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Introduktion
mal

e Forstaelse af arbejdsmarkedets kontekst: Undersgg strukturen, dynamikken mellem
udbud og efterspgrgsel og faktorer, der pavirker arbejdsmarkedet, sasom
feerdigheder, kvalifikationer og gkonomiske cyklusser.

e Forstaelse af den underliggende teknologi bag kunstig intelligens: Leer grundlaeggende
om Al-teknologi, herunder hvordan den fungerer, vigtige modeller som neurale
netveerk og dens anvendelse i forskellige sektorer.

1.Modulets kontekst

Modul 3 fokuserer pa at gge virksomheders medarbejderes performance og effektivitet, isaer
ved hjalp af kunstig intelligens. Evnen til at optimere medarbejdernes performance og
operationelle effektivitet er vigtig i en verden, hvor der konkurreres pa hgj effektivitet og lave
priser. Dette modul fremhaever forskellige strategier, vaerktgjer og fremtidige tendenser, der
kan hjalpe organisationer med at na disse mal.

Vi bruger udtrykket "arbejderstyring" til at beskrive det overordnede tema, men hvad betyder
det?

Arbejdstagerstyring refererer ikke til virksomheder, der ejes og ledes af arbejdstagerne (f.eks.
Atkinson, 1973; Sauser, 2009), men snarere til en tilgang til at overvage og vejlede
medarbejdere for at sikre, at de arbejder effektivt og produktivt.

Det omfatter aktiviteter sasom rekruttering, performanceevaluering, uddannelse og udvikling
samt implementering af teknologier til at gge produktiviteten. Denne samling af tilgange har
flere fordele, sasom medarbejdermal, der er afstemt med organisationens mal, eller en
produktiv og engageret arbejdsstyrke. De fgrer ogsa til forbedret performance, hgjere
medarbejdertilfredshed og bedre fastholdelsesrater. Vi vil dog ogsa se pa nogle af de mgrke
sider, sdsom manglende privatliv eller en udbredt illusion om ngjagtighed.

Du far en omfattende forstaelse af krydsfeltet mellem kunstig intelligens (Al) og
medarbejderledelse. Der vil vaere fokus pa jobmatching, rekruttering og
medarbejderpraestationsvurdering.

Modulet afsluttes med en diskussion af de etiske implikationer ved brug af Al i
medarbejderledelse, hvor emner som bias, privatlivsproblemer og gennemsigtighed i Al-
resultater vil blive behandlet.
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1.1 Arbejdsmarkedet

Taenk bare pa, hvor meget tid den gennemsnitlige person bruger pa arbejde. Det varierer fra
32 forventede ar i Rumaenien til mere end 45 ar i Island. | hele Den Europaeiske Union havde
Nederlandene, Sverige, Danmark og Estland den laengste forventede arbejdslivsleengde i 2023
med mere end 40 ar hver. (Eurostat, 2024). Det er en betydelig del af vores liv. Ingen vil
bestride arbejdets betydning for vores liv.

Gini har formuleret det i en artikel om "Arbejde, identitet og selv: Hvordan vi formes af det
arbejde, vi udfgrer" fra 1998 pa fglgende made:

Ingen er neutral, nér det gaelder arbejde. Alle har en mening. Arsagen er enkel. Arbejde,
mad og sex er de mest almindelige adfeerdsmeaessige traek i voksenlivet. Mens de to
sidstnzaevnte er underlagt astetisk smag og tilgaengelighed og derfor udggr et frivilligt
valg, er arbejde for 95 % af os en helt ufrivillig affeere. De fleste af os er ngdt til at
arbejde.

Det er derfor i vores interesse at forbedre den made, hvorpa arbejdet ledes pa alle teenkelige
mader. Det er ogsa veerd at naevne, at organisationer som 80,000 Hours forsgger at hjzelpe
medarbejdere med at ggre de 80.000 timer, som folk arbejder, s3 samfundsnyttige som
muligt.

Lad os starte med at se pa arbejdsmarkedet. Grundleeggende fungerer det som en gigantisk
sorteringsmaskine. Det matcher enkeltpersoner med virksomheder. Enkeltpersoner skal finde
et job, og virksomheder skal finde medarbejdere, der er villige og i stand til at patage sig disse
jobs.

De underliggende kriterier er faerdigheder, kvalifikationer, personlige egenskaber og
erfaringer, som skal matches med millioner af jobmuligheder. Arbejdsmarkedet matcher
saledes efterspgrgsel og udbud.

Teenk et gjeblik over denne udtalelse i forhold til dine egne erfaringer. Hvordan fungerer det i
dit miljg?

Derudover har offentlige institutioner en interesse i et velfungerende arbejdsmarked og
investerer store belgb i udvikling af kompetencer gennem uddannelse og efteruddannelse.

De institutioner, der udggr arbejdsmarkedet, er vist i nedenstaende illustration.
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Figur 1: Arbejdsmarkedet
Kilde: Spiess-Knafl &mp; Olowode (2024)

| betragtning af arbejdsmarkedets centrale position er det stadig overraskende, at vi ikke ved
mere om den underliggende mekanisme. Vi ved for eksempel ikke rigtig, hvilke kompetencer
der er relevante for hvilke job, og hvilke kompetencer der fgrer til fremtidig succes.

Der er jeevnligt diskussioner om, hvilke kompetencer der er ngdvendige i det 21-arhundrede.

| et nyligt blogindlzeg fra Verdensbanken blev det bemaerket, at moderne kompetencer maske
er vigtige, men at grundlaeggende kompetencer ofte er vigtigere:

Disse feerdigheder omfattede it, fremmedsprog, kreativitet, kritisk taenkning og
forskellige blgde faerdigheder. Selvom disse faerdigheder utvivisomt er vigtige, har fokus
pa dem fjernet opmaerksomheden fra den mindre spaendende udfordring, som det er at
sikre, at alle elever opndr et grundleeggende niveau af laese-, skrive- og
regnefaerdigheder.

En anden forfatter har skrevet i The Atlantic, at den vigtigste jobfeerdighed i det 21-arhundrede
er evnen til at tale med et Al-system.

Vi kan ikke veere sikre p3, at dette faktisk vil vaere tilfaeldet. Der mangler dog ikke anbefalinger
og spekulationer af enhver art.
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Tilsvarende kommer der jeevnligt anbefalinger om, hvordan de nationale
uddannelsessystemer skal aendres for at kopiere de seneste vindere eller frontlgbere i PISA-
konkurrencen. | sin bestseller , "Hidden Potential", diskuterer Grant (2023), hvad man kan
leere af det finske uddannelsessystem.

Generelt er arbejdsmarkedet et perfekt miljg for big data-analyse og kunstig intelligens, hvor
modeller analyserer erhverv og faerdigheder og kortlaegger dem i forhold til hinanden. | et
tilfaelde analyserer Brown og Souto-Otero (2020) 21 millioner jobannoncer for at forsta
arbejdsgivernes jobkrav. Sa store datasaet er sjaeldent tilgeengelige uden for dette omrade.

1.2 Udbud og efterspgrgsel pa arbejdsmarkedet

Efterspgrgslen pa arbejdsmarkedet drives af virksomhedernes behov og beskrives normalt i
form af erhverv eller jobbeskrivelser. Flere ngglefaktorer pavirker denne efterspgrgsel.

Den mest relevante faktor er de gkonomiske konjunkturcykler, der bestar af perioder med
vaekst og recession. | gkonomiske opsving ekspanderer virksomhederne, hvilket fgrer til et
gget behov for medarbejdere pa tvaers af forskellige sektorer. Omvendt kan virksomheder i
recessioner nedskaere, hvilket fgrer til faerre ansaettelser (f.eks. Bachmann, 2005). Recessioner
har ogsa alle mulige fglgevirkninger (Huckfeldt, 2022). Vi har alle set disse virkninger under
den nylige pandemi, som har haft store fglgevirkninger pa alle sektorer af gkonomien.

Pa den anden side fgrer teknologiske fremskridt til fremkomsten af nye industrier og nye
jobmuligheder. For eksempel har fremkomsten af tech-industrien fgrt til en stor efterspgrgsel
efter softwareudviklere, dataforskere og cybersikkerhedseksperter. Tilsvarende driver den
grgnne energisektor efterspgrgslen efter jobs inden for vedvarende energi og baeredygtighed.
Man kan ogsa teenke pa alle ESG-dataleverandgrer og dem, der hjalper med at overholde EU's
baeredygtighedskrav, sasom CRSD, CSDDD eller SFDR.

Regeringens politikker og offentlige incitamenter kan stimulere efterspgrgslen pa
arbejdsmarkedet. Skatteincitamenter, tilskud og subsidier til bestemte brancher kan tilskynde
virksomheder til at ansatte flere medarbejdere. For eksempel kan regeringens initiativer til
fremme af infrastrukturudvikling fgre til gget efterspgrgsel efter bygningsarbejdere,
ingenigrer og projektledere. Igen har vi under den nylige coronapandemi set store offentlige
subsidier for at holde arbejdsstyrken i store og sma virksomheder intakt.

Vi skal ogsa tage hgjde for medarbejderomsaetningen, hvad enten det skyldes pensionering,
opsigelse eller andre arsager. Medarbejderomsaetning skaber ledige stillinger, der skal
besaettes. Hpj medarbejderomsaetning i visse brancher, sasom regnskab eller radgivning, kan
fere til en kontinuerlig efterspgrgsel efter nye medarbejdere. Virksomheder skal tiltraekke og
fastholde talenter for at opretholde deres drift, hvilket ofte fgrer til Igbende
rekrutteringsindsatser.
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Dette er alle faktorer, der driver efterspgrgslen pa arbejdsmarkedet. Vi skal ogsa se pa
udbudssiden af arbejdsmarkedet. Den drives primaert af enkeltpersoner og beskrives typisk i
form af de faerdigheder, de besidder. Forskellige faktorer pavirker udbuddet af arbejdskraft,
herunder demografi, uddannelse og personlige forhold.

Udbuddet af unge, der kommer ind pa arbejdsmarkedet, er en vaesentlig faktor i det samlede
udbud af arbejdskraft. Denne gruppe omfatter nyuddannede fra gymnasier, universiteter og
erhvervsuddannelser. De mangler naturligvis omfattende erhvervserfaring.

En anden del af udbuddet af arbejdskraft bestar af erfarne personer, der sgger nye
jobmuligheder. Denne gruppe omfatter personer, der er arbejdslgse, underbeskaeftigede eller
beskaeftigede, men som sgger at skifte job for at fa bedre muligheder, hgjere Ign eller mere
passende arbejdsforhold. Faktorer, der driver jobsggningen, omfatter gkonomisk
ngdvendighed, karriereudvikling, utilfredshed med jobbet og geografisk flytning.

