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Forord

Arbejdsmarkedet sldr rekorder. Aldrig har s& mange veeret inkluderet i
arbejdsstyrken. Ledigheden holder sig under 3%.

Selvom ledigheden er lav, s& er det stadig en hdrd proces at voere “udenfor”.
Det er nok endnu mere mentalt udfordrende at veere jobsager, nér mantraet
igen og igen lyder: “Mangel p& arbejdskraft”.

Med rekrutteringsanalysen vil vi hjcelpe jobsggerne med at finde et oplyst
fodfceste i processen. Vi prover at vise den rette vej tilbage til jobomarkedet
ved hjcelp af data og indsigt fra dem, der rekrutterer.

Rekrutteringsanalysen er i bund og grund en hdndsrcekning til jobsagerne.
Den udpeger muligheder og dbninger.

God lceselyst.

Morten Ballisager
Bestyrelsesformand, Konsulenthuset ballisager
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Baggrund

Konsulenthuset ballisager har igen i 2024 gennemfeort
den drlige rekrutteringsanalyse for at undersage
virksomheder og offentlige organisationers
rekrutteringsprocesser, holdninger og proeferencer.

Her kan du lcese om forudscetningerne
for analysen.
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Spergeskemaet, der ligger til grund for Rekrutteringsanalysen 2024, blev i maj 2024
udsendt til 2.661 virksomheder.

1122 virksomheder og offentlige organisationer har svaret, hvilket giver en meget
tilfredsstillende svarprocent pd 42%. Private virksomheder stdr for sterstedelen

med 75% af besvarelserne.

Respondenterne er fordelt sdledes pd organisationstyper:

Tabel 1

Organisationstype Procent
Offentlig 25%
Lille privat virksomhed (1-49 ansatte) 22%
Stor privat virksomhed (50 ansatte eller derover) 53%

Respondenterne er fordelt séledes pd kan:

Tabel 2

Kon Procent
Mand 35%
Kvinde 64%
Andet 0%
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Respondenterne er fordelt séledes pd alder:

Tabel 3

Alder Procent
18-34 &r 13%
35-50 &r 36%
50+ Ar 51%

Af tabel 3 fremgdr det, at overvoegten af vores respondenter er 50+ &r med 51%.
36% af vores respondenter er 35-50 &r, mens den yngste gruppe fra 18-34 dr er
reproesenteret med 13% i analysen. Vi vurderer, at aldersfordelingen reproesenterer
den reelle aldersfordeling iblandt rekrutteringsansvarlige veeldig fint.

Spergeskemaet indeholdt i alt 36 spargsmdal. Det bemcerkes, at nogle tabeller ikke
giver en samlet svarprocent pd 100, da procenterne for hver enkelt svarmulighed er
rundet af til nul decimaler.

Vi bruger begrebet virksomheder om bdde offentlige organisationer og private
virksomheder i analysen. Vi bruger desuden bdde rekrutteringsansvarlige og recruitere
som begreber i analysen - begge begreber doekker over vores i alt 1122 respondenter.



8

Rekrutteringsanalysen 2024

Executive Summary

Rekrutteringskanaler

De tre mest anvendte rekrutteringskanaler i 2024:

89%

Opsldede stillinger

12%

Linkedin

58%

Netveoerk

Hvor mange ansggninger er der i gennemsnit
modtaget ved seneste ansaettelse?

LR

2016 2019 2024
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Executive Summary

svarer, at ved uopfordret jobsagning er
470/ den bedste indgang pd tvcers af béde
O det offentlige og det private en

mail direkte til anscettende leder.

De tre vigtigste elementer,
der oftest savnesi CV'et

46% 44%
Resultater i Eksempler pa Overskuelig
tidligere job udferte opgaver opscetning

De tre mest attraktive karaktertraek hos
potentielle medarbejdere

Nysgerrighed
Selvindsigt

Initiativrighed
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Executive Summary

O Andelen der indenfor det seneste &r har
samarbejdet om ledige med enten jobcentret
0 eller "anden akter” (sésom ballisager).

Hvordan bruger jobsegeren sin tid
mest effektivt?

Veer mere omhyggelig med CV og evt. ansggning

52%

Brug mere tid pd at forsté din egen motivation

Brug mere tid pd at forsta dig selv og dine kompetencer

Arbejdspladserne er splittede i spergsmalet
om, hvorvidt det er muligt at fa et job hos dem,
hvis man kun kan tale engelsk

svarer “det kan man sagtens” eller “det er muligt”

58%

svarer “det er sveert” eller “det kan man ikke”
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Executive Summary

Hvilke strategiske udfordringer
kendetegner organisationstyperne?

479 499

60%

Det offentlige: Sma private: Store private:
"at sikre trivsel "at f& styrket "at finde de rette
pd& arbejdet” omscetningen” medarbejdere”

Hvis en kandidat ikke har den

gnskede erhvervserfaring, s&
svarer 68%, at det ncestbedste er O
“en person, der virker motiveret O

for at lcere nyt”.

peger pd, at ndr personer med udenlandsk
klingende navne har svecerere ved at f& job end

O andre, sé skyldes det, at “de meder fordomme”.
O Det er blot 30%, der angiver, at det skyldes
“bekymring for sproglige barrierer”.
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Rekrutteringskanaler
1 2024

Hvilke kanaler bruger virksomhederne og
de offentlige organisationer, ndr de skal anscette?



Rekrutteringsanalysen 2024

Rekrutteringskanaler i 2024

For 14. &r i troek har vi undersogt, hvilke rekrutteringskanaler virksomheder og offentlige
organisationer har brugt ved den seneste anscettelse. Formuleringen af spergsmdlet
har alle &r voeret den samme, og derfor kan vi formode, at forskelle i svarene viser reelle
cendringer i brugen af kanaler til at finde nye medarbejdere.

Figur1

Hvilke kanaler foretroekker virksomhederne, nar de skal anscette?
Respondenterne havde mulighed for at give flere svar.
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Jobcenter

Opsldede stillinger ser ud til at blive mere og mere anvendte. Er det et udtryk
for, at foerre jobs bliver besat via det "det usynlige job-marked"? Det kan vi ikke
entydigt konkludere. Med sociale mediers ggede anvendelse indenfor
rekruttering opstdr der nye muligheder for at opslé jobs i grédzonen mellem
synligt og usynligt — eksempelvis gennem private profiler pd sociale medier.

Jobcentrene anvendes mindre end tidligere og har i vores mdleperiode aldrig
tidligere ligget sd lavt.

