddannelse, var 46,6 %i arbejde i no-
vember 2016. Til sammenligning var 76,1 %i beskaeftigelse i 2016 blandt de unge, som enten
var under uddannelse eller i beskaeftigelse i 2008°.

Andelen af unge uden uddannelse/job har vaeret stabil siden 2011, hvilket tyder pa, at der skal
ydes en ekstra (og maske anderledes) indsats, nar det gaelder at fa denne malgruppe ind pa
arbejdsmarkedet.

Gruppen af unge uden uddannelse eller job er sammensat, og en mindre del har betydelige
kognitive handicap, som ger det vanskeligt eller umuligt at gennemfere en ungdoms- eller
kompetencegivende uddannelse. En starre andel af gruppen kan fx vaere praeget af skoletraet-
hed og manglende motivation. For den ferstnaevnte gruppe bliver malet via fx praktik at finde
de opgaver i virksomheden, som disse unge kan udfere. For den anden gruppe kan praktik/job
vare springbraettet til uddannelse. Den unges motivation for formel kompetenceudvikling kan
pa sigt vaekkes ved at indgad i et arbejdsfaellesskab og laese konkrete opgaver, der ikke kraever
store forudsaetninger kompetence- og kvalifikationsmaessigt.

3  Afgraensning og begrebsafklaring

Notatet fokuserer pa de beskaftigelsesmaessige muligheder for ledige pa kanten af arbejds-
markedet, der skabes i takt med udrulningen af den grenne omstilling. Et szerligt fokus er, som
beskrevet ovenfor, pa unge uden uddannelse og job.

Analysen tager udgangspunkt i allerede eksisterende viden om generelle kompetencebehov,
der udspringer af den grenne omstilling. Det er dog udenfor analysens scope at se pa de sam-
lede konsekvenser, som den grgnne omstilling vil have for arbejdsmarkedet og den almene
opkvalificerings- og uddannelsesindsats.

Selvom de praesenterede modeller til kompetenceafklaring, -loft og dokumentation primaert
har ungemalgruppen in mente, vil disse ogsa vare relevante for andre grupper af ledige pa
kanten af arbejdsmarkedet.

>Kilde: Danmarks Statistik - https;//www.dst.dk/da/Statistik/nyheder-analyser-
publ/nyt/NytHtml?cid=30249
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3.1 Social ansvarlighed i den grenne omstilling

FN’s verdensmals tvaergdende princip om at ingen skal lades i stikken (Leave No One Behind)
adresserer den udfordring, der kan ligge i at forfalge én type baredygtighed pa bekostning af
en anden. De store og mange forandringer, der fglger af den grenne omstilling, kan bade ud-
fordre, men ogsa stimulere, virksomhedernes evne til at rumme og skabe arbejdspladser til le-
dige, der af den ene eller anden grund star pa kanten af arbejdsmarkedet. Eksempelvis kan
overgangen til nye teknologier, eget elektrificering og automatisering udfase nogle jobs, mens
nye grenne opgaver indenfor fx genbrug og affaldshandtering kan skabe arbejdspladser.

Virksomheder kan bidrage til at sikre, at ingen lades i stikken ifm. med den grenne omstilling,
ved inkludere og rekruttere ledige pa kanten af arbejdsmarkedet. Det kan vaere personer med
handicap/funktionsnedsaettelse, fleksjobbere, unge uden uddannelse og job, tidligere demte,
flygtninge eller andre, der kan have brug for en sarlig hdndsrakning for at komme ind pa ar-
bejdsmarkedet grundet fysiske eller psykiske udfordringer. Konkret kan virksomheder tage et
socialt ansvar ved (evt. i samarbejde med jobcentret) at oprette fleks- eller smajob eller til-
byde lerepladser, praktikker eller anden kompetenceudvikling, fx i kombination med lennede
timer (hybridpraktik).

3.2 Grenne jobs, kompetencer og opgaver

Den grenne omstilling affeder en lang raekke jobs og opgaver og dermed ogsa et behov for
saerlige kompetencer. | indevaerende analyse tager vi udgangspunkt i falgende definitioner af
henholdsvis grenne jobs og greanne kompetencer. Definitionerne er udviklet i forbindelse med
projektet ‘Fremtidens grenne arbejdsmarked’, som taenketankene CONCITO og Mandag Mor-
gen star bag:

e Gronne jobs er jobs, som bidrager til miljgbeskyttelse, ressourcebesparelse og klima-
indsats.

e Gronne kompetencer er kompetencer, som ved deres anvendelse i et job bidrager til
miljebeskyttelse, ressourcebesparelse og klimaindsats.

Definitionen af grenne jobs og kompetencer med udgangspunkt i, om jobbet/kompetencerne
bidrager til gren omstilling, fremhaver, at alle jobs har potentialet til at blive grenne. Derved
er grgnne jobs og grenne kompetencer ikke begraenset til en saerlig klimavenlig branche, sek-
tor eller type virksomhed.

| forleengelse af ovenstaende introducerer vi i analysen yderligere begrebet grenne opgaver.

e Gronne opgaver er arbejdsopgaver, der ved deres udferelse bidrager til miljgbeskyt-
telse, ressourcebesparelse og klimaindsats.

Fremhaevelsen af opgaver frem for jobs eller stillinger er saerdeles relevant ifm. inklusion af
ledige med begraensede faglige kvalifikationer og arbejdserfaringer. Disse ledige vil ofte have
svaert ved at honorere de samlede krav, der felger med en given stilling i en virksomhed. Ved
at bryde stillingerne op i konkrete enkeltopgaver, der skal lgses, far virksomheder flere
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muligheder for at inkludere ledige pa kanten af arbejdsmarkedet. Ligesom med grenne jobs er
det afgerende for grenne opgaver, at udferelsen af opgaven bidrager til hhv. miljebeskyttelse,
ressourcebesparelse eller klimaindsats.

Endelig er det vaesentligt at holde sig for gje, at granne opgaver ikke nedvendigvis er nye ty-
per af opgaver. Fx er mange af de voksende opgaver indenfor elektrikerfaget grenne, men
langt fra ukendte eller egentligt nye. P4 samme vis er affaldssortering ikke en ny type opgave,
men den grenne omstilling medferer vaesentlig foregelse af maengden af emner, der sorteres.

3.3  Kompetenceudvikling i praksisnaere rammer

Der findes, som tidligere naevnt, grenne opgaver, der ikke forudsaetter fagleerte eller hejtud-

dannede medarbejdere. Disse grenne opgaver med lav kompetencemaessig indgangsbarriere

kan abne flere forskellige muligheder for de ledige pd kanten af arbejdsmarkedet, der stdr en
uden kompetencegivende uddannelse, herunder unge uden job og uddannelse. For en del af

denne malgruppe kan grenne opgaver udgere et springbraet til videre formel opkvalificering

og uddannelse. For dem i malgruppen, der af forskellige arsager ikke kan gennemfere uddan-
nelse, kan de samme opgaver udgere et mere varigt job.

Kompetenceudvikling til lesning af opgaver med lav indgangsbarriere foregar primaert ude i
virksomhederne i form af praktisk lesning af opgaven og/eller sidemandsmandsoplaering. |
naervaerende analyse ser vi derfor specifikt pa virksomhedsnaer kompetenceudvikling, fx i regi
af virksomhedspraktikker. Baggrunden er, at de formelle opkvalificeringsmuligheder i det ordi-
naere uddannelsessystem eller AMU-systemet primaert udger veje til yderligere kompetence-
udvikling af ledige pa kanten, nar fodfaestet til arbejdsmarkedet er etableret.

4  Analyse

Den felgende analyse er inddelt i tre dele. Ferst gennemgas det grenne arbejdsmarked med
saerligt fokus p4, hvilke opgavetyper og kompetencekrav, der har relevans for ledige pa kanten
af arbejdsmarkedet. Derefter behandles rekrutteringen af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet
til virksomhedernes grenne opgaver, herunder to konkrete metoder til identifikation af rele-
vante opgaver. Den sidste del ser naermere pa dokumentation og udvikling af kompetencer
hos ansatte fra kanten af arbejdsmarkedet. Analysens pointer understreges og illustreres af
fire sma cases, der hver isaer fremhaver vigtige pointer og problemstillinger.

4.1 Jobs og opgaver i den greanne omstilling

Antallet af grenne jobs i Danmark er stat stigende og har vaeret det i en arraekke. Taenketan-
ken CONCITO har pa baggrund af tal fra Danmarks Statistik estimeret, at grenne arsvaerk i
2017 udgjorde 6 % af de samlende antal arsvaerk herhjemme. Det svarer til 76.100 grenne
jobs i 2017, hvilket er en stigning pa 10 % siden 2015. Dette tal vokser til 125.000 grenne
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jobs, nar man medregner afledte arsvaerk som falge af den ekonomiske aktivitet, der skabes i
de brancher, der leverer varer og services ind til produktionen af grenne varer og tjenesterﬂ.

De grenne jobs i Danmark er primaert koncentreret i industrisektoren efterfulgt af byggeri og
anlaeg, videnservice samt vandforsyning og renovation. Geografisk fordeler grenne jobs sig no-
genlunde jaevnt i hele landet, med den storste koncentration i Region Midtjylland efterfulgt af
Region Syddanmark og Region Hovedstaden.