Leengere uddannelsesforlgb har en betydelig indvirkning pa udbuddet af arbejdskraft. Jo
lengere tid enkeltpersoner bruger pa uddannelse, jo senere kommer de ind pa
arbejdsmarkedet. Dette medfgrer en midlertidig reduktion i udbuddet af arbejdskraft, men
forbedrer typisk kvaliteten af arbejdskraften, da der uddannes flere hgjt kvalificerede og
veluddannede arbejdstagere. Videregaende uddannelser og specialiserede
uddannelsesprogrammer giver enkeltpersoner den ngdvendige ekspertise til at varetage
komplekse og efterspurgte erhverv. Dette vil sandsynligvis ikke andre sig i den narmeste
fremtid.

Demografiske &endringer, sdsom aldring af befolkningen og migrationsmegnstre, pavirker ogsa
udbuddet af arbejdskraft. Nar befolkningen sldes, kan en stgrre andel af arbejdsstyrken ga
pa pension, hvilket reducerer det disponible udbud af arbejdskraft. Omvendt kan migration
enten gge eller mindske udbuddet af arbejdskraft, afhaengigt af om flere personer kommer
ind pa eller forlader arbejdsmarkedet i en bestemt region.

Den samlede erhvervsfrekvens for forskellige demografiske grupper, herunder kvinder,
minoriteter og &ldre arbejdstagere, pavirker udbuddet af arbejdskraft. Politikker og kulturelle
2&ndringer, der tilskynder til hgjere erhvervsfrekvens blandt disse grupper, kan udvide
udbuddet af arbejdskraft. For eksempel kan gget adgang til bgrnepasning og familievenlige
arbejdspladspolitikker ggre det muligt for flere kvinder at komme ind pa arbejdsmarkedet og
forblive der (se f.eks. en diskussion af den italienske kontekst i de Philippis, 2017).

En bedre forstaelse er relevant pa forskellige niveauer. Pa det personlige plan skal den enkelte
beslutte, hvordan vedkommende vil fordele sit uddannelsesbudget og sin tid. Den enkelte skal
forsta, hvilke feerdigheder der er ngdvendige for hvilke job. Der findes allerede platforme, hvor
den enkelte kan identificere efterspurgte feerdigheder og tilpasse sin uddannelsesforlgb i
overensstemmelse hermed.

Pa det offentlige institutionelle niveau er det ngdvendigt at tilpasse uddannelsesplaner og
kurser til befolkningen (bade arbejdslgse og beskaftigede), da det er pavist, at langsigtet
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gkonomisk veekst er drevet af uddannelsesindsatser (Hanushek, 2016). Der findes ogsa en
omfattende litteratur, der viser, at uddannelse @gger den individuelle produktivitet
(Woessmann, 2016). Derudover skal arbejdsformidlinger beslutte, hvilke kurser og
uddannelser de skal tilbyde ledige, og matche faerdigheder med erhverv i deres arbejde med
klienter.

Pa virksomhedsniveau er det ngdvendigt at beslutte, hvilke kompetencer der vil veere
relevante for deres fremtidige behov. De kan ogsa have behov for at forudsige, hvilke personer
med forskellige kompetencekombinationer der vil vaere bedst egnede til forskellige stillinger.

Arbejdsmarkedet kan saledes beskrives som et relativt ustruktureret miljgp med en overflod af
data. Dette ggr det til et naturligt miljg for big data og maskinlaering. Feerdigheder og erhverv
bgr vaere en naturlig legeplads for kunstig intelligens. Dataene er rigelige og relativt
ustrukturerede. Der er mange positive aspekter, men en voksende mangde beviser viser,
hvordan algoritmerne traf forkerte beslutninger (f.eks. Birhane, Prabhu og Kahembwe 2021;
Zou og Schiebinger 2018; Bender et al. 2021).

1.3 Arbejdsmarkedets historie

Historisk set var karrierer lineere og kendetegnet ved langvarig anseettelse, forudsigelige
karriereforlgb og jobsikkerhed. Dagens arbejdsmarked kraever fleksibilitet, tilpasningsevne og
livslang lzering (for en oversigt se McNulty, 1966, eller Williamson, 1995).

Siden 1990'erne har vi veeret vidne til en udbredt introduktion af computere, hvilket har fgrt
til automatisering af repetitive opgaver. Denne aera var praeget af nedgangen i visse erhverv
og fremkomsten af nye inden for it og databehandling, hvilket banede vejen for
informationsalderen.

Som en sidebemaerkning er det interessant at bemaerke, at job aldrig rigtig forsvinder, men
blot antager andre former. For eksempel var elevatorassistenten pa hoteller ansvarlig for at
betjene elevatoren, men fungerede ogsa som kundekonsulent. Husk dette aspekt, nar vi
diskuterer potentiel jobfortraengning drevet af kunstig intelligens.

Samtidig har globaliseringen forandret arbejdspladsen gennem internationalt samarbejde og
handel. Virksomheder udnyttede globale ressourcer, hvilket fgrte til vedvarende vaekst i
multinationale selskaber og flytning af arbejdspladser til lande med lavere omkostninger.
Denne forandring kreevede, at arbejdstagere og arbejdsgivere tilpassede sig en
sammenhangende global gkonomi. Dette var ogsa en periode, hvor der var stor efterspgrgsel
efter expats.

Selvfglgelig har vi set multinationale virksomheder fgr 1990'erne, men Sovjetunionens
sammenbrud og abningen af det kinesiske marked fgrte til en sendring i de gkonomiske
muligheder.

Finansieret af Den Europzaiske Union. De udtrykte synspunkter og meninger er dog udelukkende forfatterens og afspejler
ikke ngdvendigvis Den Europaiske Unions eller Det Europaiske Uddannelses- og Kulturagentur (EACEA) synspunkter.
Hverken Den Europaiske Union eller EACEA kan holdes ansvarlig for disse.

D09



v

STAY OK

Co-funded by
the European Union

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571
Derudover har demografiske forandringer diversificeret arbejdsstyrken med g@get
beskaeftigelse blandt kvinder og bredere inklusion af forskellige demografiske grupper. Denne
mangfoldighed beriger teams, fremmer kreativiteten og forbedrer
problemlgsningskapaciteten, hvilket udfordrer organisationer til at skabe inkluderende
arbejdskulturer for fuldt ud at udnytte dette potentiale (f.eks. Campbell & mp; Minguez-Vera,
2008; Erhardt et al., 2003; Lorenzo &amp; Reeves, 2018).

Overgangen fra en industribaseret gkonomi til en gkonomi med fokus pa service og viden har
a&ndret joblandskabet. Traditionelle job inden for fremstillingsindustrien er gaet tilbage og har
givet plads til service- og videnarbejde. Denne @ndring kraever |lgbende uddannelse og
tilpasning til nye jobprofiler, hvor virksomhederne udvikler innovative arbejdsmodeller.

Stigende uddannelsesniveauer og adgang til forskellige uddannelsesforlgb har ogsa andret
arbejdsmarkedet. Hgjere og specialiserede kvalifikationer er nu en forudsaetning i mange
brancher, hvilket forbedrer jobmulighederne og @ger konkurrencen. Denne tendens
understreger den vigtige betydning af kontinuerlig leering og tilpasning i et hurtigt skiftende
gkonomisk miljg.

Fra 1990 og frem har digitaliseringen fundamentalt aendret arbejdslivet med fremkomsten af
internettet og nye digitale teknologier. Disse andringer har muliggjort en hidtil uset grad af
konnektivitet, fiernarbejde og virtuelle teams. Digitaliseringen har gget produktiviteten, men
har ogsa kreaevet Igbende uddannelse i digitale faerdigheder for at holde trit med den
teknologiske udvikling. Kunstig intelligens' indvirkning vil blive behandlet mere detaljeret i de
kommende kapitler.

Fremkomsten af gig-skonomien og freelancing, drevet af internettets fleksibilitet, har fort til
en preference for kortvarige kontrakter og projektbaseret arbejde frem for traditionel
anszettelse. Dette giver fleksibilitet og balance mellem arbejde og privatliv, men medfgrer
ogsa udfordringer som usikker indkomst og manglende social sikkerhed, hvilket understreger
behovet for nye beskzeftigelsesmodeller. Hvis du er interesseret i den gkonomiske teori om
virksomheder, kan du se neermere pa (Coase, 1937).

Vaksten i fjernarbejde, drevet af fremskridt inden for kommunikationsteknologi, giver
fleksibilitet og adgang til globale talenter. Mens det gger produktiviteten og tilfredsheden for
nogle, udggr det ogsa udfordringer i forhold til teamsamhgrighed, kommunikation og
adskillelse mellem arbejde og privatliv, hvilket kraever nye strategier for effektiv
fiernarbejdsledelse.

Dette er baggrunden for diskussionen i dette modul.

1.4 En medarbejders livscyklus i en virksomhed

Generelt er der forskellige faser i en medarbejders livscyklus.
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Gladka et al. (2022) har analyseret de forskellige faser, der er blevet brugt til at analysere
medarbejderes livscyklus, og de fleste fglger lignende strukturer, som vist i tabellen nedenfor.

Titles of the ELC Characteristic of the ELC stages from the perspective of the
stages employee employer
Attraction
Search and Labor market analysis and development of Labor market analysis and development of
Discover expectations towards potential employers requirements towards candidates
Consider and Job postings analysis and Search and attraction of candidates
Apply response to the selected ones
Assess Participation in evaluations and/or interviews; Pre-screening and selection through evaluations and
evaluation of job offer interviews; making the final decision
Accept Acceptance of the job offer; Pre-hiring checks;
contract signing contract preparation
Retention
Explore On-boarding Organization of the employee on-boarding
Build-up Acquiring necessary knowledge; Ensuring the core and necessary training:
performing core duties employee assessment
Maturity Achieving performance maturity Monitoring of employee’s satisfaction and performance
Repeat or decline | Expansion of professional horizons; horizontal / Providing with additional professional opportunities,
and leave vertical move or leave employment termination

Figur 2: Livscyklusfaser set fra medarbejdernes og arbejdsgivernes perspektiv
Kilde: Gladka et al. (2022)

Rekrutterings- og anseettelsesprocessen begynder med at identificere behovet for en ny
medarbejder og udarbejde en detaljeret jobbeskrivelse. Virksomhederne bruger derefter
forskellige kanaler til at annoncere den ledige stilling, herunder jobportaler, sociale medier,
virksomhedens hjemmeside og rekrutteringsbureauer. Sggningen efter kandidater kan ogsa
omfatte aktiv headhunting, anbefalinger fra medarbejdere og deltagelse i jobmesser, hvilket
giver virksomhederne mulighed for at traekke pa en bred vifte af talenter.

Der er relativt lidt behov for kunstig intelligens pa dette stadie. Al-baserede veerktgjer kan
hjelpe med at skrive jobbeskrivelserne, men der er begreensede andre muligheder.

Nar ansggningerne begynder at komme ind, starter udvalgelsesprocessen.
Rekrutteringskonsulenter og ansattelseschefer gennemgar CV'er og ansggninger for at
udvaelge kandidater, der matcher jobkravene. Der er naturligvis et stort potentiale for Al til at
gennemga ofte hundredvis af ansggninger og sammenholde dem med kravene. Det er ogsa
nyttigt at have en standardiseret tilgang for at begraense potentiel bias i udvaelgelsesfasen.