LinkedIn fortscetter sin vaekst og ncermer sig en anvendelsesgrad pd % af alle
rekrutteringsprocesser.
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Rekrutteringskanaler 2024: Organisationstype
Tabel 4

Hvilke kanaler brugte | ved seneste anscettelse?
(Respondenterne havde mulighed for at give flere svar)

Sma Store
Total private private Offentlig
Opsldet stilling 89% 7% 92% 98%
Netvoerk 58% 63% 68% 34%
Uopfordrede ansagninger 24% 25% 31% 9%
LinkedIn 72% 66% 78% 64%
Facebook 24% 26% 24% 21%
Instagram 7% 6% 7% 6%
Eksterne CV-databaser 9% 9% N% 5%
Vikar-/rekrutteringsbureau 24% 20% 33% 9%
Interne kandidater 33% 12% 44% 29%
Jobcenter 15% 15% 15% 16%

Den sterste forandring hos de sma private er, at brugen af jobcentre er
mere end halveret siden sidste mdling - fra 31% til 15%.

BEMZARK

Sterste forandring hos de store private er, at de skruer op for brug af
netveerk - fra 60% til 68%.

Sterste forandring hos de offentlige arbejdsgivere er en voekst pd
5%-point i brugen af LinkedIn — fra 59% til 64%.



Tabel b

Hvilke kanaler brugte | ved seneste anscettelse?

Fordelt ud pd "Hvilken profil var der tale om ved seneste anscettelse?”

Rekrutteringsanalysen 2024

Funktioncer, Timelgnnet
Funktioncer, ikke- (faglcert og
Total Leder akademiker akademiker ufagleert)
Opsldet stilling 89% 97% 90% 88% 75%
Netvoerk 58% 60% 63% 51% 53%
Uopfordrede 24% 19% 22% 21% 42%
ansggninger
LinkedIn 72% 84% 78% 66% 47%
Facebook 24% 19% 19% 26% 41%
Instagram 1% 6% 7% 5% 1%
Fksterne Cv= 9% 14% 10% 8% 6%
databaser
vikar-/ - 24% 32% 25% 21% 15%
rekrutteringsbureau
Interne kandidater 33% 43% 36% 25% 26%
Jobcenter 15% 12% 12% 17% 25%

15
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Vi har spurgt de forskellige virksomheder og offentlige organisationer, om de i seneste
proces har opsegt kandidater (i modsastning til “bare” at afvente kandidater). Her viser
sig en vis forskel pd& de forskellige organisationstyper.

Figur 2

I s& mange processer opsgger virksomheden selv kandidater:

Total

34%

Offentlige 18%
0% 10% 20% 30% 40% 50%
Figur 3

Hvor mange ansggninger er der i gennemsnit modtaget ved seneste anscettelse?
Det har vi mdlt i 2016, 2019 og 2024. N&r vi ser pd et vaegtet gennemsnit af responserne,
sd registreres en vis udvikling.

I

2019

2024 37

o
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Gode rad fra de rekrutteringsansvarlige
Vi har spurgt en roekke rekrutteringsansvarlige om gode réd til dig, der er jobseger, pd
baggrund af tallene fra denne analyse.

Hvis du skal give ét rad til jobsogere om deres adfcerd pd Linkedin, hvad skulle det

sd veere?

Trine Lilja
Latzhoft
Head of People,
Q8 Danmark

Julie Lindberg
Hollegaard
Chief People
and Culture
Officer, Visma
Datalgn

Thomas Birk
Lead Talent
Acquisition

Specialist, Veo

F& opdateret din profil, der averst beskriver dig,
med de ord, der bedst beskriver dine kompetencer,
veerdier, mdl og personlighed.

Voer oomaerksom pd, at rekrutteringspartnere seger pd
specifikke ord, hvor du kan komme med | segefeltet, hvis du
sikrer, at du har veceret crisp pd de ord, der ogsd bringer dig
hen i det job, du ensker.

Aktivitet pd Linkedin kan gere en kaeempe forskel, hvis

du er pd udkig efter dit nceste job. Netvaerk is king!

Hvis det er sveaert at trykke post pd eget opslag, sd
start med at kommentere pd andres. Det giver synlighed og
kan skabe relationer og gode dialoger.

Hvis du laver dit eget opslag, s vaer autentisk og menneskelig.
Ingen gider lcese mere Al-genereret indhold uden sjcel.

Brug det til at netvcerke.

Sog alumner og brug virksomhedsprofiler for at
lede efter personer at roekke ud til.

Der er virkelig mange muligheder for at finde interessante
mennesker og fd dem i tale.
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Uopfordret jobsagning

Uopfordret jobsagning er ifelge virksomhederne med
i hver fjerde rekrutteringsproces (24%). Det kan derfor voere en god idé
at supplere sin jobsagning med uopfordrede henvendelser.

Vi har fokuseret en del af vores nysgerrighed pd de uopfordrede henvendelser
i drets rekrutteringsanalyse. | @vrigt kan vi se, at de unge recruitere kigger mere i
puljen af “uopfordrede henvendelser” (33%) end de
mere modne recruitere ger (23%).



Uopfordret jobsegning

Den bedste indgang ser ud til at vaere "“mail direkte til anscettende leder”.

Tabel 6

Hvilke indgange giver de bedste chancer for at f& et job via en uopfordret

jobhenvendelse hos jer?
(Scet op til tre krydser)

Rekrutteringsanalysen 2024

Sma Store

Total private private Offentlig
Mail direkte til anscettende leder 47% 58% 44% 44%,
Mail til firmaets mail 15% 30% 13% 7%
Mail til HR-ansvarlige 24% 24% 32% 8%
Mail t|I'en 'bekendt [ o1 909 059, 10%
organisationen
Telefon direkte til ansoettende 09% 06% 30% 30%
leder
Telefon til hovednummeret 2% 4% 1% 1%
Telefon til HR-ansvarlig 7% 5% 1% 3%
Telefor\ tll.en bekendt i 129 1% 149 7o,
organisationen
Personligt fremmeoade 10% 17% 6% 1%
Andet/uddyb evt. 26% 10% 26% 40%

Hyppigst ncevnte indgange for uopfordrede ansagninger under "Andet/uddyb”:

Karriereside/rekrutteringsportal:

Mange virksomheder foretroekker at modtage uopfordrede ansggninger via deres
officielle karriereside eller rekrutteringsportal. Det sikrer, at ansggningerne bliver

registreret og behandlet korrekt.