Fire grenne jobomrader udgjorde i 2018 71 % af beskaeftigelsen i grenne erhverv’:

e Produktion af energi fra fornybare kilder
e Reduceret energi- og varmeforbrug

e Affaldshandtering og genindvinding

e Spildevands- og regnvandshandtering.

Jobs indenfor produktion af greanne varer og tjenester udgeres i hajere grad af fagleerte og i
mindre grad af ufaglaerte sammenlignet med det generelle erhvervsliv.

Den grenne omstilling, herunder saerligt forfelgelsen af Danmarks centrale klimamal om 70 %
reduktion i udledning af drivhusgasser i 2030, forventes at fore til en betragtelig stigning i an-
tallet af grenne jobs i den kommende arraekke®. CONCITO estimerer et jobpotentiale pa
52.000 til 95.000 grgnne jobs frem mod 2035 (i tilleeg til de 76.100, der eksisterede i 2017)°.

| Dansk Energis forslag til klimainvesteringer forventer man 29.000 nye grenne arsvaerk i gen-
nemsnit frem imod 2030%°, mens Fagforeningen IDAs klimasvar estimerer 41.500 nye arsvaerk i
alle ar fra 2020 til 2030

Selvom den sterste andel af de nye grenne jobs forventes at kraeve faglaert arbejdskraft, er der
0gsa et vaesentligt beskaeftigelsespotentiale for ufaglzerte i den grenne omstilling.

IDA forventer, at 22 % af de nye grenne jobs vil vaere ufaglaerte, mens 53 % vil kraeve faglaerte
kompetencer. Den resterende andel forventes at skulle udferes af arbejdskraft med viderega-
ende uddannelser. Hos Dansk Energi anslas andelen af ufagleerte jobs at ligge pa 34 %, mens
fagleerte star for 44 % af de nye grenne jobs.

¢ CONCITO 2019: Den danske grenne beskaftigelse

7 IDA 2020a: Udvikling og uddannelse i den granne sektor

8 De konkrete prognoser for antallet af granne jobs i fremtiden anvender forskellige metoder og varierer
med sterrelsen af de investeringer, der forventes at skulle gennemfares for at opna 70 % reduktionen.

9 CONCITO 2019: Den danske grenne beskaftigelse

0 Dansk Energi 2020: Beskaftigelseseffekter af investeringerne i den grenne omstilling

1 IDA 2020b: Beskaftigelseseffekt af IDAs klimasvar
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Beskaftigelsesmulighederne, der opstar for de ufagleerte i forbindelse med den grenne omstil-
ling, vil i hej grad forudsaette specialkompetencer og tekniske faerdigheder inden for byggeri,
anlaegsarbejde, montage, betjening af store maskiner, transport og logistik mv.2

Selvom sadanne krav om specialkompetencer ger potentialet for at kunne rekruttere ledige pa
kanten af arbejdsmarkedet mindre, forventes der ogsa at blive skabt nye grenne jobs med la-
vere kompetenceforudsaetninger.

| 2020 fortog Cabi en undersggelse af, hvilket potentiale forskellige brancher har for at rekrut-
tere og inkludere mennesker pd kanten af arbejdsmarkedet, i takt med at virksomhederne im-
plementerer cirkuleere forretningsmodeller. Undersegelsen viste, at ca. 20 % af nye cirkulaere
jobs vil kunne bestrides af ufagleerte, og at de folgende opgaver, primaert ifm. genbrug og gen-
anvendelse, vil kunne varetages af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet:

Cirkuleere opgaver med lav kompetencemeaessig indgangsbatrriere:

e Sortering, adskillelse og indsamling af produkter og materialer
e Transport, pakning og logistik
e Reparation, rengering og registrering af produkter og materialer.

At ovenstdende opgavetyper passer til ledige pa kanten, understettes af de gennemfarte inter-
views. Alle fem virksomheder naevner bl.a. opgaver som affaldssortering, lagerarbejde, logistik,
varehandtering, bortskaffelse af byggeaffald, ga-til-hande-opgaver samt opgaver inden for
nedbrydning. Der er derfor et bredt spektrum af grenne opgaver, som kan varetages af ledige
pa kanten af arbejdsmarkedet, herunder unge uden job og uddannelse. Opgaverne har ofte
manuel karakter, men der findes ogsa ‘skrivebordsopgaver’ sasom registrering af materialer (fx
dokumentation som felge af miljelovgivning).

Kompetencebehovet i de gronne jobs

Udviklingen i mangden af grenne jobs medferer et generelt behov for opkvalificering af
grenne kompetencer pa det danske arbejdsmarked. En analyse foretaget af Boston Consulting
Group (BCG) papeger, at de mange nye grenne jobs vil fore til en saerlig mangel pa hhv. fag-
leerte og hejtuddannede profiler®. Udfordringen med at besaette ufagleerte grenne jobs vurde-
res af BCG at vaere mindre alvorlig, grundet muligheden for at opkvalificere den eksisterende
arbejdsstyrke.

Behovet for flere og nye kompetencer til grenne jobs gar pa tvaers af alle uddannelsesniveauer
og brancher*. De konkrete granne kompetencer, der eftersperges, er dog i meget hej grad
saeregne fagomrader og brancher. Grundlaget for at lave bred og ensartet opkvalificering i
"grenne kompetencer” er derfor ikke til stede. Den brede opkvalificeringsindsats til grenne

2 Dansk Energi 2020: Beskaftigelseseffekter af investeringerne i den grenne omstilling
3 BCG 2021: Kompetence-mismatch i Danmark og den grenne omstilling frem imod 2030
4 CONCITO 2022: Fremtidens grenne arbejdsmarked
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jobs bar derfor sa vidt muligt malrettes de konkrete opgaver og behov, der findes i virksomhe-
derne.

Specifikt ift. granne jobs med en lavere kompetencemaessig indgangsbarriere kan der vaere ty-
per af kompetencer, der er mere generelt efterspurgte pa tvaers af brancher. Dette kan eksem-
pelvis vaere fysisk formaen til lesning af manuelle opgaver eller kerekort ifm. transportopga-
ver.

De virksomheder, vi har talt med i udarbejdelsen af indevaerende notat, eftersperger dog ikke
nedvendigvis medarbejdere, der har de saerlige faglige kompetencer. | stedet seger de medar-
bejdere, som er motiverede til at mede ind pa arbejdspladsen til aftalt tid, og som vil yde en
indsats for at opna de faglige kompetencer, der skal til for at varetage det konkrete job.

De grenne faglige kompetencer kan opnds med sidemandsoplaering, og pa sigt kan den en-
kelte opkvalificere sig via kortere eller l&engerevarende kurser. De adspurgte virksomheder har
store rekrutteringsudfordringer og er derfor villige at bruge den tid, det tager, pa at oplaere
nye medarbejdere uden forudgaende faglig ballast til at varetage de grenne opgaver.

Minicase 1: Torben Clausen A/S ensker ‘blot’ motiverede medarbejdere

Torben Clausen A/S udferer entrepreneropgaver inden for anlags- og jordarbejde,
nedbrydning, affaldshandtering, mv. De er en virksomhed med fokus pa cirkuleer
gkonomi, da de ensker, at mest muligt materiale (sdsom pap, plastik og jern) skal
genanvendes. Torben Clausen A/S oplever et stadigt stigende behov for arbejdskraft
til genbrug og genanvendelse - herunder ligger der mange opgaver for ufaglaerte.
Dokumentation i forbindelse med miljekrav er desuden en arbejdsopgave, som bli-
ver stadig mere omfattende, men som kan udferes af medarbejdere, der ikke kan
klare tungt manuelt arbejde.

Virksomheden har dog sveert ved at rekruttere medarbejdere til stillingerne, ogsa
selvom de i mange tilfaelde ikke har specifikke krav til faglige kompetencer og erfa-
ring. Torben Clausen A/S har ogsa samarbejdet med Jobcentret, og her har fokus pri-
maert vaeret pa at modtage en motiveret praktikant, der har lyst til at blive en del af
teamet og mede til tiden. Til gengaeld giver jobbet en god len (for ufaglaert arbejde)
og gode muligheder for efteruddannelse. Desvaerre har virksomheden darlige ople-
velser med praktikanter, som ikke fuldferer deres forleb pga. manglende motivation.

Torben Clausen A/S opkvalificerer bl.a. deres medarbejdere ved brug af sidemands-
oplering. Medarbejdernes evner og kompetenceniveauer opdateres lebende i en
oversigt (kompetencematrix), som giver et godt overblik over firmaets kompetence-
behov.
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4.2  Rekruttering af ledige pa kanten til grenne opgaver

Selv om ledigheden er lav i Danmark, er der stadig en ledig arbejdsstyrke i samfundet - nzer-
mere bestemt ca. 155.000 borgere?®, som med lidt ekstra hjaelp kan komme i beskzftigelse.
Den grenne omstilling kan skabe en vej ind pa arbejdsmarkedet for ledige pa kanten, da flere
af de grenne opgaver har lave indgangsforudsaetninger. Som naevnt indledningsvist er der des-
varre en andel af de unge, som hverken er i uddannelse eller i beskaeftigelse - og i det hele
taget ikke har meget (eller nogen) erhvervserfaring pa CV'et.