De indledende samtaler, der ofte foregar over telefonen eller via videosamtaler, hjalper med
at indsnaevre ansggerfeltet yderligere. | nogle tilfeelde bliver kandidaterne ogsa bedt om at
gennemfgre vurderingsprgver eller opgaver, der er relevante for den stilling, de sgger, hvilket
tilfgjer endnu et evalueringsniveau. Der findes allerede Al-baserede varktgjer, der kan
bidrage til dette omrade, og som vil blive praesenteret mere detaljeret senere.
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Efter flere runder med interviews og vurderinger udvaelges den bedste kandidat. Denne
beslutning treeffes pa baggrund af forskellige faktorer, sasom kandidatens kompetencer,
erfaring, kulturelle fit i virksomheden og potentiale for udvikling.

Nar en egnet kandidat er fundet, fremsaetter virksomheden et jobtiloud, der beskriver Ign,
goder, stillingsbetegnelse og andre ansattelsesvilkar. Pa dette tidspunkt kan der vaere nogle
forhandlinger, inden kandidaten formelt accepterer tilbuddet.

Som forberedelse til den nye medarbejders ankomst sikrer virksomheden, at alt er klar til
deres onboarding. Dette omfatter indretning af deres arbejdsplads, anskaffelse af det
ngdvendige udstyr og udfyldelse af alle ngdvendige administrative papirer. Derudover
udarbejdes der typisk en onboarding-plan, der skal guide den nye medarbejder gennem de
forste dage eller uger og omfatter traening og orienteringsaktiviteter, der skal hjelpe dem
med at integrere sig problemfrit i virksomheden.

Onboarding- og integrationsprocessen begynder med orienteringsmgder, der har til formal at
gore de nye medarbejdere fortrolige med virksomhedens kultur, veerdier, politikker og
procedurer. Disse mgder hjelper de nye medarbejdere med at forsta organisationens mission
og hvordan deres specifikke roller bidrager til virksomhedens overordnede mal.

Culture Amp har vist dette diagram, der viser den forskel, som aktiv onboarding kan ggre. Det
giver helt klart mening at ggre nye medarbejdere fortrolige med deres kolleger og kulturen.

Engagement by Tenure Month

= With active onboard = No active onboard

ement

ngag

0 20 40 60 80 100 120

Tenure month
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Efter orienteringen tilbydes der indledende uddannelsesprogrammer for at sikre, at nye

medarbejdere har de faerdigheder og den viden, de har brug for til at udfgre deres arbejde

effektivt. Disse uddannelsessessioner kan omfatte tekniske aspekter af jobbet,

compliancekrav og specifikke rolleinstruktioner. For at fremme kontinuerlig lsering

introducerer virksomheder ogsa Igbende udviklingsmuligheder, sa medarbejderne kan udvide

deres feerdigheder over tid.

For yderligere at understgtte en smidig overgang tildeler mange virksomheder mentorer eller
buddies til nye medarbejdere. Disse mentorer fungerer som vejledere, besvarer spgrgsmal,
giver rad og hjazlper de nye medarbejdere med at finde sig til rette i bade deres roller og det
bredere organisatoriske miljg.

For at sikre, at nye medarbejdere tilpasser sig godt og lever op til virksomhedens
forventninger, indledes der ofte tidligt en performanceovervagning. Der findes Al-baserede
veerktgjer, der bruges til at understgtte performanceovervagning og -styring af medarbejdere.
Regelmaessige feedbackmgder og performanceevalueringer ggr det muligt at identificere og
Igse eventuelle problemer hurtigt, sa de nye medarbejdere far den ngdvendige stgtte til at
lykkes i deres roller.

Karriereudvikling og -fremskridt er veaesentlige aspekter af en medarbejders rejse i en
virksomhed, og det starter med performance management. Regelmasssige performance
reviews er en fundamental del af denne proces, hvor medarbejdere og ledere samarbejder
om at seette klare mal, give konstruktiv feedback og evaluere performance metrics.

For vyderligere at stgtte karriereudviklingen udarbejder virksomheder strukturerede
karriereforlgb, der vejleder medarbejderne gennem forskellige stadier af veekst og
avancement. | investeringsbanksektoren starter nyuddannede som analytikere og forfremmes
til associerede efter tre ars ansaettelse og til vicepraesidenter efter seks ar, hvis de far positive
vurderinger.

Ved at fastlaegge klare kriterier for forfremmelser giver virksomhederne medarbejderne
mulighed for at arbejde hen imod specifikke milepzle og kompetencer, der er ngdvendige for
hgjere stillinger, hvilket ggr vejen til avancement mere gennemsigtig og opnaelig.

Kontinuerlig lzering er en anden vigtig komponent i karriereudviklingen. Virksomheder tilbyder
ofte en raekke leeringsmuligheder, sasom workshops, kurser, certificeringer og deltagelse i
konferencer. Disse initiativer hjelper medarbejderne med at forbedre deres faerdigheder og
holde sig ajour med tendenser i branchen, hvilket i sidste ende bidrager til bade deres
personlige udvikling og virksomhedens succes. Dette kan gge medarbejderens vaerdi for andre
virksomheder, men pa lang sigt betaler det sig at have en velkvalificeret arbejdsstyrke.

Efterfglgerplanlagning er ogsa vigtigt for organisationens baeredygtighed. Dette er ikke kun
vigtigt for stillinger pa C-niveau, men i hele organisationen. Ved at identificere og udvikle
medarbejdere med stort potentiale kan virksomheder opbygge en staerk talentmasse til
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ledelsesroller. Gennem malrettede udviklingsprogrammer stgttes disse fremtidige ledere, sa
de er godt forberedte til at treede ind i ngglepositioner, nar tiden kommer.

Ifglge data fra OECD offentliggjort i 2024 er den typiske ansaettelsestid i en virksomhed i
gennemsnit omkring 10 ar. Det kan andre sig i fremtiden og na op pa det amerikanske niveau,
som ligger under dette tal. Det tyder pa, at der er behov for en god offboarding- og
alumneforvaltning.

Offboarding- og alumneforvaltningsprocessen begynder med afskedsinterviews, nar en
medarbejder beslutter at forlade virksomheden. Disse interviews gennemfgres for at
indsamle veerdifuld feedback om medarbejderens oplevelse og give indsigt, der kan hjaelpe
virksomheden med at forbedre medarbejdertilfredsheden og fastholdelsesstrategierne.

En vigtig del af offboarding er overfgrsel af viden. Det er afggrende for en smidig overgang, at
den afgdende medarbejders viden og ansvarsomrader overfgres til de resterende
medarbejdere. Denne proces omfatter ofte detaljeret dokumentation og traeningssessioner,
der hjeelper med at bevare kontinuiteten og minimere forstyrrelser i arbejdsgangene.

Medarbejdere har ofte ikke et steaerkt incitament til at dokumentere deres arbejde. Det geelder
iseer for softwareingenigrer, da det ggr dem mindre udskiftelige. Der findes dog ogsa Al-
baserede veerktgjer, der hjeelper med at dokumentere eksisterende arbejdsgange.

Den formelle fratreedelsesproces omfatter handtering af alle administrative opgaver i
forbindelse med anseaettelsesforholdets ophgr. Dette omfatter afregning af den endelige Ign,
indsamling af virksomhedens ejendom og deaktivering af den fratreedende medarbejders
adgang til virksomhedens systemer. Tydelig kommunikation under hele processen sikrer, at
alle ngdvendige skridt gennemfgres effektivt og uden forvirring.

Selv efter at medarbejderne har forladt virksomheden, kan det veere en fordel for
virksomheden at opretholde positive relationer. Alumni-netvaerk og engagementsinitiativer
holder tidligere medarbejdere forbundet med organisationen, hvilket kan fgre til fremtidigt
samarbejde, genanszettelse eller anbefalinger. Disse netvaerk forbedrer ogsa virksomhedens
omdgmme og styrker dens employer brand, hvilket skaber en varig positiv effekt.

1.5 Hvordan skal man teenke om kunstig intelligens?

Lad os nu ga videre til kunstig intelligens. Det er et nyt spaendende omrade, som vil vaere
aktuelt i de kommende artier.

| traditionel programmering bruger et program eksplicit definerede regler til at behandle
inputdata og generere outputdata. Denne tilgang er stabil og deterministisk og sikrer
forudsigelige resultater. For eksempel involverer konvertering af temperatur fra Fahrenheit til
Celsius en enkel beregning med foruddefinerede trin.
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Kunstig intelligens tager en anden vej. Den bruger inputdata og tilsvarende outputdata til at

leere og generere reglerne. Denne metode er iseer nyttig i situationer, hvor det er kompliceret

eller upraktisk at skrive eksplicitte regler. For eksempel ville det kreeve en udtgmmende liste

af regler i traditionel programmering at skelne mellem billeder af kger og heste. | stedet kan

Al-systemer treenes med talrige eksempler pa begge dyr, sa systemet kan laere de

karakteristiske traek og klassificere nye billeder korrekt. Maskinen lzerer saledes.

Rules ———»| Classical
——» Output data

Inputdata I programming

Inputdata — | Machine

Output data > learning | » Rules

Figur 3: Klassisk programmering sammenlignet med maskinlaering
Kilde: Spiess-Knafl (2022)

Neurale netvaerk, en undergruppe af Al, er et eksempel pa denne tilgang. De tilnaermer sig
forholdet mellem input- og outputdata gennem omfattende traening. Ved at justere interne
parametre ( ) under treeningsprocessen minimerer neurale netveerk fejlen mellem forudsagte
og faktiske resultater og laerer dermed de underliggende regler.

Et praktisk eksempel pa dette er billedspgefunktionen pa smartphones. Nar du sgger efter et
begreb som "zebra", identificerer algoritmen relevante billeder og returnerer dem. Denne
evne er overraskende i betragtning af kompleksiteten i at skelne en zebra fra andre dyr. En
traditionel algoritme ville have svaert ved denne opgave, men en Al-baseret tilgang handterer
den effektivt ved at lzere af store datasaet med maerkede billeder.

@velse
Taenk over fglgende to spgrgsmal:
- Hvordanville du skrive reglerne for at skelne en ko fra en zebra? Hvor mange regler ville du have brug
for, og hvordan ville du skrive dem?

- Hvad er reglerne for at identificere hunde som hunde og katte som katte?

For os er det ligetil og intuitivt, men ingen har nogensinde formaet at skrive et komplet saet
regler til at adskille billeder. Det er ogsa grunden til, at de regelbaserede algoritmer fra
1970'erne i sidste ende ikke blev en succes.