Netvecerk og anbefalinger:

Anbefalinger fra nuvcerende medarbejdere eller netvaerk bliver ofte noevnt som en

effektivindgang. Personlige relationer og netvcerksmeader spiller en stor rolle.

Linkedin:

Kontakt via LinkedIn, iscer direkte beskeder til anscettende leder eller HR-medarbejder,

noevnes ogsd ofte.

19
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Vi har ogsd interesseret os for, hvordan man ger indtryk via en uopfordret henvendelse.

Tabel 7

Den dygtigste person du har ansat via en uopfordret ansegning/henvendelse
- hvordan gjorde vedkommende indtryk pd dig?

(Respondenterne havde mulighed for at give flere svar)

Total Kvinder Mcend
Jeg har aldrig ansat en "uopfordret ansager” 24% 24% 26%
Vedkommende var heldig med sin timing 43% 46% 38%
Dgr var noggt thlmlsme og motivation, som 339 30% 309
gjorde positivt indtryk
Der var en skarp proesentation af match 06% 8% 049,
mellem kompetencer og vores behov
Vedkommer.wde.hovde imponerende indblik i 7% 79 6%
vores organisation
Jeg fik vedkommende varmt anbefalet af andre 22% 21% 24%

Tabel 8

Hvis man nu medsender en kort videopraesentation uden, at | har bedt om det, vil du sé

veere tilbgjelig til at se den?

Smad Store
Total private private Offentlig
Jg, helt sikkert 48% 57% 47% 43%
Ja, hvis tiden er til det 42% 35% 44% 43%
Nej 10% 8% 9% 14%

BEMZARK

Heldig timing er den primcere baggrund for, hvordan en uopfordret

henvendelse fAr effekt.

Kun ' har aldrig ansat en “uopfordret ansager”.

Den mest effektive kanal i forbindelse med uopfordret jobhenvendelse er mail
direkte til den anscettendende leder. S& vidt muligt udenom HR- og frontdesk-
medarbejdere. Det ncestbedste er et telefonopkald til lederen. Her vil en
kombination af mail og telefon veere en god lasning.

Der er stor tilbgjelighed til at se en fremsendt videoproesentation. Det kan for
jobsagere veere en genvej til opmaoerksomhed. Det er scerligt SMV'erne, der

er nysgerrige pd en fremsendt video.
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Gode rad fra de rekrutteringsansvarlige
Vi har spurgt en rcekke rekrutteringsansvarlige om gode rd&d til dig, der er jobsager, pd
baggrund af tallene fra denne analyse.

Hvad er dit bedste rdad, hvis man uopfordret kontakter den anscettende leder med
henblik pd at fa et job?

Didde Nonbo
Kristiansen
Global HR
Director, Ege
Carpets

Trine Lilja
Latzhoft
Head of People,
Q8 Danmark

Kirsten Holst-
Egede
HR Business
Partner,
Gram
Equipment

Du skal gere dig klart, hvad du seger og hvordan

du ser dig selv kunne bidrage til organisationen/

forretningen. Jeg har haft flere, som har sagt, at de
seger job og at de kan lidt af hvert, sd jobbet har ikke voeret
afgerende — hvilket ikke giver det bedste indtryk.

Sd man skal veere skarp pd, hvilken rolle/funktion man soger,
hvorfor det lige praecis er denne virksomhed man seger i og
hvordan man kan se sine kompetencer brugt i viksomheden.

Skriv pd Linkedin og her, om det er muligt, at f& en

uforpligtende kaffeaftale, hvor du er nysgerrig pd

forretningen. Vigtigt, at du som jobsegende har
sat dig ind i den virksomhed, du seger ved, sd din interesse i
virksomheden er velbegrundet og gerne med link til, hvad du
kan tilbyde virksomheden af erfaring og kompetencer, der
matcher den strategi/ku/tur, virksomheden beskriver i deres
virksomhedsbeskrivelse.

Fortcel kort og preecist, hvorfor du henvender dig.

Stil relevante og opklarende spergsmdil. Hvis du er i

tvivl om, om jobbet er noget for dig, sd er det op til
dig selv — ikke den anscettende leder — at finde ud af det. S
undlad at ringe op og opliste dine kvalifikationer og baggrund
0g sd afslutte med at sperge, om det mon kunne vcere noget
for dem.
Alt for mange ringer og har ikke ncerlcest jobannoncen og
afklaret med sig selv, om de kan se sig selv i jobbet.
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CV

Et CV er og bliver en vigtig del af rekrutteringsprocessen.

| takt med at tidligere analyser har vist, at ansggningen mister betydning
for flere arbejdsgivere, s& er der til gengceld en tendens til, at interessen
samler sig om CV'et i den tidlige fase af rekrutteringsprocessen.

Derfor har vi i &r dyrket vores nysgerrighed omkring CV'et.
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CV

Gode rdd fra de rekrutteringsansvarlige til, hvad der med fordel kan fokuseres mere pdi i
CVet.

Tabel 9

Hvilke elementer savner du oftest i CV'et?
(Scet op til tre krydser)

2020 2024
Kontaktinfo 10% 5%
Billede 25% 17%
Resultater i tidligere jobs 52% A47%
Eksempler p& udferte opgaver 46% 46%
Et godt indledende afsnit (profil/resume) * 37%
At kandidaten begreenser sig (omfang) 29% 31%
Inspirerende sprog 14% 9%
Overskuelig opscetning 45% 44%
Ordentlig grammatik 22% 1%
Mere kreativ/grafisk interessant opscetning * 5%

*Svarkategori eksisterede ikke i analysen fra 2020

Et af top-3-svarene om "mangler i CV'et” er overskuelig opscetning. Derfor har vi spurgt
hvilke “overskueligheds-teknikker”, der kan bruges til at skcerpe CV'et.

Tabel 10

Hvad er dine bedste fif til overskuelig opscetning?
(Scet op til tre krydser)

Brug af bullets 65%
Afstand mellem afsnit 58%
Tydeligere overskrifter 53%
Find en god skabelon - evt. i Word-programmet 34%
Brug fed skrift til at fremhoeve centrale punkter 18%
Brug en tredje farve udover sort og hvid 9%
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Et billede pd et CV har altid i vores mdlinger voeret populcert hos de danske
rekrutteringsansvarlige. Og det er det fortsat — ogsd selvom billedet p& CV'et er kommet
i et mere kritisk lys de senere dr, fordi billedet kan voere med til at pdvirke recruiterens
vurdering pd en uhensigtsmcessig made (biased vurdering). Men ikke desto mindre er et
billede p& CV'et fortsat stoerkt efterspurgt.