Samtlige af de cirkulaere opgaver med lav kompetencemaessig indgangsbarriere, jf. afsnit 4.1,
kan som udgangspunkt varetages af savel unge som voksne, hvis de far det rette kompetence-
loft og oplaering, og ikke mindst har motivationen til at udfere opgaverne.

Minicase 2: Sidemandsoplaering bidrager til, at unge bliver del af virksomheden

Hos én af de adspurgte virksomheder (Ellegaard) har de erfaringer med at ansaette unge,
som typisk har mistet motivationen ift. at ga i skole, eller andre ufaglaerte ledige uden det
store pa CV’et. Via sidemandsoplaering kan man dog alligevel blive en dygtig fugemand og
grafittifijerner i virksomhedens Rail-afdeling, der laver reparations- og udbedringsarbejder,
der forleenger togenes levetid. Erfaringerne viser, at de ufagleerte hurtigt kan blive en vig-
tig del af arbejdsstyrken med de faglige kompetencer, som kraeves. Hemmeligheden bag
succesen har vaeret, at de evrige medarbejdere pa Rail-holdet har varet gode til at tage
imod de nye kolleger og leere dem op - og at der i perioder — ikke mindst til de unge - er
givet lidt ekstra stotte (dialog med mentor eller vaerkferer og udfordringer eller frustratio-
ner), hvis der har vaeret behov for det.

For nogle unge kan grenne jobs med lave indgangsforudsaetninger tilmed vaere helt ideelle
stillinger. | forhold til gruppen af unge, som pga. darlige erfaringer er afskraekket af skolebaen-
ken, kan det fx vaere forste skridt ind i et job med uddannelsesperspektiv. Vigtige motivations-
faktorer for denne gruppe, kan vaere:

e Engodlen

e At kunne slippe for skolebaenken/uddannelse

e Folelsen af at bidrage til grean omstilling

e At vere en del af et feellesskab

e At blive medt med tillid og respekt

e Enindsigtiarbejdsmarkedet og uddannelsesmuligheder
e At fd noget pa CVet.

Som naevnt kraever flere af de grenne jobs ingen saerlige kompetencer. Her handler det mere
om at have motivation og kunne made pa arbejde til rette tid. Det lyder som enkle krav, som
er nemme at opfylde, men nar vi taler om ledige pa kanten, herunder unge uden uddannelse
eller joberfaring, taler vi om en malgruppe, som ikke nedvendigvis besidder disse

15 Tal fra www.jobindsats.dk. Opggrelsen daekker over fuldtidspersoner i 2021 fordelt pa ydelseskategorierne:
Kontanthjzelp, Selvforsgrgelses- og hjemrejseydelse mv., Uddannelseshjalp, Revalidering, Jobafklaringsforlgb,
Ressourceforlgb og Ledighedsydelse.
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kompetencer. Nogle har intet eller meget lidt kendskab til at arbejde i en virksomhed og ken-
der derfor ikke de ‘uskrevne regler’, der ofte kan vaere. Andre ser det som for stor en udfordring
at varetage et arbejde, hvor der stilles krav til dem.

De virksomheder, som lykkes med at inkludere ledige pa kanten - herunder unge - er ofte vil-
lige til at udvise lidt mere rummelighed og ga de ekstra skridt og tage snakken, szrligt i be-
gyndelsen af ansaettelsen, for at sikre, at den nye medarbejder bliver en del af arbejdsfaelles-
skabet. Til gengaeld viser erfaringerne sa 0gsa, at man ofte far nogle meget loyale medarbej-
dere efterfolgende. Dette er i @vrigt ogsa tilbagemeldingerne i flere af de interviews, som Cabi
har gennemfart i forbindelse med indevaerende undersagelse.

Metoder til at identificere gronne opgaver

Nar virksomhederne, uafhangigt af branche, star over for at rekruttere en ny medarbejder til
en stilling inden for den grenne omstilling, kan det vare en fordel at fokusere pa opgaver i
stedet for konkrete stillinger. Samles der opgaver, der ikke kraever szerlige kompetencer, i en
deltidsstilling, et fleksjob eller et job med lennede timer, giver det ikke kun en dben der for en
ledig pa kanten af arbejdsmarkedet. Det frigiver ogsa tid hos de faglaerte medarbejdere, sa de
kan fokusere pa deres kerneopgaver, der skal drive vaeksten og virksomheden fremad i den
grenne omstilling.

Et par eksempler pa, hvordan man kan finde frem til opga-
ver med en lav kompetencemaessig indgangsbarriere, kan

findes i hhv. Cabis vaerktgj til at afdaekke mulige opgaver og
BM Silos Spot et job-cirkel. Se bilag 1 og 2.

Cabis veerktej kan hjaelpe virksomheder med at beskrive s o

e meg

Over, riliee,
s S

opgaver, som kan anvendes som indgang for ledige pa
kanten af arbejdsmarkedet. Der kan fx vare tale om opga-
ver, som kan frigere ressourcer hos eksisterende medarbej- it e
dere (fx hojere uddannede fagspecialister), opgaver, der
ikke bliver lost i dag eller simpelt hen opgaver, som virk-
somheden har svaert ved at finde egnede og faste medar-
bejdere til at lase.

Vearktejet kan medyvirke til:
e at fa overblik over opgaver (ogsa de grenne) i virksomheden, og hvilke kompetencer
der kraeves for at lese dem
e atspotte, hvilke opgaver, der ikke bliver lost, eller kunne lgses af andre, hvorved der
frigeres ressourcer hos eksisterende medarbejdere
e at give en ledig pa kanten af arbejdsmarkedet, der har brug for en chance, mulighe-
den.

Virksomheden BM Silo har udviklet en lignende model ved navn "Spot et job”, hvor alle job-
funktioner i virksomheden er kortlagt og arbejdsfunktionerne inddelt i cirkler efter graden af
specialisering/kompleksitet.
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Med "Spot et job” modellen bliver nyansatte placeret yderst i virksomhedens funktioner, hvor
det er muligt at bidrage fra dag ét. Under ansattelsen opkvalificeres medarbejderne og bliver
efterhdnden i stand til at varetage mere komplekse/specialiserede jobfunktioner.

| Spot et job-cirklen identificerer man alle opgaver i den pagaeldende virksomhed/funktion.
Herefter placeres opgaverne i cirklen efter graden af specialisering/kompleksitet.

Opgaver i de yderste cirkler kraever ingen eller lidt oplzering,

mens de mere avancerede opgaver placeres i modellens N Punkfswsn_
cd ing

W

kerne. Modellen kan have flere eller feerre ringe end eksem- o
plet i denne skabelon.

Bukning smadele

Silobukning
. . . . o J @
Hvis modellen ikke kan favne alle opgaverne i en virksomhed, £ E i anasniig = |
H B 2 . ° 2 e | | B
kan man lave en Spot et job-cirkel pa hvert arbejdsomrade el- E D Spediel svejsning | |
ler funktion - ogsa i relation til opgaver indenfor gren om- \ W ®
\
stilling. L y o
"~ Lette svejsninger " 6‘00
‘faf,,e e Oba‘
'0:94.-0’_ W

Spot et job-cirklen ger det saledes muligt at rekruttere rela-
tivt bredt blandt ufaglaert og faglaert arbejdskraft. Samtidig er
det muligt at fastholde gode medarbejdere, fordi de kan se tydelige karriereveje i virksomhe-

den.

4.3 Dokumentation og udvikling af grenne kompetencer

Offentligt anerkendt uddannelse er kun en del af det, der kan vaere en persons samlede kom-
petencer. Kompetencer kan ogsa tilegnes gennem privat uddannelse eller i arbejdslivet gen-
nem laering pa jobbet (sidemandsopleaering) og fx ved virksomhedsintern uddannelse.

| de formelle uddannelser dokumenteres deltagernes lering, viden og faerdigheder ved hjaelp
af karakterer, uddannelsesbeviser, kursusbeviser etc. Derved kan kompetencerne anvendes i
forhold til yderligere uddannelse, arbejdsmarkedet og i forhold til fx virksomheder, der alle-
rede beskaeftiger eller pdtaenker at ansatte de pagaeldende personer.

| arbejdslivet spiller afklaring og synliggerelse af kompetencer i relation til virksomhedens be-
hov for opgavelasning en vigtig rolle for medarbejdernes job- og kompetenceudvikling og for
virksomhedernes konkurrenceevne.

Grenne jobs og opgaver er der nok af - ogsa for ledige, som befinder sig pa kanten af arbejds-
markedet. Flere grenne opgaver kraever ikke pa forhand szerlige kompetencer, men i hojere
grad motivation til at leere nyt. Det bekraefter de adspurgte virksomheder i indevaerende notat.

Kompetenceudviklingen begynder derfor ofte ferst, nar medarbejderen eller praktikanten har
forste dag i en virksomhed. Det er i hgj grad sidemandsoplaering, som bliver det vigtigste
vaerktej i veerktejskassen, nar den nye medarbejder/praktikant skal kleedes pa til opgaverne.