Nedenfor er eksempler fra en billedapp til smartphones. Den viser dyrene, men ogsa et
zebraovergang, hvilket er et fantastisk resultat. Det er overraskende, nar man taenker over
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det. Hvordan kunne man skrive et program, der identificerer zebraer, heste eller kvinder? Man
kender forskellene, men det ville kraeve flere tusinde linjer kode at adskille kger fra heste. |
tilfeeldet med zebraerne skulle man vise systemet 10.000 billeder af zebraer og 10.000 billeder
af heste, og sa ville systemet lzere at adskille billederne af zebraer og heste.

Du kan ogsa teste det pa din smartphone. Laeg maerke til zebrastribene pa billedet til hgjre.

Sa., 12. Feb. 2022 v Mo., 5. Juni 2. «

| praksis ligger styrken ved kunstig intelligens i handteringen af store maengder data for at
identificere mgnstre og foretage forudsigelser. Platforme som Netflix og Spotify bruger Al til
at anbefale indhold, derer " ", ved at analysere brugernes praeferencer og adfeerd, en opgave,
der ville veere naesten umulig med manuel klassificering.

Kunstig intelligens' evne til at generere regler ud fra data har vidtreekkende konsekvenser pa
tveers af flere omrader. Inden for sundhedssektoren hjalper Al-baserede systemer med at
diagnosticere sygdomme ved at leere af medicinske billeder og patientjournaler. Inden for
finanssektoren opdager Al-algoritmer svigagtige transaktioner ved at identificere mgnstre,
der tyder pa usadvanlig aktivitet.

Udviklingen af Al repraesenterer et markant skift fra regelbaserede systemer til datadrevet
leering. Dette paradigme muligggr mere fleksible, adaptive og ngjagtige Igsninger, hvilket
baner vejen for innovationer, der tidligere var utaenkelige.

Meget af vores verden er allerede en sort boks, og den vil blive endnu mere "sort" med tiden,
da en betydelig del af alle opgaver i den naermeste fremtid vil blive udfgrt af neurale netveerk.
Dette er drevet af de neurale netvaerks egenskaber, som er beskrevet ovenfor.

Kortene over befolkningstaethed viser pa imponerende vis forskellen mellem forskellige
datasaet. Et datasaet er leveret af Eurostat.

Den omfatter fglgende variabler og er baseret pa folketallingen fra 2021:
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® nuvaerende aktivitetsstatus (antal beskaeftigede), frivilligt arbejde

e land/fgdselssted (fgdselssted i rapporteringslandet, fgdselssted i et andet EU-land,
fedselssted andetsteds)

e sadvanligt opholdssted (samlet befolkning)

e sadvanlig bopzl et ar fgr folketzellingen (seedvanlig bopael uendret, flytning inden for

det rapporterende land, flytning fra et andet land)

Det er saledes et ngjagtigt mal for den europaiske befolkning baseret pa folketaellingsdata.
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Sammenlign disse data med et datasaet baseret pa maskinlaering. Data for Good hos Meta har
brugt maskinlaering til at estimere befolkningsteetheden i felter pa 30 x 30 meter (hvis du er
interesseret i metodologien). Forskellene mellem folketzellingsdataene og de Al-baserede
data viser potentialet for maskinlaering pa alle omrader.
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1.6 Forskellige Al-baserede modeller

Kunstig intelligens (Al) omfatter en raekke forskellige modeller, hver med unikke tilgange og
anvendelser. Domingos har givet et godt overblik i sin bog "The Master Algorithm" , der blev
udgivet i 2017. De modeller, vi diskuterer i dette kapitel, omfatter neurale netvaerk, symbolsk
Al og evolutionzre algoritmer.

Neurale netvaerk er en grundleeggende model inden for Al, som modtager mest finansiering.
Den er lgst inspireret af den menneskelige hjernes struktur og funktion. De bestar af
sammenkoblede noder, eller neuroner, der behandler data gennem lag, som vist pa billedet
nedenfor.

Disse netveaerk laerer ved at justere forbindelsernes vaegt baseret pa de data, de behandler.
Denne treeningsproces, der ofte involverer backpropagation, minimerer forskellen mellem
forudsagte og faktiske resultater.

De er meget udbredt inden for billed- og talegenkendelse, naturlig sprogbehandling og
praediktiv analyse. Nedenfor ses et billede af et meget simpelt neuralt netvaerk, der viser
vaegtninger og bias. De stgrste modeller bruger mere komplicerede strukturer og har
milliarder af disse parametre.
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Figur 4: Struktur af et neuralt netvaerk
Kilde: Russell &amp; Norvig (2020)

Symbolsk Al eller regelbaseret Al er afhaengig af foruddefinerede regler og logik til at behandle
information og traeffe beslutninger. | modseetning til neurale netveaerk, der leerer af data,
opererer symbolsk Al pa eksplicitte reprasentationer af viden.

Symbolske Al-systemer bruger symboler til at repraesentere objekter, handlinger og
relationer. De manipulerer disse symboler i henhold til logiske regler for at drage konklusioner
eller udfgre opgaver. Disse systemer kreaever, at menneskelige eksperter definerer reglerne og
vidensbasen. Processen involverer kodning af domaeneviden til et format, som Al kan
behandle.

Symbolsk Al er effektiv inden for omrader, der kraever klar, logisk rasonnement og
beslutningstagning, sasom ekspertsystemer, automatiseret teorembevis og spil. De er ogsa
relevante, nar det kommer til videnprogrammer. Nogle omtaler det som Retrieval-augmented
generation (RAG).

Nedenfor er et eksempel pa en viden graf, som ogsa kan udvides til andre domaener. Fordelen
ved disse viden grafer er, at de ikke hallucinerer, og at deres svar er faktuelle.
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Evolutionzere algoritmer er inspireret af den naturlige udvaelgelsesproces. De bruger
mekanismer sdsom mutation, krydsning og udvaelgelse til at udvikle Igsninger pa problemer
gennem successive generationer.

Disse algoritmer starter med en population af potentielle Igsninger, som udvikler sig over tid
baseret pa deres fitness-score. De bedst egnede Igsninger veelges til at producere afkom til
den naeste generation. Disse algoritmer er szerligt nyttige til optimeringsproblemer, hvor de
kan udforske et stort spgeomrade og konvergere mod optimale eller naesten optimale
lgsninger.

Definition

Kunstig intelligens (Al) omfatter systemer og maskiner, der er designet til at efterligne
menneskelig intelligens for at udfgre opgaver. Disse systemer forbedrer Igbende deres
ydeevne pa baggrund af de data, de indsamler og behandler. Al-systemer kan lzere af
erfaringer, tilpasse sig nye input og udfgre menneskelignende opgaver sasom visuel
perception, talegenkendelse, beslutningstagning og sprogoversattelse. | gjeblikket er store
sprogmodeller og billedgenkendelse de bedst kendte vaerktgjer.
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En typisk definition foresldet af en arbejdsgruppe nedsat af (Europa-Kommissionen, 2018c)
definerer Al som fglger:

"Kunstig intelligens (Al) refererer til systemer, der udviser intelligent adfeerd ved at
analysere deres omgivelser og handle — med en vis grad af autonomi — for at nd

specifikke mal.

Al-baserede systemer kan veere rent softwarebaserede og fungere i den virtuelle verden
(f.eks. stemmeassistenter, billedanalysesoftware, s@gemaskiner, tale- og
ansigtsgenkendelsessystemer), eller Al kan veere indbygget i hardwareenheder (f.eks.
avancerede robotter, selvkgrende biler, droner eller Internet of Things-applikationer)."

Denne definition fremhaever flere vigtige aspekter af Al.

For det fgrste udviser Al-systemer intelligent adfaerd, da de kan analysere deres omgivelser
og traeffe beslutninger pa baggrund af denne analyse, hvorved de efterligner adfzerd, der ville
blive betragtet som intelligent hos mennesker. Derudover har disse systemer en vis grad af
autonomi, der ggr det muligt for dem at fungere uafhangigt og udfgre opgaver uden Igbende
menneskelig overvagning.

Al er ogsa iboende malorienteret og designet til at na specifikke mal, uanset om disse er fastsat
af mennesker eller bestemt gennem systemets egen analyse. Endelig kan kunstig intelligens
integreres i bade softwareapplikationer og fysiske enheder, hvilket udvider dens
anvendelsesomrade og anvendelighed pa tveers af forskellige felter.

1.7 Nuveerende udvikling og fremtidsudsigter

| gjeblikket og i den naermeste fremtid investeres der milliarder af euro i udvikling og
forbedring af kunstige intelligensmodeller. Disse investeringer spaender over forskellige
niveauer, herunder grundlaeggende modeludvikling, implementering og udbredelse pa tveers
af en lang raekke brancher. Den hurtige udvikling inden for Al aendrer virksomheder, driver
innovation og omformer fremtiden for arbejde og samfund.

Det interessante er, at mange modeller leveres pa open source-basis og kan bruges af alle til
alle formal.

Der afsaettes betydelige gkonomiske ressourcer til oprettelse og forfining af grundleeggende
Al-modeller. Disse modeller, som omfatter deep learning-netvaerk, forstaerkende
leeringsalgoritmer og naturlig sprogbehandling (NLP), fungerer som byggesten til mere
specialiserede applikationer.

Eksempler pa bemaerkelsesvaerdige grundleeggende modeller i sommeren 2024 omfatter:
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- GPT-40 fra OpenAl: Denne avancerede sprogmodel har vist bemeerkelsesvaerdige
evner til at generere menneskelignende tekst, besvare spgrgsmal og udfgre en reekke
sprogbaserede opgaver. Den har ogsa bidraget til at popularisere konceptet i den
bredere offentlighed.

- AlphaFold fra DeepMind: Denne model har gjort betydelige fremskridt inden for
forudsigelse af proteinfoldning, et komplekst biologisk problem med implikationer for
leegemiddeludvikling og medicinsk forskning.

- DALL-E fra OpenAl: En Al-model, der genererer billeder ud fra tekstbeskrivelser og viser
Al's potentiale inden for kreative omrader. Du har maske ogsa brugt MidJourney eller
andre modeller.

Implementeringen af Al bliver stadig mere udbredt i forskellige sektorer og vil fortseette med
at vaere det i den naermeste fremtid. Virksomheder integrerer Al i deres drift for at opna en
konkurrencemaessig fordel og forbedre kundeoplevelsen.

Al bruges i sundhedssektoren til diagnostiske veerktgjer eller personlig medicin. De er nyttige
til at analysere medicinske billeder, forudsige patienters udfald og hjxlpe med tidlig
sygdomsdetektion.

| finans- og banksektoren bruges kunstig intelligens til svindelopdagelse, algoritmehandel,
kreditvurdering og automatisering af kundeservice.

Anvendelsen af Al i virksomheder er ikke begraenset til store selskaber (Spiess-Knafl, 2022).
Al-baserede modeller bruges til at overvage miljgandringer eller optimere energiforbruget.
Der findes ogsa Al-drevet personlig laeringsplatforme, der viser uddannelsesindhold baseret
pa individuelle behov og dermed forbedrer lzeringsresultaterne.