Tabel

Foretrcekker du billede p& CV'et?

Ja 80%

Nej 20%

Er der egentlig brug for, at jobsagerne bruger tid pd et personligt CV, nu hvor vi alle
(ncermest) har et Linkedin-CV? Vi har spurgt, om LinkedIn-CV'et er tilstroekkeligt. Vores
“bagtanke” med spargsmadilet er, at hvis jobsagerne ikke skal bruge tid pd at opscette og
madilrette CV'et, sd bliver det nemmere at sege job. Hertil svares der, at det personlige CV
symboliserer, at man ger sig umage og ikke er doven.

Tabel 12

Hvis en person sender et link til sit LinkedIn-CV i proces, hvor | efterspgrger CV, hvordan
ser du sd mest pd det?

Det virker dovent 62%

Det er helt ok. 38%

Top-3-mangler i CV'et er — som tidligere — resultater, eksempler
Savavd 09 overskuelighed.

Det bedste rdd til eget overskuelighed er brug af bullets.
Det er alle grupper, der efterspearger billede pd CV'et.

Det er SMV'erne, der er mest positive hvad angdr fremsendelse af
et LinkedIn-CV.
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Gode rad fra de rekrutteringsansvarlige
Vi har spurgt en roekke rekrutteringsansvarlige om gode réd til dig, der er jobseger, pd
baggrund af tallene fra denne analyse.

Hvordan skal CV'et se ud, og hvad skal jobsegende fokusere pad for at skille sig ud?

Brian Kruse
Jacobsen
Markeds- og
uddannelseschef,
Erhvervsakademi
Aarhus

e
-

Nanna Haarbo
Frederiksen
Talent
Acquisition
Partner, Evida

CV'et skal veere kort og proecist i forhold til den

veerdi, du kan skabe for virksomheden. Det vil sige,

at du gerne ma skraeddersy til viksomheden og
give eksempler pd resultater fra tidligere beskceftigelse, frivilligt
arbejde, studie etc. Inkludér gerne kort referencer, som taler pd
dine vegne.

Begynd med et kort resumé, der rammer virksomhedens
behov og dit motiv for, hvorfor det er et match. Inkluder
gerne billede og en beskrivelse af, hvad der gar dig til et
helt menneske.

Hav et tilpasset, overskueligt og letlceseligt CV

— her tcenker jeg 0ogsd pd designet af CV'et.

Jeg foretraekker et kronologisk CV, da det giver
et hurtigt overblik over anscettelser, opgaver og resultater.
Derudover vil jeg anbefale en indledning/profiltekst averst, der
er tilpasset til den konkrete stilling og virksomhed. Indledningen i
CV'et ber ogsd indeholde motivationen, da jeg oftest kun lceser
ansagningen, hvis CV'et er sd stcerkt, at kandidaten er i spil til
en samtale.

Indledningen skal illustrere, hvordan du i den konkrete stilling
kan skabe veerdi for viksomheden. Vaer opmaerksom pd
nogleord. Laes jobopslaget og tilpas dit CV derefter. Kunstig
intelligens er og kommer mdske til at vaere en del af processen
i mange virksomheder.
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5 hurtige
om unge, seniorer
og udleendinge

Er de unge pd arbejdsmarkedet forkcelede?
Hvor svcert er det for seniorer at finde nyt job?
Og hvordan bliver personer med begroeensede danskfoerdigheder
modtaget pd arbejdsmarkedet?

Vi dykker ned i tre mdlgrupper, som ofte bliver fremhcevet,
ndr vi taler om arbejdsmarkedet.
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5 hurtige om unge, seniorer og udleendinge

Er de unge forkcelede, eller forstdr de bare pd en anden mdéde at scette graenser overfor
arbejdsgiverne? Vi har brugt drets analyse til at sperge 1122 rekrutteringsansvarlige, hvad
de mener om emnet. Og svaret ser ud til, at det deler vandene.

Tabel 13

Er de unge medarbejdere mere forkcelede end de celdre medarbejdergrupper?

Sma Store
Total Kvinder Mecend private private | Offentlig
Primaert enig 50% 47% 54% 53% 54% 38%
Primacert uenig 50% 53% 46% 47% 46% 62%

| forhold til mdélgruppen med de unge har vi ogsd interesseret os for tendensen til at
afholde flere sabbatdr (drene udenfor job/uddannelse). Hvad er holdningen til unge og
sabbatdr — stiller de sig ddrligere ved at holde sabbatdér?

Tabel 14

Flere unge holder flere sabbatdr. Hvad taenker du mest om det?

Det er positivt - sabbat er oftest med til at udvikle de unge 9N%

Det er negativt, da lcengere sabbat kan sloekke deres

uddannelsesmotivation 7%

Det er negativt og udtryk for tvivl og ubeslutsomhed 2%

Der er stor forskel pd, hvad den offentlige sektor og private sektor svarer
om de unge medarbejdere. | den offentlige sektor ser man (overvejende)
ikke de unge som scerligt forkoelede. Det vurderer man til gengeeld i
overvejende grad i den private sektor.

BEMARK

Opbakningen til de unge og sabbatdr er overveeldende. 91% anser det
primaert for at veere positivt udviklende for de unge.
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Seniorer er den aldersgruppe, der — hvis de lander i ledighed — har den lcengste
sogeperiode henimod et nyt job. Det indikerer, at der er “udfordringer” i forholdet
mellem seniorgruppen og arbejdsgiverne. Vi har derfor bedt recruiterne om at
belyse udfordringen.

Tabel 15

Seniorer har sveerere ved at finde nyt job, ndr de bliver ledige - hvad er den primcere
drsag for dig at se?

!De er ikkg sé godg - som andre - til at proesentere sig i 159%
jobsagningssituationer

De folger ikke med indenfor digital og teknologisk udvikling 7%
De er ikke s& nysgerrige og udviklingsorienterede 15%
De har hgje lanforventninger 21%
Andet/uddyb evt. 32%

32% af respondenterne er i “Andet/uddyb”. Derfor har vi voeret nysgerrige pé fem rade
tréde, som gdr igen hos recruiterne:

Bias og fordomme
hos arbejdsgivere:
Mange ncevner, at der eksisterer
stereotype opfattelser om
celdre medarbejdere, sésom at de har
sveert ved at felge med den teknologiske
og digitale udvikling, at de er
langsommere eller mindre fleksible,
eller at de har for heje lgnforventninger.
Dette kan fore til, at seniorer
bliver fravalgt
i anscettelsesprocessen.