Jajjed axyyng
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Hele to ud af tre virksomhederﬁ anvender sidemandsoplaering i dag, nar en ny medarbejder
starter, og det er derfor isaer virksomhedsnaer kompetenceudvikling, virksomhederne har deres
fokus pa.

Sidemandsoplaring fungerer rigtig godt hos mange virksomheder, da de selv kan vare med til
at ‘forme’ medarbejderens kompetencer og vise, hvordan opgaverne skal udferes. Virksomhe-
den Ellegaard taler eksempelvis om vigtigheden af god sidemandsoplaering, da de ikke gnsker
‘andenrangsansatte’. Denne form for kompetenceleft passer desuden godt til unge, da mange i
denne malgruppe, jf. afsnit 4.2, har svaert ved at fuldfere et skoleforleb. Deres vej ind pa ar-
bejdsmarkedet skal derfor ofte findes ude i praksis, hvor de hurtigt kan fa ‘jord under neglene’
og gore en forskel i virksomheden.

Der ligger ogsa en ekstra gevinst i sidemandsoplaring. Udover at give medarbejderen en
grundig opleering i de nye arbejdsopgaver tildeler sidemandsoplaering automatisk en mentor,
som han/hun kan sparre med, nar arbejdsdagen eller de nye rutiner bliver udfordrende. Dette
aspekt er ekstra vigtigt for de unge, der ud over at mangle joberfaring ogsa har andre udfor-
dringer i bagagen. En bagage, de ikke ‘bare’ kan lagge fra sig, nar de traeder ind pa arbejds-
pladsen. Ellegaard fortaeller, at de ved bandarbejde altid seetter en zldre fagleert medarbejder
ved siden af de ufaglaerte unge, sa den unge har en laeremester og mentor teet pa.

Kompetenceoverblik

Cabis opgavevarktej og Spot et job-cirklen er eksempler pa forste skridt til at identificere op-
gaver til ledige pa kanten af arbejdsmarkedet. Men selvom der er tale om ufagleert arbejds-
kraft, som ofte i ferste omgang vil blive indsluset i virksomheden via sidemandsoplaring, sa er
der stadig behov for at have blik for kompetenceafklaring og -udvikling.

For virksomhederne giver det mening at skabe et overblik over medarbejdernes kompetencer,
sa de helt konkret ved, hvad de naeste skridt kan vaere i forhold til opkvalificering, certificerin-
ger og kurser. Dermed kan de sikre sig, at medarbejdernes kompetenceniveauer stemmer
overens med den strategi, virksomheden ensker at fore ud i livet.

Flere af de adspurgte virksomheder angiver, at de laver lebende kompetenceafklaring fx ved
brug af en kompetencematrix. En kompetenceafklaringsoversigt/kompetencematrix besvarer
spergsmal som:

e Hvem kan varetage hvilke jobfunktioner og pa hvilket niveau?
e Hvem kan oplaere andre i hvilke jobfunktioner?
e Hyvilken oplaering ber vi igangsaette?

Ellegaard skaber fx et overblik i et simpelt excelark. Hvem kan udfere hvilke opgaver, og hvor
god er medarbejderen til den enkelte opgave pa en skala fra 1-5? Hvilke kurser har den en-
kelte, og hvilke skal han/hun have i fremtiden?

6 Dansk Arbejdsgiverforening 2018. Ufagleerte pa arbejdsmarkedet
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En anden virksomhed - Denwood - anvender ogsa et medarbejderkompetenceskema (se bilag
3: Denwood Maskinvaerksteds Kompetenceoversigt) med niveauinddeling til at skabe overblik.
| denne kompetenceoversigt angives det, hvilke funktioner/opgaver de enkelte medarbejdere i
produktionen kan varetage pa et niveau fra 0-4. Hvis en medarbejder fx ingen feerdigheder eller
erfaring har med den pagaeldende funktion (fx betjening af vaerktej), sa vil vedkommende have
en firkant, der ikke er udfyldt overhovedet, mens niveau 4 i den anden ende af skalaen vil be-
tyde en helt udfyldt firkant i relation til den pagaeldende funktion. Niveau 4 vil her betyde, at
medarbejderen kan komme med lebende forbedringer til systemet, bruge varktajet ift. problemlos-
ning, lave process confir-

Kompetenceoversigt - Denwood Maskinvaerksted

mation og undervise/op-
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rader, hvor man evt. har brug for kompetenceudvikling i form af fx kurser, certificeringer eller
efteruddannelse.

Minicase 3: Denwood ApS - en virksomhed med bade en gren og social profil

Horn Business Group ApS har tre datterselskaber: et ejendomsselskab, Horn Bordplader a/s
og Denwood ApS. Denwood er en interessant virksomhed i den grenne omstilling, fordi de
har gjort det til deres mission at udnytte spildtrae og returproduktioner inden for traeevare-
branchen. Derfor aftager de en stor del af Horn Bordpladers resttrae og bearbejder det til
produkter i massivtrae sasom skarebraetter og tapasplader, som salges som firmajulega-
ver.

Ud over at have en gren profil har Denwood ogsa en social profil. Ud af de 21 ansatte er
otte af dem, ogsa flere unge i starten af tyverne, ansat i fleksjob pga. psykiske eller fysiske
handicap. Herudover har de praktikanter og personer i jobafklaring, og de arbejder hen
imod at blive en socialgkonomisk virksomhed. Medarbejderne oplaeres vha. sidemandsop-
laering og udferer manuelt arbejde, laver finish, pudser, olierer og pakker produkter ind.

Denwood har desuden erfaring med at anvende laeringsbeviser og se pa konkrete opgave-
naere kompetencer. Dermed gar de proaktivt ind og ser pa den enkelte medarbejders kom-
petenceniveauer inden for bestemte funktioner og opgaver via et medarbejderkompeten-
ceskema. De ser desuden pa medarbejderens mulighed for udvikling fremover. De oplever
dog, at praktikanterne gerne vil blive i en anszttelse hos dem, og derfor er kompetence-
skemaet ikke nedvendigvis noget, der laves, for at medarbejderen/praktikanten skal kunne
tage det med sig videre til naeste job.
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Kompetenceudvikling

De erfaringer og kompetencer, som virksomheden kortlaegger, er ikke kun til gavn for virksom-
heden selv, ndr de skal vurdere en medarbejders videre forleb. Det kan skabe bade synlighed,
forstaelse og motivation hos medarbejderen, nar de ser sort pa hvidt, hvad de kan - og hvad
de evt. kan udvikle sig til at kunne.

Virksomhedens kortlaegning af kompetencer er ogsa noget, jobcentret kan arbejde videre med,
i tilfelde af at der er tale om et praktikforleb. Det letter dermed den videre proces, at virksom-
heden allerede har taenkt i kompetenceniveauer, nar de lebende har vurderet praktikantens
udvikling.

Selvom den ferste indslusning af en ufaglaert ledig pa kanten af arbejdsmarkedet typisk kan
ske via sidemandsoplaering, il det i praksis for fleres vedkommende ogsa vaere en vej mod le-
bende opkvalificering. Den formelle opkvalificering sker pa sigt og efter behov i form af fx cer-
tificeringer, efteruddannelse, AMU-kurser og voksenlarlingeordningen.

Malrettede og forberedende forlab (fx AMU-kurser med fokus pa gren omstilling eller IGU-for-
leb?”) kan vaere en god vej ind i en virksomhed for ledige pa kanten af arbejdsmarkedet, fx
flygtninge eller ledige, der skal igennem et sporskifte pa grund af massefyringer.

For nogle unge, som fx har haft darlige erfaringer fra skoletiden, kan for meget fokus pa ud-
dannelse vaere en motivationsdraeber - og praksisleering i en virksomhed via sidemandsoplae-
ring kan vaere det, der skal til for at genvinde motivationen.

Svaret er dog ikke nedvendigvis kun sidemandsoplaring for denne ungegruppe, men ogsa op-
kvalificering via praksisorienterede uddannelser, fx FGU®. Denne uddannelse gennemfares
helt eller delvist pa en FGU-institution efter modellen for Ny mesterlaere, men uden uddannel-
sesaftale og med stort fokus pa praksislaering pa virksomheder. | denne sammenhang skal det
i gvrigt naevnes, at flere FGU-institutioner har et temaspor, der hedder Projekt Gran FGU'?, der
i hej grad skal ruste de unge til at kunne uddanne sig og fa jobs indenfor den grenne omstil-
ling.

Minicase 4: Schoeller-Plast vil gerne overtale de unge til at arbejde i plastindustrien

Plastbranchen er en af de brancher, der ansatter flest ufaglerte i Danmark. Men plastpro-
ducenten Schoeller-Plast kender ogsa til udfordringen ved ikke at kunne finde nok medar-
bejdere til de mange daglige arbejdsopgaver i produktionen. Det gaelder bade ufaglaerte
og faglaerte. Det er derfor ikke en fremmed proces for Schoeller-Plast at ansaette medar-
bejdere med saerlige udfordringer - de har bade fleksjobbere, voksenlarlinge og

17 Integrationsgrunduddannelsen (IGU) er en to-arig uddannelse for nydanskere og familiesammenfgrte,
som kombinerer arbejde med uddannelse.