Sporgsmal til opmaerksomhed

Hvilket af felgende beskriver bedst forskellen mellem traditionel programmering og kunstig
intelligens?

A. Traditionel programmering bruger data til at leere og oprette regler, mens Al-systemer
anvender foruddefinerede regler til at generere output.

B. Traditionel programmering er afhaengig af eksplicit definerede regler for at behandle
data og generere forudsigelige resultater, mens Al laerer mgnstre fra data for at
skabe regler og foretage forudsigelser.

C. Traditionel programmering er mere effektiv til at identificere mgnstre i store datasaet,
mens Al er begraenset til enkle opgaver.

D. Traditionel programmering efterligner menneskelig intelligens, mens Al ikke kan
treeffe beslutninger uafhaengigt.
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Hvilken fase i medarbejdernes livscyklus indebaerer, at man sikrer, at afgdende medarbejderes

viden og ansvarsomrader overfgres til de tilbagevaerende medarbejdere, og hvorfor er denne
proces vigtig?

Rekruttering
Onboarding
Karriereudvikling
Afskedigelse

OO0 ®»

Vaelg det rigtige svar og forklar kort, hvorfor denne fase er vigtig for organisationens
kontinuitet.
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2.Kompetencebaseret ansaettelse og trivsel
Mal:

e At forstda den kompetencebaserede anszettelsesproces ved at laere, hvordan den
digitale transformation andrer rekrutteringspraksis i virksomheder.

e At udforske trivsel pa arbejdspladsen ved at undersgge, hvordan virksomheder bruger
Al og andre vaerktgjer til at forbedre trivsel pa arbejdspladsen.

2.1 Ansaettelsesprocessen

Hvad betyder det at anszaette medarbejdere? Hamilton og Davison (2018) giver en afgraensning
af denne konventionelle rekrutteringsproces i deres artikel "The search for skills: Knowledge
stars and innovation in the hiring process" (Sggningen efter kompetencer: Videnstjerner og
innovation i ansaettelsesprocessen), hvor de beskriver de trin, der er involveret i at tiltraekke
og sikre de rigtige kandidater til jobbet.

Den traditionelle rekrutteringsproces foregar i seks trin: Den begynder med en analyse af
arbejdsstyrken for at identificere personalebehovet, efterfulgt af rekrutteringsindsatsen for at
tiltraekke kandidater. Kandidaterne screenes derefter for at udvalge de mest egnede,
hvorefter de mest passende personer udvaelges. Disse kandidater ansaettes og ansattes
officielt i organisationen, hvor de pabegynder udviklingsprogrammer for at forbedre deres
feerdigheder og integrere sig i deres nye roller.

Traditional Process:

"\:)nr:lf;s:ie = Recruit =M Sscreen =p|  Select m— Hire ¥ Develop

Figur 5: Traditionel rekrutteringsproces
Kilde: Hamilton og Davison (2018)

Virksomheder skal have et godt kendskab til de faerdigheder, de sgger. Der kan ogsa vaere
behov for fremsyn og forudsigelse af fremtidige behov.

Pvelse:
Taenk pa din virksomhed og overvej, hvilke kompetencer du muligvis har brug for i 2030 og 2040. Hvilke typer

tjenester vil der blive tilbudt, og hvilke kompetencer er ngdvendige for at levere disse tjenester?

Arbejdsgivere vil maske gerne vide, hvilke personer de skal ansztte, og hvordan den
fremtidige performance kan forudsiges (Tambe et al., 2019). Dette er i sig selv forudindtaget,
da performance er en ufuldkommen score og afhanger af historiske data, som ofte er
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ufuldstaendige og forvreengede. Derudover kan arbejdsgivere veere tilbageholdende eller
endda lovmaessigt forhindret i at bruge data fra sociale medier.

2.2 Digital transformation i rekruttering

Den digitale transformation inden for rekruttering har sendret den made, virksomheder
tiltreekker, vurderer og ansaetter talenter pa. Generelt er rekrutteringsprocessen blevet mere
effektiv, datadrevet og kandidatvenlig. Indtil for nylig matte virksomheder behandle
hundredvis af papirbaserede ansggninger, der blev sendt for at sgge specifikke job.

Tag for eksempel en virksomhed som PwC. Alene i Tyskland har de 14.000 medarbejdere med
en konstant personaleudskiftning, da mange ser det som en god startstilling og ofte forlader
virksomheden efter fa ar. Det betyder, at de skal tiltreekke og behandle tusindvis af
ansggninger hvert ar.

To centrale komponenter i denne transformation er ansggerstyringssystemer (ATS) og brugen
af sociale medier og professionelle netvaerk.

Applicant Tracking Systems har strgmlinet rekrutteringsprocessen betydeligt ved at
automatisere flere tidskraevende opgaver. Disse systemer er designet til at handtere store
maengder ansggninger effektivt, hvilket sikrer, at rekrutteringsprocessen bliver bade hurtigere
og mere effektiv.

ATS-platforme giver ogsa rekrutteringsansvarlige mulighed for at sla stillinger op pa flere
jobportaler og sociale medieplatforme samtidigt. Denne automatisering sparer tid og sikrer
en bredere raekkevidde, hvilket gger puljen af potentielle kandidater.

En af de mest arbejdskraevende dele af rekrutteringen er screening af ansggninger. Disse
platforme kan automatisk filtrere ansggninger pa baggrund af foruddefinerede kriterier sasom
nggleord, faerdigheder og kvalifikationer. Dette hjalper med hurtigt at identificere de mest
egnede kandidater, hvilket reducerer ansettelsestiden og forbedrer kvaliteten af
anseaettelserne. Vi vender tilbage til disse screeningsveerktgjer senere i modulet. Vi kan dog
allerede nu sige, at der kan vaere nogle etiske problemer forbundet med brugen af
standardiserede vaerktgjer.

Disse systemer strgmliner ogsa processen med at planlaegge samtaler. Ved at integrere med
kalendersystemer kan ATS automatisk foresla samtaletidspunkter baseret pa bade
kandidaters og intervieweres tilgeengelighed. Dette reducerer den frem-og-tilbage-
kommunikation, der typisk er forbundet med planleegning af samtaler, og forbedrer
kandidatoplevelsen.
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Sociale medier og professionelle netveerk er blevet en integreret del af moderne
rekrutteringsstrategier. Platforme som LinkedIn, Twitter og Facebook bruges ikke kun til at
finde kandidater, men ogsa til at opbygge et staerkt employer brand.

Netvaerk som LinkedIn tilbyder en omfattende database med potentielle kandidater.
Rekrutterere kan bruge avancerede sggefunktioner til at finde kandidater med specifikke
faerdigheder og erfaringer. LinkedIn tilbyder ogsa veerktgjer, som rekrutterere kan bruge til at
kontakte passive kandidater, der maske ikke aktivt sgger job, men er abne for nye muligheder.

Sociale medieplatforme spiller en afggrende rolle i at forme og promovere en arbejdsgivers
brand. Virksomheder kan fremvise deres kultur, veerdier og arbejdsmiljg gennem
regelmaessige opslag, medarbejderudtalelser og indblik bag kulisserne. Et staerkt
arbejdsgiverbrand tiltreekker de bedste talenter ved at skabe en positiv opfattelse af
virksomheden som et attraktivt sted at arbejde.

Sociale medier giver rekrutteringsansvarlige mulighed for at interagere med potentielle
kandidater ved at deltage i relevante diskussioner, tilmelde sig faglige grupper og dele
brancheindsigt. Denne interaktion hjelper med at opbygge relationer til potentielle
kandidater og holder virksomheden pa deres radar med henblik pa fremtidige muligheder.

Det er vigtigt at opretholde en positiv kandidatoplevelse gennem hele ansaettelsesprocessen.
Det svarer til det, som softwareudviklere kalder "brugeroplevelse". Det kan bidrage til at
forbedre virksomhedens omdgmme, men g@ger ogsa sandsynligheden for, at kandidater
accepterer jobtilbud og henviser andre til organisationen. For at opna dette skal virksomheder
fokusere pa at opretholde en klar kommunikation, give rettidig feedback og sikre en smidig
onboarding-proces.

Figuren nedenfor viser den logik, der er tilpasset fra udlansbranchen. Du gnsker, at ansggerne
accepterer dit jobtilbud, og du afviser kun de ansggninger, som du ikke finder gode nok.

Through-the-Door
: }

17 Rejects Accepts
h 4 ¥ h

Inferred Bads Ll Take Ups Non Take Ups
Goods

A4

Known Bads Known Goods

Lad os blive lidt ved denne brugeroplevelse.
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Tydelig og konsekvent kommunikation er vigtig for en positiv kandidatoplevelse. Alle szetter
pris pa at blive holdt orienteret om status pa deres ansggning og de naeste trin i
anszettelsesprocessen. Dette omfatter bekraeftelse af modtagelse af ansggninger,
regelmaessige opdateringer om status pa ansggningsprocessen og tidsfrister.

Nar en medarbejder har underskrevet ansaettelseskontrakten, er onboarding det naeste trin.
Onboarding er en kritisk fase, der kan szette tonen for en medarbejders oplevelse i
virksomheden. En smidig onboarding-proces hjalper nye medarbejdere med at fgle sig
velkomne, forberedte og integrerede i organisationen.

Der bgr vaere processer, der omfatter indretning af arbejdspladsen, klarggring af udstyr og
forberedelse af n@dvendig dokumentation. Stgrre virksomheder kan oprette et
introduktionsprogram, der introducerer nye medarbejdere til virksomhedens kultur, vaerdier
og vigtige teammedlemmer. En rundvisning pa kontoret og introduktion til kollegerne kan
hjzelpe nye medarbejdere med at fgle sig mere tilpas.

En struktureret uddannelsesplan, der daekker vigtige jobfunktioner, virksomhedens politikker
og alle ngdvendige veerktgjer eller systemer. Sgrg for, at nye medarbejdere har adgang til
ressourcer og support, der kan hjelpe dem med hurtigt at komme i gang.

Nogle virksomheder bruger ogsa mentor- eller buddy-ordninger for at hjelpe nye
medarbejdere med at finde sig til rette i deres nye roller og i organisationsmiljget.

2.3 Overholdelse af lovgivning og juridiske overvejelser

Overholdelse af lovgivningsmaessige og regulatoriske standarder er ogsa en del af
medarbejderledelsen. Virksomheder skal sikre fair behandling af kandidater, beskytte deres
rettigheder og opretholde organisationens integritet. Disse overvejelser omfatter
arbejdslovgivning, regler om lige muligheder og krav til databeskyttelse.

Lad os gennemga de enkelte trin.