Lenforventninger:

Der er en bekymring om,

at seniorer ofte har hgjere

lznforventninger, som ikke
stdr i forhold til deres

markedsvcerdi eller det niveau
af teknologisk forst&else, der

kroceves i mange jobs.
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Forventninger til
anscettelsesforhold:
Seniorer kan have specifikke ansker
og forbehold sésom at undgd
overarbejde, begroense rejseaktiviteter,
eller at have mere fleksible arbejdsforhold.
Disse gnsker kan gere dem
mindre attraktive sammenlignet
med yngre kandidater, der
mdske er mere villige til at tilpasse
sig forskellige arbejdskrav.

Langsigtet investering:
Nogle virksomheder har en
tendens til at foretroekke yngre
medarbejdere, da de antages

at have lcengere tid pd&
arbejdsmarkedet, hvilket gar
investeringen i deres oplcering og
udvikling mere attraktiv.

Arbejdsgiverne vurderer mest af alt, at det er hgje lgnforventninger,
der spaender ben for seniorerne i jobsegningen. Dog vurderer de
unge rekrutteringsansvarlige, at det faktisk er mangel pd teknologisk
og digital udvikling, der er den primcere udfordring. | det offentlige
er det primcere svar, at seniorerne har udfordringer i forhold til selve
jobsagningsdisciplinen. Svarene er i gvrigt relativt joevnt fordelt p&
svarmulighederne.

BEMZARK

Vi har stillet et tilsvarende spargsmdl om personer med udenlandsk klingende navn.

Tabel 16

Personer med udenlandsk klingende navne har sveerere ved at fa job end andre.
Hvorfor tror du primcert, det er sddan?

De mgder fordomme 45%
De kgn have kulturelle normer, som er svoere at rumme for en dansk 1%
arbejdsplads

Virksomheder har bekymring for sproglige barrierer 30%
De sager ikke lige s& aktivt som andre grupper 3%
Andet 10%

| SMV'erne er der flere end i de andre grupper, der vurderer, at der kan
veere problemer med at matche de kulturelle normer (17%). De offentlige
rekrutteringsansvarlige vurderer mere end andre, at sproget er et
problem (35%).

BEMARK
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Vi har, som tidligere &r, spurgt ind til, om virksomhederne er tilbageholdende i forhold til
at anscette kandidater, der kun taler engelsk.

Tabel 17

Er det muligt at f& job i jeres virksomhed, hvis man kun kan tale engelsk?

2016 2021 2024
Det kan man sagtens 14% 17% 20%
Det er muligt 29% 25% 22%
Det er sveert 33% 29% 27%
Det kan man ikke 24% 28% 31%
Ved ikke 0% 2% 1%

Der kan fortsat registreres en del reservationer omkring sprog.

58% af respondenterne fortceller, at det er sveoert eller umuligt at f&
job, hvis man kun taler engelsk. Over tid ser vi en lille tendens til, at flere
virksomheder har reservationer over for at anscette kandidater med
anden sproglig ballast end dansk.

BEMARK

Abningerne for de sprogligt begroensede kandidater er hos de store
private virksomheder — her siger 53% af virksomhederne, at det er nemt
eller muligt at f& job, hvis man kun taler engelsk. Den offentlige sektor er
noermest lukket land for de engelsktalende kandidater. Her siger 81% af
respondenterne, at det er sveert eller umuligt at f& job hos dem.



Rekrutteringsanalysen

Gode rad fra de rekrutteringsansvarlige
Vi har spurgt en rcekke rekrutteringsansvarlige om gode rd&d til dig, der er jobsager, pd
baggrund af tallene fra denne analyse.

Gode rad til seniorer inden en anscaettelsessamtale

Marie Kvist
Rasmussen
Senior HR
Consultant,
Danish Crown

Julie Lindberg
Hollegaard
Chief People
and Culture
Officer, Visma
Datalgn

Didde Nonbo
Kristiansen
Global HR
Director, Ege
Carpets

Uanset om man er senior eller junior pd jobmarkedet,

er jeg overbevist om, at det bedste, man kan gere, er

at fortcelle den anscettende leder om sin motivation
og hvad man kan bidrage med.

Er man i seniorgruppen, kan man med fordel lcegge vaegt

P4, at man ikke er bange for at preve noget nyt, at man er
nysgerrig, og at man har bade energien og motivationen til at
varetage det konkrete job. (Her skal man huske, at dette skal
kunne bakkes op til en evt. samtale. Uanset om man er senior
eller junior, hjcelper det ikke noget at skrive i sit CV, at man er
topmotiveret, hvis man ved en personlig samtale ikke kan finde
ud af at italescette/udtrykke det).

SId pé den erfaring, man har, og den fleksibilitet, man som
senior kan tilbyde.

Undersag lenniveauet inden samtalen og vcer realistisk, nar
spergsmdlet om lenforventning kommer.

Vaer ydmyg og nysgerrig. Giv klart udtryk for, hvad

der motiverer dig scerligt ved rollen (for det ved

seniorer om nogen, da de har pravet en del), og giv
konkrete eksempler pd, hvor du har flyttet dig fagligt og tilegnet
dig ny viden.

P& den mdade medvirker du til at mindske eventuelle fordomme
om, at aceldre hunde ikke kan lcere nye tricks.

Veer édben og cerlig omkring dine planer for

fremtiden, s& din nye arbejdsgiver ved, hvad de

kan forvente. Jeg tror pd, at den rette indstilling
og positive tilgang ger en stor forskel. Hvis du som ansager
kommer med et drive og en overbevisning om, at du kan
bidrage til viksomhedens uadvikling, s er jeg sikker pd at
chancerne eges markant. Vis, at du vil det, og vis at du har
noget at byde pa.
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Foretrukne
kandidategenskaber

| et arbejdsmarked, hvor der tales om manglende arbejdskraft,
stdr virksomhederne ofte i en situation, hvor de ikke kan f& proecis
den profil, de gerne vil have.
Hvad ger de sd&?

Det sparger vi viksomhederne og de offentlige organisationer om.
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Foretrukne kandidategenskaber
Tabel 18

Hvis du ikke kan f& den enskede erhvervserfaring hos en kandidat, hvad er sd det
ncestbedste, du kan fa?