8 Den forberedende grunduddannelse (FGU) er for unge under 25 ar, der ikke har gennemfgrt eller er i
gang med en ungdomsuddannelse, og som heller ikke er i beskaeftigelse.

9 Projekt Grgn FGU saetter fokus pa gren omstilling pa 20 af FGU institutionernes skoler. Formalet er i
perioden 2021-2023 at engagere FGU-elever i feellesskaber med fokus pd den grgnne omstilling og beere-
dygtige veerdier og dermed styrke de unges muligheder bade uddannelses- og jobmaessigt.
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praktikanter, og én af teamlederne har endda veaeret pa kursus hos kommunen om, hvordan
man som virksomhed arbejder med indslusning af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet.

Schoeller-Plast er en interessant virksomhed, nar det gaelder rekruttering inden for den
grenne omstilling, da de selv er meget proaktive i rekrutterings- og brandingprocessen.
Virksomheden samarbejder bl.a. med lokale FGU’er, hvor gren omstilling, eksempelvis gen-
anvendelse af plast, er et tema. De har desuden en ungeambassader, der handterer de
unge ansatte samt praktikanter, som de unge kan spejle sig i og stille spgrgsmal. Pa denne
made forsgger de at tiltraekke de unge til et arbejdsliv i plastindustrien, hvor de bade kan
fa ansvar og en god len. Samtidig fortaeller de om uddannelsesmulighederne i branchen,
idet de haber, at flere unge vil uddanne sig til plastmager eller plastspecialist.

Schoeller-Plast fokuserer bade pa at rekruttere unge, der har taget en relevant uddannelse
inden for plastindustrien, og unge, som starter i virksomheden med sidemandsoplaering,
og som pa sigt kan opkvalificere sig vha. kurser og certificeringer. Habet er, at disse ogsa
vil efteruddanne sig pa sigt. Isaer plastbranchen er kendt for at efteruddanne ufaglaerte.

Virksomheden anvender en I1SO-certificeret kompetencematrix til at skabe et overblik over
medarbejdernes kompetenceniveauer.

Leeringsbeviser

Mens nogle ledige pa kanten af arbejdsmarkedet - for at bruge Spot et job-terminologien -
over tid vil kunne bevage sig indad i cirklen, sd er der andre (fx med kognitive funktionsned-
saettelser), som vil forblive i yderkanten af cirklen.

For denne gruppe, som ofte er praeget af at have et tomt CV og af aldrig at have haft et ar-
bejde eller gennemfert en uddannelse, kan leeringsbeviser veere et relevant vaerktaj. Open
College Network-metoden (OCN) giver et kompetencebevis pa formel og uformel leering i en
given setting. | OCN-regi er et leringsbevis dermed ogsa et vaerktoj til at saette ord pa de for-
melle og uformelle kompetencer, der fx er opndet gennem en virksomhedspraktik.

Anvendelse af laeringsbeviser er allerede en kendt praksis i nogle jobcentre og nogle steder i
den kommunale ungeindsats (KUI). Her anvendes de til unge i virksomhedspraktik, hvor lze-
ringsbeviset skal tydeliggere, hvilke opgaver de unge laser, beskrive den unges leering og ud-
vikling fagligt og socialt, samt vise progression og tydeliggere de kompetencer, som den unge
tilegner sig via det virksomhedsrettede forlgb?..

Laeringsbeviser fx til unge i virksomhedspraktik kan skabe vaerdi for bade den unge, virksom-
hed og kommune, da de kan:

e tydeliggere, hvilke opgaver der udferes
e beskrive faglig og social lering og udvikling

2 Laeringsbeviser kan i princippet anvendes i forhold til enhver person fra kanen af arbejdsmarkedet,
som ikke har noget pa CV’et endnu - i praksis anvendes det dog hovedsageligt i relation til ungegruppen.
21 Fokus er her pa virksomhedsner kompetenceafklaring og ikke den form for realkompetencevurdering
(RKV), der eksempelvis kan ske forud for optagelse pa en uddannelsesinstitution.
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e vise den progression, der er sket i forlabet
e tydeliggere de kompetencer, den unge tilegner sig i praktikken
e skabe motivation og selvtillid hos den unge.

Pa Grennessminde - et bo-, arbejds-, og uddannelsessted for mennesker med saerlige behov,
anvender man laeringsbeviser i relation til et trearigt STU-forleb22. STU-forlebene pa Gren-
nessminde er direkte rettet mod arbejdslivet, og de papeger vigtigheden af at lave materiale,
som savel den unge som virksomheden kan forsta og bruge til noget. Malsaetningen for Gren-
nessminde er, at den dokumentation, der laves (som fx laeringsbeviser), skal vaere den unges
materiale og ikke jobcentrets.

Idéen er, at den unge, med laeringsbeviset i handen, skal kunne ga ud i verden og klart og ty-
deligt kunne forklare, hvad de kan. Derfor skal indholdet i leringsbeviset vaere sa konkret som
muligt og gerne vaere fremstillet pa en made, sa det giver mening for den unge borger.

Laeringsbeviset adskiller sig fra CV'et, da visse laringsbeviser ogsa beskriver personens sociale
og personlige kompetencer. Beskrivelsen af disse kompetencer kan gare en forskel for den ar-
bejdsgiver, der overvejer at ansatte den unge pa kanten. Dette understettes af interviews med
virksomheder i indevaerende notat, hvor det netop angives, at det isaer er motivation, engage-
ment og personlige kompetencer, der eftersparges i grenne jobs med lav kompetencemaessig
indgangsbarriere.

Erfaringerne fra projektet ‘Kompetencebeviser til udsatte unge’? viser desuden, at virksomhe-
derne saetter pris pa dokumenterede, konkrete
kompetencer, hvorfor de unge vil sta staerkere, “f"zo»w-..-ngowgm
hvis deres papirer ‘taler virksomhedernes sprog’ og
ind i deres praksis. Altsa fx om den unge har prak-

st

onsteomal Liggd
et ~ 5 bore owcd o,
g g v

siserfaring med at anvende en bestemt maskine el-
ler har nogle bestemte evner pa et lager. Erfarin- i
gerne viste sdledes, at selvom de unge madske kun
kunne f3, afgraensede ting, sa var der nogle ting,

som de var gode til, og hvor de kunne varetage en

funktion og udfere opgaver i en virksomhed.

Niveay 2

e —

| bilag 4 ses et udsnit af et OCN-lzeringsbevis fra
Nextjob-projektet, hvor der geres rede for en
reekke opgaver, som en ung har haft i relation til et
praktikophold i en butik. Desuden redegeres der

22 Seerligt Tilrettelagt Ungdomsuddannelse (STU) henvender sig til unge udviklingsheemmede og andre
unge med seerlige behov, herunder blandt andre: unge med sveere bevaegelseshandicap, multihandicap-
pede unge og unge med autisme.

BProjektet var et samarbejde mellem Herning Kommune (Nextjob), OCN-Danmark og en raekke lokale
virksomheder med det formal at forbedre fysisk/psykisk handicappede unges muligheder for at komme i
praktik eller job.
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for, hvilket niveau den unge har opnaet i relation til de respektive opgaver.
Niveaubeskrivelserne i OCN-laeringsbeviser er:

e Niveau 1: Kendskab
e Niveau 2: Kundskab og selvstaendig praksis evt. efter instruktion
e Niveau 3: Mestring. Selvstaendig anvendelse/udferelse.

Laeringsbeviser er iszr et relevant varktej for den unge ledige pa kanten, da de fleste af disse
ikke har andet pa CV’et. Nogle har endda ikke afsluttet niende klasse; andre har aldrig haft et
arbejde eller fuldfert en uddannelse. Det er derfor en gruppe, for hvem det ville gere en stor
forskel at sta med et papir i handen, der fortzller, hvilke faglige og personlige kompetencer
de besidder. Det er noget, en kommende arbejdsgiver vil kunne bruge til at vurdere, om den
unge kunne passe ind hos virksomheden, men laeringsbeviser kan ogsa give den unge et ned-
vendigt selvtillidsboost til at fortsaette rejsen ud pa arbejdsmarkedet.

Laeringsbeviser kan med fordel bruges som afslutning pa en virksomhedspraktik, hvor den
unge kan bruge det som dokumentation for laering pa vej mod videre uddannelse eller be-
skaeftigelse. Laeringsbeviset kommer derfor til at agere som et springbraet, som skaber motiva-
tion og selvtillid, og som fungerer som et vaerdifuldt supplement til CV’et. Her kan en kom-
mende arbejdsgiver tydeligt se, hvilke faglige og personlige kompetencer den unge besidder -
helt ned pa opgavenzrt niveau.

At arbejde med dokumentation af laering og kompetencer (fx via OCN-metoden) kan desuden
vare et staerkt redskab til den opfelgningsdialog, som jobkonsulenten har med virksomheden.
Det giver et udgangspunkt for at snakke om, hvad den unge kan, og hvad der kraeves yderli-
gere for at kunne opna lennede timer eller en anszettelse.