Arbejdsmarkedslovgivningen beskytter arbejdstagernes rettigheder og fremmer fair
anseaettelsespraksis. Under rekrutteringen skal virksomhederne sikre overholdelse af disse love
for at undga juridiske konsekvenser og fremme retfeerdighed. Arbejdsmarkedslovgivningen
omfatter mindstelgnbestemmelser eller andre brancheaftaler, der sikrer, at stillingsopslag og
tilbud opfylder lovmaessige krav til lgn og arbejdstid, og at der betales passende
overtidsbetaling, hvor det er relevant. Ansaettelseskontrakter skal vaere klare og lovmaessige
og indeholde en detaljeret beskrivelse af arbejdsopgaver, Ign, goder, arbejdstid og
opsigelsesvilkar. Derudover skal virksomheder overholde lovgivning om ikke-diskrimination
ved at sikre, at jobannoncer og ansattelsesbeslutninger er fri for fordomme baseret pa race,
k@n, alder, handicap, religion eller andre beskyttede karakteristika.

Det er ogsa i arbejdsgiverens interesse at have gode kontrakter, da konflikter omkring

ansaettelseskontrakter er ret almindelige og kan koste betydelige belgb.
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Ligestillingspolitikker har til formal at fremme mangfoldighed og inklusion pa arbejdspladsen.
Arbejdsgivere skal sikre, at alle har lige adgang til jobmuligheder. Dette indebaerer
handhzvelse af politikker for mangfoldighed og inklusion, sdasom fastszettelse af
mangfoldighedsmal, uddannelse af rekrutteringsansvarlige i fordomme og fremme af et
stgttende miljp for alle medarbejdere. Rekrutteringsprocedurer skal ogsa veere tilgeengelige
for alle, herunder ansggere med handicap. Derudover skal lovgivningen om ligelgn
overholdes, hvilket kreever lige lgn for arbejde af samme vaerdi uanset kgn eller andre
beskyttede karakteristika, med regelmaessige gennemgange af Ignpraksis for at sikre
overholdelse.

Hos PwC i USA er DEI-strategien for eksempel bygget op omkring lighed i erfaring. DEI star for
mangfoldighed, lighed og inklusion.

Our people’s success is contingent on equity of experience

Driven by a continued commitment from leadership, our

DEI strategy guides our actions to make progress toward
our aspirations and to do what’s right for our people and
our business. We've |learned that individual programs

1 from Ieadership guides our alone won't enable the progress we seek. Successful
’

= 5 . recruiting, progression and growth for our diverse
thinking and our actions. e -

communities comes with the connection of continued, not
episodic, experiences.

Click the image to learn more about each area.

Culture of Talent
belonging attraction

. Two-year
experience
/

Databeskyttelseslovgivningen beskytter kandidaters personlige oplysninger gennem hele
rekrutteringsprocessen. Virksomheder skal handtere kandidatdata ansvarligt, kun indsamle
ngdvendige oplysninger og opbevare dem sikkert med robuste
cybersikkerhedsforanstaltninger. Kandidater skal give informeret samtykke, inden deres data
indsamles, behandles eller deles, og de skal informeres om, hvordan deres data vil blive brugt
og beskyttet. Du vil ofte bemaerke alle de sma felter, du skal klikke pa i rekrutteringsprocessen.

Virksomheder skal ogsa respektere kandidaters ret til at fa adgang til og slette deres personlige
data og skal have klare procedurer for, hvordan disse rettigheder kan udgves. Overholdelse af
databeskyttelsesregler som GDPR i Den Europaiske Union er vigtigt, da disse love stiller
strenge krav til databehandling og indeholder betydelige sanktioner for manglende
overholdelse.

2.4 Erhvery, feerdigheder og kvalifikationer
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Lad os nu ga videre til spgrgsmalet om erhverv, feerdigheder og kvalifikationer. Det er ikke
altid helt klart, hvordan man skelner mellem uddannelse, viden, feerdigheder og erhverv.
Nedenstdende illustration viser sammenhangen og relationerne mellem erhvery,
feerdigheder og kvalifikationer med feerdigheder i midten.

Den viser, at erhverv kraever en reekke feerdigheder. Samtidig erhverves feerdigheder gennem
kvalifikationer.

OCCUPATIONS

SKILLS

QUALIFICATIONS

Occupation 1 — Skill 1
—

Qualification 1

‘ Skill 2

Skill 3

(_
3 | Skill 4 €

» Title
—> Skill 5 1 ISCED-F 2013

Country
NQF-EQF
Awarding body

Skill 6

Occupation 3 Skill 7 o lcamning outcomes

Figur 6: Forbindelsen mellem faerdigheder, erhverv og kvalifikationer
Kilde: Europa-Kommissionen (2018)

Den klassifikation, som Europa-Kommissionen har udarbejdet, omfatter 2 942 erhverv og 13
485 faerdigheder og kompetencer.

For eksempel indeholder ESCO-klassifikationen fglgende faerdigheder i kategorien
informationsfeerdigheder/dokumentation og registrering af information:

- bevare nye medier

- oprette semantiske traeer

- dokumentere seismisk forskning

- dokumentere tidligere laeringsvurderinger

- sikre korrekt dokumenthandtering

- handtere papirarbejde i forbindelse med lagerbeholdning
- handtere forsendelsespapirer

- registrere oplysninger om ngdopkald elektronisk
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- administrere dokumentation af vurderinger af tidligere lzering
- betjene postinformationssystemer
- registrere arkaeologiske fund
- registrere erfaringer fra dine sessioner
- registrere oplysninger om ankomster og afrejser
- registrere besggende

| alt er der 13.485 faerdigheder, der kan sammenlignes med denne liste.
Erhvervene er opdelt i fglgende kategorier:
0 - Erhverv inden for de vaebnede styrker
1- Ledere
2 - Akademiske erhverv
3 - Teknikere og tilknyttede fagfolk
4 - Kontorassistenter
5 - Service- og salgsmedarbejdere
6 - Faglaerte arbejdere inden for landbrug, skovbrug og fiskeri
7 - Handvaerkere og beslagtede erhverv
8 - Maskin- og anlaegsoperatgrer og montgrer
9 - Elementzere erhverv
For eksempel har listen over montgrer fglgende underkategorier:
82 - Montgrer
821 - Montgrer
8211 - Montgrer af mekaniske maskiner
8212 - Samlere af elektrisk og elektronisk udstyr

8219 - Montgrer, ikke andetsteds klassificeret

2.5 Feerdigheder
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De seneste diskussioner har i stigende grad fokuseret pa den teknologiske udvikling og den
dermed forbundne &ndring af de kompetencer, der kraeves i arbejdslivet. | de seneste ar har
vi set forskellige diskussionsstremme.

Deming (2017) har vist, hvordan sociale kompetencer bliver stadig vigtigere, efterhanden som
job, der kraever et hgjt niveau af social interaktion, er blevet mere vigtige. | undersggelsen
fandt han, at en vindende kombination er matematiske og sociale kompetencer. Heckman og
Kautz (2012) sammenfattede personlighedstraek, mal, motivationer og praeferencer som
blgde kompetencer.

Digitale feerdigheder er en anden kategori, der ofte diskuteres. Van Laar et al. (2017) ser
digitale feerdigheder inden for information, kommunikation, samarbejde, kritisk taenkning,
kreativitet og problemlgsning.

Generelt er faerdigheder ikke klart defineret. ESCO definerer f.eks. en sgjle for "feerdigheder
og kompetencer"”, der omfatter viden, feerdigheder og kompetencer. Nogle eksempler er
anfgrt i tabellen nedenfor.

Komplikationen er, at faerdigheder kan defineres pa en raekke mader, som i eksemplerne
nedenfor. Tag eksemplet med "betjening af nedrivningskugler" nedenfor. Der er forskellige
mader at betegne sadanne faerdigheder pa.

Genbrugsniv  Foretrukken Alternative betegnelser Beskrivelse
eau betegnelse
Sektorspecifi  betjene e nedrivning af bygninger Brug en nedrivningskugle til at
k nedrivningskugl med nedrivningskugle nedrive en konstruktion eller
e e betjene nedrivningskugle dele af den. Loft
e styring af nedrivningskuglen op i luften
nedrivningskugle med en kran. Slip kuglen eller
e drift af nedrivningskugle  sving den pa en kontrolleret
e betjening af made, sa den rammer
nedrivningskugle konstruktionen. Undgad at
® styring af ramme forbi, da kuglens veegt og
nedrivningskugle fremdrift kan ggre kranen
® nedrivning med ustabil.
nedrivningskugle
tveergdende  skriv ungarsk ® skrive ungarsk Skrive tekster pa ungarsk.
® korrespondere pa
skriftligt ungarsk
e vise kompetence i skriftlig
ungarsk
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Erhvervsspec renggre @lrgr e sikre, at glrgr er vasket Desinficer glrgr regelmaessigt i

ifik rene henhold til retningslinjerne for
e renggre glrgr at sikre, at gllet er velsmagende
e vask glrgr og hygiejnisk.

Tveerfaglig fortolk religigse o forklare religigse tekster  Fortolke indholdet og budskabet

tekster e forklare religigse i religigse tekster med henblik
leresaetninger pa at udvikle sig andeligt og

e afklare religigse hjeelpe andre i deres andelige

leeresaetninger udvikling, anvende de relevante

o afklare religigse tekster passager og budskaber under

e tyde religisse gudstjenester og ceremonier
leeresaetninger eller til teologisk laering.

® oversaette religigse
tekster

® oversaette religipse

leereszetninger
o dechifrere religipse
tekster

Tabel 1: Eksempler pa forskellige faerdigheder
Kilde: ESCO

Der er forskellige muligheder for, hvordan kunstig intelligens kan bruges til at behandle data.
En made er at bruge vaerktgjer til naturlig sprogbehandling.

Et sadant vaerktgj er Universal Sentence Encoder, som kan bruges til at analysere den
semantiske lighed mellem forskellige faerdigheder (Spiess-Knafl, 2022).

Denne metode viser semantiske ligheder visuelt ved hjaelp af farvekodede klynger, hvilket ggr
det nemmere at identificere fardigheder blandt ansggere. Resultaterne kan bruges til
ngjagtigt at klassificere relaterede erhverv, f.eks. forskellige typer teknikere.
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Semantic Textual Similarity
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Figur 7: Semantisk lighed mellem forskellige beskrivelser
Kilde: Spiess-Knafl (2022)
Du kan 0gsa prgve det ved at bruge dette link:

https://colab.research.google.com/github/tensorflow/docs/blob/master/site/en/hub/tutori
als/semantic_similarity with tf hub universal encoder.ipynb

En anden mulighed er at identificere et erhverv, der passer til de personlige faerdigheder.
Virksomheder, der tilbyder matchingtjenester, bruger for det meste naturlig sprogbehandling.
SkillLab er en virksomhed, der hjxlper enkeltpersoner med at kortlegge deres
erhvervserfaring i et saet klart identificerede feerdigheder. Nar modellen har identificeret et
par dusin feerdigheder, kan den begynde at foresla erhverv, der kraever disse feerdigheder.
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Figur 8: Feerdighedskort
Kilde: SkillLab

Flere andre virksomheder bruger Al til at analysere og strukturere feerdigheder.