En person, der virker motiveret for at lcere nyt 68%

En person, der omtales positivt af en, som du kender 10%

En person, der forklarer, hvordan vedkommendes andre kompetencer

22%
kan vecere relevante

Vi har interesseret os for, hvilken adfcerd, der er den mest “farlige” for en kandidat, og
som f&r alarmklokkerne i gang hos den rekrutteringsansvarlige. Det ser ud til, at stort
fokus p& egen vinding tidligt i rekrutteringsprocessen resulterer i en ugunstig proces for
en jobsager.

Tabel 19
Hvilke(n) egenskaber/adfcerd ved en kandidat i en rekrutteringsproces ger dig

mest skeptisk?
(Scet op til tre krydser)

Alle tidligere jobs har varet under 3 dr 50%
En sygdomsperiode pd& % dr indenfor de seneste 2 ar 24%
Ringer og sperger kun ind til lan og personalegoder 70%
Afbryder interviewer til jobsamtale mere end én gang 30%
Har veeret ledig i mere end 6 mdneder 21%
Far en lunken udtalelse fra reference 57%

Intet stikker motivation. | jobsagningsprocessen kan jobsagerne tilsyneladende
komme forbi manglende faglige krav, hvis de formdr at menstre en tydelig og
overbevisende motivation.

BEMZARK

| aldersgruppen +50 dr udlgser sygdom og ledighed den sterste bekymring i en
rekrutteringsproces.

Generelt har referencer den nceststerste negative risiko blandt svarkategorierne.

Korte anscettelser mader mest skepsis i den offentlige sektor.
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Vi har ogsd spurgt den anden vej rundt: Hvad er den kandidat-adfoerd, som far flest
recruitere til at f& positive og professionelle fornemmelser for kandidater. Det er en
fordel at mgnstre en nysgerrig stil hele vejen i processen.

Tabel 20

Hvilke karaktertraek er mest attraktive hos potentielle medarbejdere?

(Scet op til tre krydser)

HR-
med- Ansoet-
Sma Store arbejder tende
Total | private | private |Offentlig [-chef leder
Nysgerrig 66% 56% 69% 70% 70% 62%
Selvindsigtsfuld 55% 42% 62% 51% 64% 43%
Initiativrig A41% 46% 39% 39% 41% 41%
Selvkerende 38% 49% 37% 32% 37% 40%
Optimistisk 23% 23% 24% 21% 21% 26%
Robust 19% 18% 19% 20% 15% 25%
Humoristisk 18% 24% 14% 21% 13% 24%
Integritetsfuld 18% 17% 18% 18% 20% 14%
Modig 7% 7% 6% 9% 5% 10%
Omsorgsfuld 7% 7% 6% 12% 7% 8%
God til at sige fra 3% 4% 3% 2% 4% 3%

BEMARK

organisationstyper.

Nysgerrighed er i hgj kurs over hele linjen.

Selvindsigt kommmer pd en samlet 2. plads, men hos de smé private
virksomheder betyder det selvindsigtsfulde mindre end i andre

Hos de smd private betyder det mere at veere initiativrig og selvkerende

end selvindsigtsfuld.
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Afslutningsvis i forhold til "kandidat-egenskaber” har vi spurgt ind til, hvordan man
bedst hdndterer sin jobsagningstid. Og her vinder en klassisk disciplin: “Voer skarp
pd dit skriftige materiale”.

Tabel 21
Hvis du skulle give et godt rdd til, hvordan en jobsager bruger sin tid mest effektivt,

hvordan lyder det s&?
(Scet op til tre krydser)

Sma Store

Total private private Offentlig
Vaoer mere omhyggehg med CV 62% 559, 60% 719
0g evt. ansaggning
Brug merg tld. pa at forsta din 509, 459, 572, 29
egen motivation
Brug mere tid pa at forsta dig 48% 479, 509, 1%
selv og dine kompetencer
Lges mere pd nettet om de 439 449 21% 459,
virksomheder, der sgges hos
Roek ud til virksomhederne, og 30% 499, 059 31
lcer mere om dem
\{oer mere omhyggellg med din o1 039, 059, e
LinkedIn-profil
Andet 5% 7% 4% 6%

SMV'erne har en lidt anderledes rédgiver-profil — de opfordrer i langt
hgjere grad til, at kandidaterne roekker ud til virksomhederne og lcerer
dem at kende.

BEMARK

Kort fortalt:

De store virksomheder vil gerne have, at jobsegeren fokuserer pd “egen
forberedelse”, mens de smd og mellemstore mere betoner betydningen
af, at man har sat sig ind i virksomheden.

Offentlige organisationer betoner det skriftlige materiale mest.
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Gode rad fra de rekrutteringsansvarlige

Vi har spurgt en roekke rekrutteringsansvarlige om gode rdd til dig, der er jobseger, p&
baggrund af tallene fra denne analyse.

Kan du give et eksempel pd, hvordan en kandidat mest tydeligt har vist dig, at
vedkommende var motiveret for et job hos jer?

Marie Kvist
Rasmussen
Senior HR
Consultant,
Danish Crown

3
&
P

Nanna Haarbo
Frederiksen
Talent
Acquisition
Partner, Evida

Vi havde en kandidat i en rekrutteringsproces, som

desvcerre ikke fik jobbet. Kort tid efter kontaktede

han os for at sege en ulennet praktikplads. Vi gik
i dialog med ham igen, men mdtte konstatere, at det kunne
veere sveert at tilbyde ham nogle spaendende opgaver, da
sommerferien stod for daren. Han insisterede dog pd, at han
fortsat var motiveret for at komme i praktik og var villig til at
udscette sin ferie, hvis der efter 4 ugers praktik viste sig andre
opgaver, han med fordel kunne varetage.

Han har nu efter 8 ugers praktik fdet tilbudt et 12-mdneders
vikariat, fordi han i praktikperioden har bevist, at hans
motivation er i top, og at han har nogle rigtig gode personlige
og faglige kompetencer til at varetage vikariatet.

Ndr vi tilbyder en kandidat en praktikplads, er det meget vigtigt
for os, at det er veerdiskabende bdde for kandidaten og os. Det
kan veere rutineproegede opgaver, kandidaterne bliver sat til,
men vi forsager hver uge at bygge pd, sd kandidaten kan se,
hvor veerdiskabende han/hun er, og selv fdr en fornemmelse
af, at hon/hun vokser med opgaverne.