5 Konklusion

Den grenne omstilling skaber behov for arbejdskraft. Frem til 2035 vil omstillingen skabe op
til 95.000 nye grenne jobs - jobs, der hovedsageligt skal bestrides af hejtuddannede, faglaerte
eller specialiseret ufaglaert arbejdskraft. Det er en stor opgave at imedekomme dette behov,
ikke mindst i lyset af den generelle mangel pa arbejdskraft. Der er ganske enkelt ikke nok
medarbejdere med de rette kompetencer til at tage sig af de specialiserede grenne opgaver.

Pa baggrund af indevaerende undersoagelse kan vi konkludere, at der overordnet set er gode
potentialer i at inkludere ledige pa kanten af arbejdsmarkedet, herunder den unge malgruppe,
som en del af lesningen pa de rekrutteringsudfordringer, der opstar i realiseringen af den
grenne omstilling.

Der findes flere granne opgaver, som kan abne muligheder for ledige pa kanten af arbejdsmar-
kedet, herunder unge - bl.a. affaldssortering, lagerarbejde og varehandtering. Opgaverne har
ofte manuel karakter, men der findes ogsa ‘skrivebordsopgaver’ sasom registrering af
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materialer. Bemaerk, at opgaver her karakteriseres som "grenne”, sa laenge deres udfarelse kan
siges at bidrage til hhv. miljgbeskyttelse, ressourcebesparelse eller klimaindsats.

Disse grenne opgaver med kompetencemaessigt lave indgangsbarrierer er sjaeldent egentligt
nye opgaver for virksomhederne. Meget ofte er der tale om velkendte opgaver, der opskaleres
i forbindelse med, at virksomheden gennemfarer egen gren omstilling eller leser opgaver i
forbindelse med samfundets grenne omstilling. De unikt nye opgaver, der matte opsta med
den grenne omstilling, ma forventes primaert at skulle leses af hejtkvalificeret arbejdskraft.

For at kunne inkludere ledige pa kanten er det afgerende, at virksomhederne far gje pa de
grenne opgaver med lave indgangsforudsatninger. Pa denne made kan virksomhederne
dakke en del af den arbejdskraftmangel, de star med, og samtidig skabe muligheder for inklu-
sion af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet. Virksomheder kan med fordel anvende opgave-
vaerktejer (fx Cabis opgavevaerktej eller BM Silos ‘Spot et job cirklen’) til at kortlaegge opgaver,
som ledige med fa eller ingen erfaringer kan udfere.

De adspurgte virksomheder ser generelt ikke manglen pa faglige kompetencer som en barriere
for at rekruttere til opgaver med lave indgangsforudsaetninger. De laegger i stedet stor vaegt
pa nye medarbejderes motivation til at blive en del af arbejdspladsen og lzere. De ne@dvendige
faglige kompetencer opnas oftest med sidemandsoplaering, hvor en erfaren medarbejder far
ansvaret for kompetenceudviklingen.

For nogle ledige pa kanten af arbejdsmarkedet vil inklusionen pa en arbejdsplads desuden
give motivation og selvtillid til at ga videre i en erhvervs-, ungdoms- eller efteruddannelse -
maske i brancher med grenne opgaver. P4 den made kan inklusion ogsa bidrage til lasning af
manglen pa uddannet arbejdskraft.

Analysen peger p3, at der ikke er et potentiale for udvikling af faelles kompetencestandarder
eller kompetencebeskrivelser pa tvaers af virksomheder i relevante brancher. De kompetencer,
den ledige pa kanten behaver for at kunne lase grenne opgaver med kompetencemaessigt lav
indgangsbarriere, er ofte meget afhangige af den enkelte virksomhed. For mange ledige pa
kanten vil det ikke give mening pa forhand at opkvalificere sig med et bestemt szt grenne
kompetencer, inden de satter foden i en virksomhed. For dem skabes motivation, selvtillid og
kompetenceudvikling bedst i et virksomhedsforleb, hvor man leser "rigtige” opgaver i et ar-
bejdsfaellesskab. Dette kan evt. understottes med et leringsbevis, der kan dokumentere de op-
ndede kompetencer.

Virksomhederne anvender forskellige metoder til kompetenceafklaring og til at fa overblik
over medarbejdernes kompetenceudviklingsbehov og -muligheder. For nogle af de ledige pa
kanten, der har szerlige udfordringer, kan brug af leringsbeviser vaere en god made at udvikle
og dokumentere kompetencer. Det er imidlertid en barriere for udbredelsen af laeringsbeviser,
at disse primaert skaber vaerdi for medarbejderen og ikke for virksomheden, hvorfor kun fa
virksomheder kan forventes at arbejde med laeringsbeviser pa egen hand.

Anszttelse af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet laser naturligvis langt fra alle rekrutte-
ringsudfordringer i den grenne omstilling. Men de kan vare med til at lese grenne opgaver
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med lave indgangsforudsaetninger nu og her - og dermed frigive tid hos de faglaerte medarbej-
dere, der loser specialiserede opgaver. Dermed kan virksomheden fortsat udvikle sig strategisk
i en gren retning og pa samme tid tage socialt ansvar.

6 Anbefalinger og model

Samlet set er der ikke nok kvalificerede hander til at kunne falge med ambitionerne i den
grenne omstilling, hvilket er en oplagt mulighed for at fa flere ledige pa kanten af arbejdsmar-
kedet i job. Det gaelder ogsa de unge, der star uden job og uddannelse, hvoraf mange er af-
skraekkede af skolebaenken og ikke kan finde en vej ind pa arbejdsmarkedet pa egen hand.

| det falgende kommer vi med en raekke anbefalinger til virksomheder, der gennem inklusion
af ledige pd kanten af arbejdsmarkedet til opgavelasninger med lave indgangsforudsaetninger
kan lese dele af deres rekrutteringsudfordringer. En del af anbefalingerne adresserer, hvordan
nye medarbejdere fra kanten far en god start i virksomheden og derigennem far opbygget
selvtillid og mod pa at udvikle sig - fx med efterfalgende opkvalificering eller uddannelse.

For nogle kan arbejde vaere en bedre vej frem end uddannelse. Undersegelser viser, at det for
nogle unge pa kort siger giver bedre mening at komme i job end i uddannelse. Dette kan ogsa
gere sig geldende for andre grupper pa kanten af arbejdsmarkedet. Et ufagleert arbejde med
lave indgangsforudsaetninger kan vaere en platform at std pa, hvor de hurtigt kan se resultater
af arbejdet. Her kan de opdage, at de faktisk har evner, der kan bruges ude i virkeligheden. Ef-
terfelgende kan de udvide CV’et med opkvalificering (fx AMU-kurser eller uddannelsesforlab),
nar der er skabt motivation til at vaere en aktiv del af arbejdsmarkedet. Det er sdledes vigtigt
ikke at vaere last fast i, at uddannelse altid kommer for anszettelse.

Taenk i opgaver i stedet for stillinger. Ledige pa kanten kan lase en raekke relevante opgaver i
virksomhederne. Det kraever blot, at opgaverne har lave indgangsforudsaetninger, som de le-
dige, herunder ogsa unge, kan varetage efter sidemandsoplaring. Der er dog ikke mange stil-
linger, der kun bestar af opgaver, der ikke kraever faglige forudsaetninger. Det giver derfor me-
ning at tanke i opgaver frem for stillinger, nar der skal findes plads til de ledige pa kanten.
Saml alle opgaver, som tager unedig tid fra de faglaerte/specialiserede medarbejdere, og giv
dem til en ledig pa kanten. Brug gerne opgavevaerktegjer hertil sdésom ‘Spot et job cirklen’ eller
Cabis opgavevaerktoj.

Sidemandsoplzaering/mentorordninger virker. Dette er en velafprovet oplaringsmetode ude i
virksomhederne, og den virker. Metoden sikrer praktikanten eller den nye medarbejder en fag-
lig og mental stette, nar der kommer bump pa vejen. Det skaber gode forudsaetninger for fast-
holdelse og er en vigtig del af modtagelsen, isaer nar det gaelder ledige pa kanten af arbejds-
markedet.

Skab en god modtagelse for ledige fra kanten. En god og gennemtaenkt modtagelse er en vig-
tig del af opstarten i en virksomhed, hvor bade opgaver og ansigter er nye. Dette gaelder ikke
mindst for ledige pa kanten, herunder flygtninge og unge, hvor flere aldrig har sat fod pa en
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(dansk) arbejdsplads fer. Vaer tydelig over for de evrige medarbejdere - hvem er den nye prak-
tikant/medarbejder, og hvilke udfordringer skal | sammen vaere opmarksomme pa? Vis den
nye medarbejder/praktikant en vej ind i feellesskabet, og hold ved. Ogsa nar det bliver sveert.
Pa cabiweb.dk finder du guides til en god modtagelse af unge og nydanskere.

Ver talmodig og skab motivation. Maske klarer den nye medarbejder/praktikant ikke opga-
verne szrlig godt de ferste par uger. Maske kommer han/hun endda for sent et par dage. Vaer
talmodig, og bliv ved med at motivere, s han/hun far mod pa at blive ved. Denne motivation
kan findes i et godt arbejdsfaellesskab, len eller oplevelsen af succes - men | kan ogsa skabe
motivation ved at vise, at virksomheden kan bruge den arbejdskraft, han/hun kan tilbyde. Ban
vejen ved at skabe konkrete og opndelige delmal, sa evt. sterre mal (fx uddannelse eller fast-
ansaettelse) ikke synes for langt vaek. Vis, at | tager den ledige alvorligt, at virksomheden stil-
ler krav og forventer noget.