LinkedIn bruger Al til at analysere jobannoncer og medlemsprofiler for at identificere
efterspurgte faerdigheder og anbefale relevante jobmuligheder. Platformen udnytter
maskinlaeringsmodeller og naturlig sprogbehandling til at matche faerdigheder med jobkrav.

Burning Glass Institute bruger Al til at analysere arbejdsmarkedsdata og giver indsigt i
efterspurgte feerdigheder og tendenser pa arbejdsmarkedet. Modellerne behandler store
datasaet med jobannoncer for at identificere nye faerdigheder og erhverv.

| en nylig rapport har de set pa andelen af jobannoncer, der kraever mindst én feerdighed inden
for datavidenskab. Dette er en amerikansk statistik, men gennemsnittet pa 22 % kan ogsa
veere tilsvarende i EU.
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FIGURE 2 - Share of job postings listing at least one data science skill as a share of all job ads in the state, 2023
Source: Burning Glass institute analysis of Lightcast posting data
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Pymetrics bruger neurovidenskabelige vurderinger og Al til at matche jobsggende med
passende stillinger pa baggrund af deres iboende feerdigheder og egenskaber. Platformen
anvender maskinlaeringsalgoritmer til at analysere vurderingsdata og forudsige jobegnethed.
Vi vender tilbage til denne tilgang senere i modulet.

Faethm bruger Al til at forudsige teknologiens indvirkning pd job og identificere de
feerdigheder, der er ngdvendige for fremtidens arbejdsstyrke. Platformen integrerer
maskinlaering og preaediktiv analyse for at modellere jobtransformationer og feerdighedskrav.

Der er kun fa oplysninger pa hjemmesiden, og det er uklart, om de virkelig kan leve op til deres
lgfter. Pa hjemmesiden viser de for eksempel fglgende illustration for
"arbejdsstyrkesegmenter, der risikerer at blive strandet af Al". Det forekommer at vaere en
stor straekning at komme med rimelige antagelser om, hvilken del af befolkningen der vil miste
deres job.
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e

Det er et af de aspekter, man altid skal vaere skeptisk over for imponerende pastande. Det er
derfor ngdvendigt at tjekke antagelserne og overveje, om resultaterne stemmer overens med
dine egne antagelser. Hvis du er interesseret i dette omrade, vil du maske synes om bogen og
nyhedsbrevet om Al Snake Qil.

2.6 Den anden side: Erhverv

Erhverv refererer til de forskellige aktiviteter, hvor enkeltpersoner tilbringer det meste af
deres professionelle karriere. De omfatter de roller og ansvarsomrader, der er forbundet med
forskellige job, og er afggrende for at forsta arbejdsmarkedets dynamik. En praecis definition
af erhverv er afggrende for jobmatching, karriereudvikling og planlagning af arbejdsstyrken.
Nedenfor er eksempler pa forskellige erhverv, der fremhaever deres varierede karakter og
vigtigheden af praecise definitioner.

Erhverv er de aktiviteter, hvor mennesker bruger det meste af deres tid pa at forfglge en
professionel karriere. Der er forskellige tilgange til at definere erhverv. Nedenstaende tabel
viser nogle eksempler pa forskellige erhverv sammen med alternative betegnelser og laengere
beskrivelser.
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Foretrukken Alternative Beskrivelse
betegnelse  betegnelser
Tankstation e supermarkedstan e braendstofchef i Tankstationschefer har ansvaret
schef kstationschef detailhandlen for aktiviteterne og personalet pa
e tankstationschef e benzinstationschef  en tankstation.
® brandstofstation e braendstofdetailche
schef f
e forhandler af e detailforhandler pa
braendstof til tankstation
detailhandlen e tankstationschef
e tankstationschef
Flytningsko e flyttekonsulent o flytningsdirektgr Flytteansvarlige hjeelper
nsulent e flytningskommiss e flytnings- og virksomheder og organisationer
®er afdelingsmedarbejd med at flytte medarbejdere. De
e flytningsservicean er planleegger  hele  flytningen.
svarlig o flytningschef Flytteansvarlige radgiver om fast
e flytningsspecialist ejendom. De planlaegger
flytteservices og serger for
medarbejdernes og deres
familiers generelle trivsel.
kasserer o supermarkedskas e kasseassistent Kasseassistenter betjener
serer e tankstationskassere kasseapparatet, modtager
e kasseassistent r betaling fra kunder, udsteder
e butikskasserer e kasseassistent kvitteringer og giver byttepenge
e toldbetjent e kasseassistent tilbage.
® kasseoperatgr ® outletcenter-
e afdelingskasserer kasserer
o kassemedarbejde e kassemedarbejder
r i hypermarked
Cyklemekan e scootertekniker e cykeltekniker En cykelmekaniker vedligeholder
iker e cykelreparatgr e cykelreparatgr og reparerer forskellige
e cykelreparatgr o cykelvedligeholdels cykelmodeller og -dele. De kan
o cykelreparatgr estekniker tilpasse andringer i henhold til
o cykelbutiksmedar e cykelforhandler kundernes specifikationer.
bejder ® scootermekaniker
e cykelbutiksassiste @ cykelbutiksassistent
nt ® scooterreparatgr
e cykelmekaniker e cykelreparatgr
o cykeltekniker e cykelhandler

Finansieret af Den Europzaiske Union. De udtrykte synspunkter og meninger er dog udelukkende forfatterens og afspejler
ikke ngdvendigvis Den Europaiske Unions eller Det Europaiske Uddannelses- og Kulturagentur (EACEA) synspunkter.
Hverken Den Europaiske Union eller EACEA kan holdes ansvarlig for disse.

D09




g RN Co-funded by
STAY OK LA the European Union

Projekt nr. 2023-1-1T01-KA220-VET-000154571

e cykelmekaniker e cykelbutiksassistent
e cykelmekaniker
Malerafleese o gasmaleraflaeser e maledataanalytiker Maleraflaeser besgger boliger og
r e malerdataaflaeser e faktureringsinform  erhvervs- eller industribygninger
e elmaleraflaeser ationsanalytiker og -faciliteter for at notere
e vandmalerafleeser e malerafleeser af afleesningerne pa malere, der
® smart forsyningsselskaber maler gas, vand, elektricitet og
maleraflaeser e faktureringsinform  andre forsyningsforbrug. De
ationsaflaeser videresender  resultaterne il
® smart kunden og leverandgren.
malerdataaflaeser

Tabel 2: Eksempler pa forskellige erhverv
Kilde: ESCO

Fglgende figur viser, hvordan semantiske lighedsvaerktgjer klassificerer lignende erhverv.

Veerktgjet klassificerede "scootertekniker", "cykelreparater" og "cykelmekaniker" korrekt. For
"supermarkedskasserer"”, "toldbetjent" og "kasseassistent" gav det imidlertid lavere

lighedsscorer.
1.0
0.8
0.6

Semantic Textual Similarity
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Figur 9: Semantisk lighed mellem forskellige beskrivelser
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Kilde: Egen illustration baseret pa Tensorflow Universal Sentence Encoder

Du kan dog se, hvordan du kan bruge disse vaerktgjer til at kortlaegge erhverv, der er beskrevet
forskelligt.

2.7 Uddannelse og kvalifikationer

Uddannelsens betydning raekker ud over akademiske resultater og pavirker forskellige
sociogkonomiske resultater, herunder fattigdom (Raffo et al., 2009), sundhed (Ross &amp;
Wu, 1995), kriminalitet (Lochner, 2011) og endda lykke (Oreopoulos &amp; Salvanes, 2011)
blandt andet. Uddannelse har saledes indflydelse pa neaesten alle andre aspekter af vores
dagligdag.

Ud over disse samfundsmaessige virkninger spiller uddannelse en central rolle i forbedringen
af individuelle gkonomiske udsigter, hvilket fremgar af den staerke sammenhaeng med
indkomst. Hanushek et al. (2015) finder, at en stigning pa én standardafvigelse i
regnefaerdigheder gger indkomsten med 18 procent. Montenegro og Patrinos (2013) viser, at
denne positive sammenhang mellem uddannelse og indkomst ikke er isoleret til en enkelt
gkonomi, men er en gennemgdende tendens i 131 gkonomier, hvilket understreger
uddannelsens universelle vaerdi. Det gennemsnitlige tal pa tvaers af gkonomierne er 10
procent pr. skolear.

Uddannelsens betydning fremgar ogsa af undersggelser, der kortleegger de forskellige mal for
baeredygtig udvikling (SDG'er), som vist i nedenstaende figur. Uddannelse spiller normalt en
central rolle, da bedre uddannelse fgrer til bedre sundhed, hgjere indkomster og bedre liv for
den naeste generation.
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Figur 10: SDG'erne som et netvaerk af mal
Kilde: Blanc (2015)

Uddannelse, der er knyttet til et bestemt erhverv, betegnes som erhvervsuddannelse, mens
almen uddannelse ikke er knyttet til et bestemt erhverv. Erhvervsuddannelse er nyttig for
overgangen til arbejdsmarkedet, men der er ogsa en risiko for senere arbejdslgshed i karrieren
(Woessmann, 2016). Annabi (2017) diskuterer produktivitetsgevinster som fglge af
investeringer i uddannelse.

Der findes en reekke undersggelser, der diskuterer betydningen af eksamensbeviser og
kvalifikationer for arbejdsmarkedet. Der er enighed om, at eksamensbeviser er med til at
signalere produktivitet og potentiale over for arbejdsgivere. Brown og Souto-Otero (2020) har
analyseret 21 millioner jobannoncer og fundet, at der laegges st@rre vaegt pa jobparathed.
Overraskende nok angiver kun én ud af fem annoncer minimumsuddannelseskrav.

2.8 Mismatch

Der er ogsa et misforhold mellem udbud og efterspgrgsel pa arbejdsmarkedet (Spiess-Knafl,
2018). Det f@rste tal, man skal se pa, er antallet af ledige stillinger.
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| hele Den Europaiske Union er der 2,2 % ledige stillinger med visse variationer mellem
landene. Mens ledigheden er hgjere i Tyskland (2,9 %), Tjekkiet (4,8 %) og @strig (2,8 %), er
den lavere i Graekenland (0,7 %), Spanien (0,9 %) og Polen (1,2 %) i fgrste kvartal af 2018
(Eurostat 2018).

Selvom der tales meget om tab af arbejdspladser, peger tallene pa det modsatte.
Jobomsaetningen er pa et rekordlavt niveau, selv i USA (R. Atkinson &amp; Wu, 2017).
Jobomsaetning defineres som summen af de absolutte veerdier af nye job i voksende erhverv
og tabte job i erhverv i tilbagegang. Dette far mange til at argumentere for, at politiske
beslutningstagere bgr veere bekymrede over for langsom produktivitetsvaekst.