Til et jobinterview havde en kandidat forberedt

en proesentation af sig selv, sine kompetencer

og "broen” mellem hans erfaringer og denne
stilling samt de gaps, der var, uden at vi havde efterspurgt
proesentationen.

Derudover havde han lcest op pd virksomheden og kom med
eksempler pd& vores veerdier og hvordan han efterlevede dem
samt tal fra drsrapporten. For mig viste det proaktivitet og en
tydelig motivation.
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Samarbejdet
omkring ledige

Er det en ulempe at veere ledig, nér man seger job?
Anses det for at veere “bekymrende”, hvis man er ledig frem for dem,
som kommer fra arbejdsstyrken?

Det har vi spurgt de rekrutteringsansvarlige om — og vi sammenligner
med madlinger fra tidligere dr.



38

Rekrutteringsanalysen 2024

Samarbejdet om ledige

Tabel 22
Ndr du vurderer ansegere til et job, traekker det sé& ned, hvis de er ledige?

2020 2024
Nej 48% 38%
Ja, hvis de har mere end 12 md&neders ledighed 34% 40%
Ja, hvis de har mere end 6 mdneders ledighed 16% 19%
Ja, selv kort ledighed traekker ned 2% 3%

Vi md konstatere, at bekymringen angdende ledighed stiger. De
“ubekymrede” over ledighed er faldet fra 48% til 38%. Virksomhederne har

altsé flere forbehold overfor de ledige end tidligere.

BEMARK

Det positive budskab (for de ledige) er, at hvis ledighedsperioden holdes
kort, s& er der kun 3%, der er bekymrede. Og s& kan det konstateres,

at ledighed ser ud til at blive en sterre og starre bekymring hos de
rekrutteringsansvarlige. Derfor har jobsa@gerne en stor interesse i at holde

deres ledighedsperioder sd korte som muligt.
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Figur 4

Har I indenfor det seneste dr samarbejdet om ledige med jobcentret eller “anden akter”
(sdsom ballisager)?

6%

52%
42%

m Nej
= Jq, vi har samarbejdet med jobcentret

Ja, vi har samarbejdet med virksomhed, der hjoelper jobcentret

Samarbejdet omkring de ledige - via jobcentrene/anden akter - sker i
Savra:0q  hoesten halvdelen af virksomhederne indenfor det seneste dr. Sterst er
samarbejdet i den offentlige sektor, hvor 49% har haft et samarbejde
indenfor det seneste dr.

Samarbejdet handler oftest om konkret praktik/lzntilskud - ogsé pé tvoers
af organisationstyper.
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Tabel 23

Hvad handlede samarbejdet mest om?

Smad Store
Total private private Offentlig

Praktik/lentilskud 49% 45% 44% 60%
T|Iknytn|'ng af en borger med 20% 979 o1 139%
udfordringer

Helt almindelig anscettelse 19% 17% 22% 14%
Sygemeldt medarbejder 8% 6% 8% 10%
Andet 4% 5% 5% 3%

med udfordringer.

BEMZARK

regulcer rekruttering.

Store private virksomheder bruger oftest samarbejdet til

Det offentlige er klart sterste “forbruger” af praktik/lentilskud.

Sm3 private virksomheder er oftest optagede af at inkludere borgere

Vi holder fast i fokus pd praktik/lgntilskud. Vi kigger pd, hvordan det virker i forhold til
anscettelser. Vi har nemlig stillet det samme spergsmal hen over 10 dr. Det ser ud til, at
praktik og lentilskud i mindre grad end tidligere bruges til at anscette medarbejdere.

Tabel 24

Har | ansat en medarbejder efter en virksomhedspraktik eller Igntilskudsanscettelse?

(over tid)
2015 2019 2023 2024
Ja, det ger vi ofte 23% 30% 19% 18%
Ja, men sjeeldent 49% 48% 46% 59%
Nmeé'r; i\I/(ikz(:1ornbsr(;tht ordningerne, 159% e 10% 10%
1% 1% 15% 12%

Nej - vi har aldrig brugt ordningerne




Og samme spoargsmdl fordelt pd organisationer.

Tabel 25

Rekrutteringsanalysen 2024

Har I ansat en medarbejder efter en virksomhedspraktik eller Iantilskudsanscettelse?

Sma Store
Total private private Offentlig
Ja, det ger vi ofte 18% 21% 17% 20%
Jo, men sjceldent 59% 57% 57% 64%
Nej - vi har brugt ordningerne, 10% 10% 9% e
men ikke ansat
Nej - vi har aldrig brugt 129 12% 7% 59,

ordningerne

De tre forskellige organisationstyper angiver lidt forskellige &rsager til, at de samarbejder

med jobcentrene.

Tabel 26

Hvilket udsagn passer bedst pd samarbejdet om ledige?

Sma Store
private private Offentlig
Det er en effektiv del of vores 059, 049, 8%
rekrutteringsproces
Det er en nadlgsning, ndr vi er pressede 1% 1% 7%
Vi ger det for at vaere socialt ansvarlige 47% 62% 61%
Det er gkonomisk fordelagtigt 17% 4% 4%
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| forhold til samarbejdet omkring sygemeldte fortceller hovedparten, at de kan bruge

jobcentrenes/kommunernes hjcelp til at f& de sygemeldte tilbage i jobbet.

Tabel 27

Kan | bruge jobcentrets hjcelp til at f& sygemeldte medarbejdere i gang efter sygdom?

Sma Store
private private Offentlig
Nej 50% 41% 27%
Ja, hvis det har veeret laengere sygdom 28% 43% 39%
Ja, under alle omstcendigheder 22% 16% 34%

Feerre rekrutteringsansvarlige anscetter ofte efter praktik/lentilskud end

A na-ra  tidligere. De rekrutteringsansvarlige motiverer oftest samarbejdet om

ledige som social ansvarlighed.

Halvdelen af virksomhederne veerdscetter jobcentrets hjcelp til at & syge

medarbejdere retur til job.

Scerligt den offentlige sektor kan bruge hjcelpen fra jobcentrene.
Vi ser, at de offentlige rekrutteringsansvarlige oftest anscetter efter

praktik/lentilskud.

Tabel 28

1 2023 indforte regeringen nye regler om aktivering af ledige. Kort fortalt skal ledige

herefter aktiveres ude i virksomhederne. Har | pd den baggrund oplevet flere

henvendelser om praktik?