Vis sammenhang mellem opgaver og virksomhedens grenne omstilling. At bidrage konkret til
den grenne omstilling kan vaere med til skabe motivation, stolthed og mening for alle medar-
bejdere, ogsa nye medarbejdere uden szrlige grenne kompetencer. Vis det store billede, og
fortzel, hvorfor det er vigtigt for netop jeres virksomhed at bidrage til klimamal og den grenne
omstilling, og hvordan medarbejderne/praktikanterne bidrager, ndr de leser deres arbejdsop-
gaver.

Veer ikke bange for at preve igen. Mdaske lykkes det ikke, ferste gang | abner derene for en le-
dig pa kanten - fx i en virksomhedspraktik. Pas pa med at skzere alle over én kam, sa | ikke ter
‘spilde tiden’ pa at prave igen. Ga i dialog med jobcentrets virksomhedskonsulent om, hvilken
type medarbejder du seger, sa hun/han kan finde den rette. Husk ogsa p3, at nar det lykkes at
rekruttere fra kanten, betyder det ofte, at | far en meget loyal medarbejder. De ledige pa kan-
ten star til radighed - og kan gere gavn og skabe veerdi i jeres virksomhed.

Giv jeres rekruttering et left med fokus pa inklusion og baeredygtighed. Manglen pa arbejds-
kraft stiller krav til jeres rekrutteringsstrategi og kan gere det nedvendigt at afpreve nye veje.
Lav fx et samarbejde med jobcentret om at finde en medarbejder til opgaver med lave ind-
gangsforudsaetninger. Eller gor unge opmaerksomme pa jeres virksomhed ved at samarbejde
med lokale skoler, fx FGU, om at skabe fokus pa baredygtighed inden for jeres branche via fx
praktikforleb og temadage.

En ufaglaert medarbejder er ikke nadvendigvis ufaglaert for evigt. For nogle kan ufaglaerte op-
gaver med lave indgangsforudsaetninger vaere en vej til jobafklaring eller til uddannelse eller
anden formel opkvalificering. Virksomheder kan bidrage til at sikre, at flere far de kompeten-
cer, der eftersperges ved at udvikle og dokumentere konkrete faerdigheder hos deres medar-
bejdere/praktikanter. Skab fx overblik over opndede kompetencer via en kompetencematrix
og/eller et leeringsbevis. Lykkes den ledige pa kanten ikke i jobbet, kan dokumenterede kom-
petencer gare en stor forskel pa den videre ve;j til at finde de opgaver/den branche, der passer
til netop dem.

Model for rekruttering og kompetenceopbygning
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| nedenstdende model samles undersegelsens anbefalinger i en overskuelig trinvis model. Mo-
dellen henvender sig til virksomheder, der mangler arbejdskraft til grenne jobs og opgaver.

eldentificér grgnne opgaver med lav kompetencemaessig indgangsbarriere

*Cabis opgaveveaerktgj og “Spot et job”-cirklen kan hjzlpe med at skabe overblik over opgaver og
Trin 1  nedvendige kompetencer.

*Rekruttér ledige pa kanten af arbejdsmarkedet til jeres grenne opgaver

*Ga i dialog med kommunen /jobcentret om konkrete kandidater til de grgnne opgaver. Sammen
. med kommunen kan der etableres virksomhedspraktikker eller Igntilskud i forbindelse med
Trl N 2 opstart/afprgvning. Veer seerligt opmaerksom pa at skabe en god modtagelse.

*Byg de grgnne kompetencer op via sidemandsoplaering

eOplaering via praktisk Igsning af opgaver suppleret med Igbende instruktion fra erfarne
medarbejdere er en god vej frem. Vaer tydelig omkring, hvad der kraeves for at kunne varetage
Trin 3 nye/andre opgaver, og identificer Igbende muligheder for kompetenceudvikling. Brug fx et
kompetenceskema/matrix.

*Opkvalificér og uddan Igbende til jobs og opgaver i den grgnne omstilling
eMedarbejdere, der er indsluset, kan i mange tilfeelde fa mod pa mere formel opkvalificering og
udvikle sig til at blive specialiseret ufagleert eller faglaert arbejdskraft. Virksomheder kan med fordel
Tri N 4 understgtte dette gennem at tilbyde relevante kurser og leerepladser og vaere tydelige omkring,
hvilke muligheder formel opkvalificering fgrer med sig.

*Bidrag til, at medarbejdere/praktikanter far dokumentation for deres grgnne kompetencer

*Nar medarbejdere/praktikanter evt. forlader virksomheden, kan virksomheden hjzalpe med til, at
de oparbejdede kompetencer finder vej til CV'et. Tilbyd fx samarbejdspartneren i kommunen at
T . 5 overlevere viden om, hvilke konkrete opgaver medarbejderen/praktikanten har Igst pa hvilket
rin niveau. Eller bidrag til udarbejdelse af et leeringsbevis. Det er vaerdifuldt for den videre jobsggning
og kan bidrage til opbygning af en faglig identitet.

7  Perspektivering

Partierne bag finanslovsaftalen for 2021 har indgaet aftale om at tydeliggere vigtigheden af
erhvervsuddannelsernes bidrag til den grenne omstilling ved at indskrive gget baeredygtighed
og gren omstilling som perspektiver i formalsparagraffen for erhvervsuddannelserne. Regerin-
gen konstaterer i "Danmark kan mere 17, at en vigtig forudsatning for den grenne omstilling
er, at der er nok faglaerte. Derfor foreslas, at der etableres tre nye klimaerhvervsskoler, der skal
veere kraftcentre med fagligt steerke miljeer for gron omstilling og baeredygtighed. De nye kli-
maerhvervsskoler skal udbyde uddannelser til de sektorer, der iszer bidrager til at opfylde kli-
mamalsatningerne i 2030 og pa laengere sigt i 2050. Det gaelder for eksempel uddannelser
inden for landbrugs-, transport-, energi-, byggeri-, industri- og affaldssektoren. Regeringen vil
investere 100 millioner kroner arligt fra 2023 til 2028 og 30 millioner kroner arligt herefter i
klimaerhvervsskolerne.

Der er bred enighed blandt arbejdsmarkedets parter om, at der er behov for en lebende og
hurtig omstilling af arbejdsstyrkens kompetencer, hvilket kraever, at der er et effektivt voksen-
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og efteruddannelsessystem, der lebende kan klade arbejdsstyrken pa med grenne kompeten-
cer i takt med arbejdsmarkedets efterspergsel. Fokus pa gren efteruddannelse er altafgerende
for, at medarbejderne far de nedvendige evner til at omsatte visionerne om gren omstilling til
virkelighed. Ud over planerne om de nye klimaerhvervsskoler er der pd mange skoler, instituti-
oner og uddannelsessteder allerede i hej grad fokus pa temaer som klima, baeredygtighed og
gren omstilling - fx FGU, STU samt erhvervsuddannelserne.

Det halter imidlertid med at fa nok unge til at interessere sig for erhvervsuddannelserne. Her-
udover er der store problemer med heje frafaldsprocenter. Vi ved, at frafaldet er sterre hos
unge, som er i intern skolepraktik, mens de unge, som er i ekstern praktik i en virksomhed, har
storre sandsynlighed for at blive fastholdt og gennemfare erhvervsuddannelsen. Arsagen til, at
de unge er i intern skolepraktik, er ofte, at de ikke har et netvaerk ift. at finde en praktikvirk-
somhed. Derfor kan erfaring og netvaerk ifm. virksomhedsophold vaere en fordel for de unge,
som har behov for at ga den jobrettede vej far ungdoms-/erhvervsuddannelsen.

Regeringen, arbejdsmarkedets parter og Kommunernes Landsforening indgik i oktober 2021
Trepartsaftale om mangel pa arbejdskraft. En del af aftalen var at ivaerksaette et landsdaek-
kende initiativ, hvor uddannelseshjaelpsmodtagere (personer under 30 ar uden en erhvervs-
kompetencegivende uddannelse) pa baggrund af en konkret vurdering og den enkeltes eget
gnske undtages fra uddannelsespalagget og far en jobrettet indsats. Det landsdakkende initi-
ativ giver alle kommuner mulighed for at give en jobrettet indsats til uddannelseshjselpsmod-
tagere og har sdledes til formdl at afhjaelpe den aktuelle mangel pa arbejdskraft ved at hjaelpe
flere unge ledige i beskaeftigelse.

Dette initiativ, som forelebig laber til udgangen af 2023, taler pa flere mader ind i dette notats
pointe om, at nogle ledige pa kanten, herunder unge, kan have brug for en alternativ vej. Men
selvom den ledige ikke i ferste omgang gar via de traditionelle uddannelsesveje, kan hun/han
alligevel udgere et arbejdskraftspotentiale ift. opgavelasningen i relation til gren omstilling.
Og nogle kan pa sigt sagar bygge ovenpa med faglaerte kompetencer.