Smad Store
private private Offentlig
Ja 19% 26% 30%
Nej, det samme som hidltil 74% % 68%
Nej, mindre end hidtil 7% 3% 2%
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Det ser imidlertid ud til, at erfaringer fra praktik og lentilskud mister lidt betydning for en
del af de rekrutteringsansvarlige over tid.

Tabel 29
Hvilken veerdi tilloegger du erfaring fra job med lgntilskud/praktik i et CV?

2015 2019 2024
Samme veerdi som anscettelse 29% 31% 22%
Nogen veerdi 56% 54% 48%
Beskeden veerdi * * 21%
Ingen vaerdi 9% 8% 4%
Ved ikke 5% 8% 5%

*Svarkategori eksisterede ikke i analysen fra 2015 og 2019

Der er fcerre rekrutteringsansvarlige, der tildeler lentilskud/praktik samme
betydning som ordincer ansaettelse. Det positive (for jobsggerne) er dog,
at de fleste rekrutteringsansvarlige anser en virksomhedstilknytning i form
af proktik/l@ntilskud som veerdifuld i en eller anden grad.

BEMZARK
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@dvrige emner

Vi har spurgt de rekrutteringsansvarlige ind til forskellige elementer.
Vi sperger ind til deres storste strategiske udfordringer, deres oplevelse
af kvindelige ansggere til lederposter — og sidst sperger vi ind til
deres egne biases i rekrutteringen.
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dvrige emner

Vi har bedt de rekrutteringsansvarlige om at forholde sig til de sterste strategiske
udfordringer i deres organisation. Her viser det sig, at manglen p& arbejdskraft er oppe
som strategisk udfordring nummer 1.

Tabel 30

Hvad anser | for at veere jeres storste strategiske udfordringer lige nu?
(scet op til tre krydser)

Smad Store
Total private private Offentlig
At finde de rette medarbejdere 58% 48% 60% 61%
At sikre trivsel pd arbejdet 37% 28% 36% 47%
At f& styrket omscetningen 33% 49% 38% 12%
At gge indtjeningen 30% 37% 39% 6%
At gge kvaliteten af det, vi skaber 24% 24% 18% 36%
At forbedre vores brand 19% 19% 17% 22%
SA(’;rgT?Lenggtst@rre forskel for 7% 9% 159% 089
ﬁ;:riseﬁzggdom Plandt 14% 5% 13% 25%
Andet 8% 7% 7% 9%

Der er forskellige udfordringer i de forskellige typer af organisationer. P& tvcers af dem alle
pointerer de, at deres starste strategiske udfordring er "At finde de rette medarbejdere”.

Vi bemcerker scerligt:

| den offentlige sektor
har de en markant starre
udfordring ved at sikre

| de store private
virksomheder er det scerligt
en udfordring “At finde de
rette medarbejdere”.

| de sma private virksomheder
kcemper de bdde med at

“Styrke omscetningen” og
“Finde de rette medarbejdere”.

“Trivsel pd arbejdspladsen”
end i de andre
organisationstyper.
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Vi har ogsd spurgt ind til et emne, der fylder meget i debatten om ledelse — nemlig

hvorvidt der savnes kvinder som ansggere til lederjobs. De fleste svarer "Nej".

Tabel 31

Oplever | for f& kvindelige ansegere til lederjobs?

Sma Store
Total private private Offentlig
Ja, men kun ift. topledelse 8% 2% 10% 8%
Ja, i forhold til ledelse generelt 38% 27% 47% 26%
Nej 55% 7% 43% 66%

Der er stor forskel p& organisationerne. | de store private virksomheder
oplever man for f& kvindelige ansegere til lederposter. Det er ikke den
primcere oplevelse i de smd private og de offentlige organisationer.

BEMARK

Afslutningsvis et spergsmdl om de rekrutteringsansvarliges egne biases. De fleste mener,
at de er pdvirkede af egne veerdier. Men de fleste mener ogsd, at de er klar over, ndr

det sker. Det vil sige, at de kender egne biases - ifelge dem selv. Det er en hgj grad af
professionel selvtillid.

Tabel 32

Hvordan er du pavirket, nar du rekrutterer - hvilket udsagn passer bedst pd dig?

Total Kvinder Mcend

Jeog .Ioder !kke mine egne vaerdier/holdninger 14% 129 159
pavirke min rekrutteringsproces
Jeg er pavirket af mine egrowe vaerdier/holdninger, 80% 899 779
men jeg er klar over det, nar det sker.
Jeg er pavirket af mine egne veerdier/holdninger i

oo 6% 6% 7%
et omfang, som jeg ikke helt er klar over
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Gode rad fra de rekrutteringsansvarlige
Vi har spurgt en roekke rekrutteringsansvarlige om gode réd til dig, der er jobseger, pd
baggrund af tallene fra denne analyse.

Kan du beskrive en situation, hvor du maerker, at du er pdvirket af dine egne
biases i en anscettelsesproces? Og hvordan pdvirker dine veerdier/holdninger
dig i en anscettelsesproces?

Julie Lindberg
Hollegaard
Chief People
and Culture
Officer, Visma
Datalgn

Marie Kvist
Rasmussen
Senior HR
Consultant,
Danish Crown

Trine Lilja
Latzhoft
Head of People,
Q8 Danmark

Vi er alle biased, sd det er vores vigtigste opgave, nar
vi rekrutterer at vaere opmaerksomme pd egne bias.

Jeg ger alt, hvad der stdr i min magt for at minimere egen bias
i processen, men jeg er ogsd kun menneske. Inden en anden
samtale udfylder kandidaten en personlighedsprofil,

der danner grundlag for dialogen til samtalen.

Jeg vender ofte resultatet med en kollega fra People & Culture-
teamet for at sikre, at jeg ikke stirrer mig blind pd nogle (for
mig) foretrukne personlighedstraek.

Det haender, at jeg ser de samme kandidater til

samtale flere gange, og her kan bias godt spille

ind. Ndr jeg har set kandidaten fer, er jeg ofte
forudindtaget i forhold til, hvorvidt kandidaten er et godt
match til jobbet, inden kandidaten og den ansaettende leder
har ndet at tale sammen.

Hvis jeg er bevidst om, at jeg har bias (pd godt og ondit)
omkring en kandidat, veelger jeg at italescette dette overfor
den anscettende leder.

Jeg har selv meget fokus pd at undga bias.

Arligt har jeg et bias, hvis jeg modtager en
ansegning, hvor jeg oplever, at den er generisk, hastet igennem
og hvis den grammatiske del stikker ud som en mangelvare.
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