@nsker virksomhederne at stette malgruppen af ledige pa kanten af arbejdsmarkedet pa vejen
mod at blive faglaert, sa kan vejen altsa veere at give dem chancen i et ufaglaert job og sa
stotte dem i at videreuddanne sig sidenhen - maske via voksenlarlingeordningen eller via en
klimaerhvervsskole?
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Vaerktoj til at afdaekke mulige opgaver

Brug vaerktojet her til at beskrive opgaver i jeres virksomhed, som maske kan anvendes som indgang for
mennesker pa kanten af arbejdsmarkedet. Det kan fx vaere opgaver som kan frigore ressourcer hos eksisterende

medarbejdere, opgaver der ikke bliver last i dag eller simpelt hen opgaver, som | har svaert ved at finde egnede
og faste medarbejdere til at lase - nu eller i fremtiden.

Sadan bruger du vaerktojet:
1. Veelg afdeling eller arbejdsomrade.

2. List konkrete opgaver, som ikke lases i dag, men | ensker last — eller opgaver som | har svaert ved at
finde egnede og faste medarbejdere til.

3. Ansla det ugentlige timetal for de anferte opgaver.

4. Vurder til sidst omfanget af forudsaetninger, der skal til for at lese opgaven. Brug farvekoderne
nedenfor.

Du har nu et overblik over, hvilke opgaver | har brug for at fa lest. Brug det i dialogen med dit lokale jobcenter,
som kan hjalpe med at finde de rette kandidater.

Opgaver, som ikke kraever saerlige forudsaetninger andet end almindelig instruktion (fx opvask, fejning, sortering e.l.)

. Opgaver, som kraever intern oplaering (fx forberedelse af lette anretninger til frokost, betjening af specifikke systemer
el)

. Opgaver, som kraever en faglighed/formel uddannelse (fx forberedelse af varm mad e.l)

Afdaekning af opgaver for:

Anslaet
timetal pr.
uge




cabi'

PLADS TIL FLERE
| ARBEJDE

Afdakning af opgaver for afdeling/arbejdsomrade: Anslaet B Gon | B
timetal pr.
uge




"Spot et job” modellen

BM Silo har udviklet "Spot et job” modellen, hvor alle jobfunktioner i virksomheden er kortlagt og
arbejdsfunktionerne inddelt i cirkler efter graden af specialisering/kompleksitet.

Med Spot et job-cirklen bliver nyansatte placeret yderst i virksomhedens funktioner, hvor det er muligt at bidrage
fra dag ét. Under ansaettelsen opkvalificeres medarbejderne og bliver efterhanden i stand til at varetage mere

komplekse/specialiserede jobfunktioner.

Spot et job-cirklen ger det muligt at rekruttere relativt bredt blandt ufagleert og fagleert arbejdskraft. Samtidig er
det muligt at fastholde gode medarbejdere, fordi de kan se tydelige karri~-~s~in #reivtimambndan

Instruktioner: "Spﬂt et ij" cirklen
1. Identificer alle opgaver i den pagaeldende
virksomhed/funktion JF& S \
2. Placer opgaverne i cirklen efter graden af -
specialisering/kompleksitet. Opgaver i de yderste t § u....:“.: - Z
cirkler kraever ingen eller lidt opleering, imens de i| & bk ) E’ :

Shte Lager e
&

o
Lette pnjuninger lﬁ,—a-"‘

. &

.

mere avancerede opgaver placeres i modellens kerne.

&

Eksempel fra BM Silo

NB! Modellen kan have flere eller faerre ringe end eksemplet i denne skabelon. Hvis modellen ikke kan favne alle
opgaverne i en virksomhed, kan man lave en Spot et job-cirkel pd hvert arbejdsomrdde eller funktion. Modellen kan med
fordel udarbejdes sammen med en leder eller medarbejder, som kender virksomheden godt.



BILAG 3 Kompetenceoversigt - Denwood Maskinvaerksted

Omrade beskrivelse Produktionsprocesser Sikkerhed Diverse

Dato.: 3.nov 2021

Ver. Nr.: 1

Rev. Date.:

Lavet af.: JL/NK

Godkendt af.: NK

Truckcertifikat
Engelsk

Tysk
Rolle-repraesentant

Renggringsteam:

Operatgr nr.:

Medarbejder navn

Medarbejder navn

Medarbejder navn

Medarbejder navn

Medarbejder navn

Medarbejder navn

Medarbejder navn

Medarbejder navn

m
m
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:H
:H
:H
T
A[F
T

Medarbejder navn

Medarbejder navn

Medarbejder navn

T
I

Number of trained:

Level

Ideal number of trained:
2+3

Training need:

Number of trained:

Level 4 |1deal number of trained:

Training need:

m
e
uam
T
e
=
e




Dato: 10/ 09 - 2019 oc N DANMARK
VALIDERER
LARING

LARINGSBEVIS

XXX XXX

Har opndet OCN-POINT
1,8 point pa Niveau 1
2,8 point pa Niveau 2

Prak ki bu k

"Prak k i bu k" giver mulighed for at arbejde inden for omrader som fx kassebetjening, lagerarbejde,
trimning og opfyldning af varer samt salg, service og kommunika on.

Lisa Skou Gotfredsen, Jobvejleder hos NextJob Herning
XXX XXX, Bu kschef hos Normal

Panelet som har godkendt de e program /(

Sisse Hay Simonsen, Daglig leder
OCN Danmark

Udbudt af

NextJob
Godsbanevej 1A
7400 Herning
TIf:




XXX XXX har opnaet kompetencer hos NextJob i falgende:

Daglig oprydning og renggaring.

Udfare daglig oprydning
Rydde op pa lageret

Rydde op i butikken
Rydde op i personaleomradet - fx frokoststue, kakken og garderobe

Udfare daglig rengaring

Ggre rent i butikken - fx stgvsuge og vaske gulv
Ggre rent i personaleomradet - fx tarre borde af, stgvsuge og vaske gulv

Lagerarbejde_

Materialehandtering

Naevne hvilke emballagetyper virksomheden bruger

Lagertransport

Benytte rullebord
Benytte fladvogn

Personaleregler

Butikkens personaleregler

Forklare de vigtigste personaleregler - fx mgdetider, pauser, privat mobiltelefoni, frokostordning,
meaerkedage, pakleedning og personlig hygiejne

Renggring og bortskaffelse af affald

Tomme skraldestativer

Vurdere hvornar skraldestativerne skal tsmmes
Toemme skraldestativet og saette ny pose i stativet
Bortskaffe affaldet pa den korrekte made

Betjene pap- og/eller plastikpresser

Fylde pap og/eller plastik i presseren
Betjene sikkerhedslagen

Starte presseren

Afbryde presseren

Niveau 1

Niveau 1

Niveau 1

Niveau 2

Niveau 2

Niveau 1

Niveau 2

Point

0.4

0.2

Point

0.1

0.5

Point

0.3

Point

0.3

0.5



Salg, service og kommunikation.

Point
Kundebetjening Niveau 1 0.3
Naevne hvordan man skal opfare sig, nar man betjener kunder
Naevne butikkens forskellige varegrupper og fortael hvor de er placeret
Rollen som ambassadgr for butikken Niveau 1 0.1
Naevne de vaesentligste elementer i at vaere praktikant og en del af butikkens brand
Sikkerhed. .
Point
Sikkerhedsregler Niveau 1 0.4
Naevne virksomhedens sikkerhedsregler
Udpege virksomhedens flugt- og evakueringsveje
Trimning og opfyldning af varer .
Point
Trimning af varer Niveau 2 0.5
Holde orden pa hylderne - fx rykke varer frem
Fjerne overskydende emballage
Opfyldning af varer Niveau 2 0.5
Fylde varer op
Fjerne overskydende emballage
Butikkens skiltepolitik Niveau 2 0.5

Beskrive forskellige skiltetyper
Beskrive hyldeforkanter

Niveaubeskrivelse

Niveau 1: Niveau 1 er i OCN forbundet med: Kendskab til et emne eller simpel praksis evt. under kontinuerlig vejledning.

Niveau 2: Niveau 2 er i OCN forbundet med: Kundskab og selvsteendig praksis evt. efter instruktion.

OCN point fastsaettes efter hvor laenge det vurderes at tage en person uden forhandskendskab at opna en kompetence. 1
point svarer til 10 timers lzering.



	Grøn omstrilling og et socialt inkluderende arbejdsmarked.pdf
	1 Resumé
	2 Indledning
	2.1 Metode
	2.2 Borgermålgrupper i analysen

	3 Afgrænsning og begrebsafklaring
	3.1 Social ansvarlighed i den grønne omstilling
	3.2 Grønne jobs, kompetencer og opgaver
	3.3 Kompetenceudvikling i praksisnære rammer

	4 Analyse
	4.1 Jobs og opgaver i den grønne omstilling
	4.2 Rekruttering af ledige på kanten til grønne opgaver
	4.3 Dokumentation og udvikling af grønne kompetencer

	5 Konklusion
	6 Anbefalinger og model
	7 Perspektivering
	8 Kilder/litteraturliste
	9 Bilag

	Bilag 1 - Cabis opgaveværktøj
	Bilag 2 - Spot et job cirkel
	Bilag 3 - Kompetenceoversigt Denwood
	Bilag 4 - OCN Læringsbevis
	Forside