Data fra Europa-Kommissionen (2018) illustreret i Beveridge-kurven viser, at der er mangel pa
arbejdskraft (dvs. kvalifikationer), men samtidig lav arbejdslgshed. Det kan fgre til den
konklusion, at kvalifikationer skal fordeles mere effektivc mellem de europaiske
virksomheder. Desuden skal kvalifikationer udvikles gennem programmer for livslang laering.
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Figur 2: Beveridge-kurve 2008-2018 — Den Europaeiske Union
Kilde: Europa-Kommissionen (2018)

Den lave jobtab kan forklares med dynamikken i gkonomien og udviklingen i jobportefgljerne.
Som allerede navnt ovenfor bestar hvert job af en raekke opgaver og faerdigheder, og et godt
eksempel er den elevatorfgrer, du mgdte i indledningen. Dette specifikke job er maske
forsvundet, men er dukket op igen i en anden form. Hans opgaver omfattede blandt andet
kundepleje, sikkerhed og concierge-tjenester, som nu findes i andre roller. Hvert job kraever
saledes en raekke faerdigheder (sprogfaerdigheder, tekniske faerdigheder, personlige
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faerdigheder, metodiske faerdigheder, it-faerdigheder, projektledelsesfeerdigheder osv.) og er
en samling af forskellige faerdigheder.

Faerdigheder er fortsat en vigtig drivkraft for Ignninger. Der er to mader at estimere Ignninger
pa, og begge er relateret til feerdigheder. Tusindvis af undersggelser er baseret pa Mincer
(1974), der kaeder lgnninger sammen med antal ars skolegang og erfaring. En nyere
undersggelse af Montenegro og Patrinos (2014) fandt, at det gennemsnitlige afkast pa tveers
af gkonomier er omkring 10 % pr. ars skolegang. Disse undersggelser er baseret pa let
tilgeengelige og observerbare data om skolegang. Hanushek et al. (2015) bruger data fra PIAAC
(Programme for the International Assessment of Adult Competencies) og viser, at en stigning
pa én standardafvigelse i regnefeerdigheder (baseret pa et normaliseret datasaet) er forbundet
med en Ignstigning pa 18 % blandt arbejdstagere.

Udviklingen af faerdigheder er fortsat et problem, som det fremgar af livstidsbeskaeftigelsen
for personer, der er uddannet i forskellige systemer. Et erhvervsuddannelsessystem kan give
fordele tidligere i karrieren, men resultere i hgjere arbejdslgshed senere i livet, som det
fremgar af nedenstaende figur.
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Figur 3: Uddannelsestype og beskzeftigelse i hele livet i Danmark, Tyskland og Schweiz
Kilde: Hanushek et al. (2017)

Den hgjere arbejdslgshed blandt personer uddannet i erhvervsuddannelsessystemerne
understreger behovet for livslang lzering.

2.9 Trivsel pa arbejdspladsen

Lad os nu se pa trivsel pa arbejdspladsen.
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Et godt sted at starte er at se pa eksisterende litteraturgennemgange. Aryanti et al. (2020)
analyserer 75 akademiske tidsskrifter og identificerer fglgende dimensioner, som er vigtige for
trivsel pa arbejdspladsen:

e Bedst mulig udnyttelse af tiden: Dette aspekt defineres som medarbejdernes fglelse
af, at deres arbejdstid er vigtig, fordi den skaber balance mellem medarbejdernes
arbejdstid og privatliv (work-life balance).

® Arbejdsforhold: Dette aspekt defineres som medarbejdernes tilfredshed med
arbejdsmiljget, f.eks. arbejdspladser og organisationskultur.

o Vejledning: Dette aspekt defineres som medarbejderens overordnede behandling,
sasom god behandling, stgtte og hjeelp, nar det er ngdvendigt, passende feedback og
anerkendelse fra overordnede. Flere undersggelser har vist, at medarbejdere, der har
et godt forhold til deres overordnede, har en tendens til at have hgj trivsel og lavt
stressniveau.

o Forfremmelsesmuligheder: Dette aspekt defineres som de forhold i arbejdsmiljget, der
giver medarbejderne mulighed for at udvikle sig fagligt.

o Anerkendelse af gode praestationer: Dette aspekt defineres som medarbejdernes
opfattelse af, at de i deres arbejdsmiljg bliver behandlet ligeligt, uanset deres
preestationer.

e Verdsaettelse som individ pa arbejdspladsen: Dette aspekt defineres som
medarbejderens fglelse af at blive vaerdsat og accepteret som individ af bade kolleger
og overordnede.

® Lgn: Dette aspekt defineres som medarbejdernes tilfredshed med Ign, goder og
belgnninger i form af penge og arbejdsmiljg.

e Jobsikkerhed: Dette aspekt defineres som tilfredshed med sikkerheden i sin stilling.

Vi har alle en god intuitiv forstaelse af, hvad trivsel pa arbejdspladsen betyder, men lad os se
pa nogle af de instrumenter, der bruges til at male trivsel pa arbejdspladsen. Maling af
medarbejdertrivsel kan ske ved  hjelp af forskellige metoder, herunder
selvrapporteringsundersggelser, biometriske data og observationsvurderinger.

Almindeligt anvendte instrumenter omfatter Gallup National Health and Well-Being Index for
USA og WHO-5 Well-Being Index, som evaluerer flere dimensioner, sdsom formal, socialt
engagement, gkonomisk sikkerhed, tilhgrsforhold til lokalsamfundet og fysisk sundhed.

Generelt betragtes trivsel pa et mere overordnet niveau. WHO har f.eks. i 2023 offentliggjort
en rapport om "Udnyttelse af fordelene ved politikker og investeringer i trivsel til gavn for
sundheden" og har anvendt planetarisk trivsel, menneskelig trivsel, gkonomisk trivsel og social
trivsel som hovedkriterier.
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Figur 11: Dimensioner af trivsel

Kilde: WHO (2023)

Der kan veere forskelle i trivsel pa tveers af forskellige dimensioner, sdsom kgn, alder og
jobrolle, hvilket kraever skraeddersyede tilgange til vurdering og intervention.

Der er gode argumenter for, at et sundt arbejdsmiljp medfgrer forskellige fordele, som det
fremgar af PATH-modellen af Grawitch et al. (2006).
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Figur 12: Path-modellen
Kilde: Grawitch et al. (2006)

Det interessante aspekt er forholdet mellem de forskellige dimensioner, som vist i
illustrationen nedenfor. Der er gode argumenter for, at medarbejdere, der gerne gar pa
arbejde, har lavere sygefravaer, lavere personaleomsaetning eller udviser stgrre tilfredshed
med deres job.
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Orgamizational Tmprovement

Healthy Workplace Practice Employee Well-being Outcome Qutcome

Work-life balance Organizational commitment (+) Productivity {+)
Job satisfaction (+) Absenteeism (—)
Employee morale (+) Turnover (—)

Employee growth & development Job satisfaction (+) Organizational effectiveness (+)
Job stress (—) Competitive advantage (+)
Motivation (+) Quality (+)

Health & safety Job stress (—) Health care costs (—)
Physical health risks (—) Absenteeism (—)
Organizational commitment (+) Accident/Injury rates (—)

Recognition Job satisfaction (+) Hinng selectivity (+)
Motivation (+) Productivity (+)
Job stress (—) Tumover (—)

Employee mvolvement Job satisfaction (+) Productivity (+)
Organizational commitment (+) Turnover (—)
Employee morale (+) Absenteeism (—)

Tabel 3: Eksempler pa sammenhaengen mellem sunde arbejdspladsforhold,
medarbejdertrivsel og organisatoriske forbedringer
Kilde: Grawitch et al. (2006)

Derudover findes der ogsa kyniske tilgange, der betragter en stor del af vores eksisterende
jobs som "bullshit jobs". Dette var et populaert argument, der blev fremfgrt af den afdgde
David Graeber (2019).

For at forbedre medarbejdernes trivsel bruger flere virksomheder kunstig intelligens (Al).

Det fgrste eksempel, vi diskuterer i dette modul, er Lyra Health. Virksomheden bruger kunstig
intelligens til at levere personaliserede Igsninger til mental sundhedspleje til medarbejdere.
Deres platform forbinder brugere med terapeuter og coaches, der er tilpasset deres specifikke
behov.

New independent study shows Lyra is the only mental health solution to deliver proven savings to employers. Learn more >

Lyl’O Our Approach Our Results Resources Who We Are Member login Request a demo

Many treatments practiced today are ineffective.
Lyra only delivers the most effective care.

Lyra uses validated clinical measures, such as the PHQ-9 and the GAD-7, to assess symptom improvement for anxiety,
depression, and other common mental health issues. Reliable clinical change is a 6-point difference on the PHQ-9
and a 4-point change on the GAD-7.

Learn more about our impact >

\ Only 24% of members who receive care

24% through health plans demonstrate reliable 88% 88% of Lyra's members improve or recover.
clinical improvement.
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De giver ikke mange detaljer, men pa deres hjemmeside giver de fglgende beskrivelse:

Lyra fjerner geetteriet fra at finde den rigtige udbyder. Nar medlemmerne begynder
deres sggning, matcher vores kunstige intelligens (Al) dem straks med udbydere, der
er specialiserede i deres kliniske behov.

Derudover kan medlemmerne tilfgje preeferencer om deres udbyders

Identitet (kgn, race/etnicitet, LGBTQIA)

Sprog

Erfaring med at arbejde med veteraner

Erfaring med at arbejde med religigse baggrunde
Tilgengelighed til virtuelle eller personlige mgder

Vores Al-matchingteknologi tager ogsa hgjde for hver udbyders tidligere succes med
at hjelpe medlemmer med lignende behov og vil kun anbefale de bedste udbydere,
der har leveret pleje pa den mest rettidige og omkostningseffektive made. Og vores
avancerede udbyderpraeferencer hjelper medlemmerne med at finde hgjkvalitets,
gennemprgvede udbydere med samme identitet, hvis det @nskes, for at hjeelpe
medlemmerne med at komme sig hurtigere. Derfor er flere medlemmer sunde, og
organisationerne bruger faerre penge.

Du kan dog se, at de bruger kunstig intelligens til at matche kunder med udbydere i bred
forstand. Det er ikke helt klart, hvorfor en normal database med nogle feedbackmekanismer
ikke ville vaere tilstraekkelig.

Virgin Pulse bruger Al til at fremme holistisk medarbejdertrivsel gennem personaliserede
wellness-programmer, herunder sporing af fysisk aktivitet, ernaeringsradgivning og ressourcer
til mental sundhed. Deres Al-platform analyserer brugerdata for at skabe tilpassede wellness-
planer, der er afstemt med individuelle sundhedsmal og preeferencer.

De folger forskellige trin. | fgrste trin skal de have adgang til virksomhedens data.

Step 1 @

.
Harmonix® enhances your data 5'1
First, we combine your data with ours to give you a better and more Rlsk Breakdowniby Employes
predictive view than on your own. With Virgin Pulse, you have access A 5}
to the most expansive and accurate consumer and provider
databases in the industry. We have proprietary data on over 275 — m
million people across thousands of variables to help you understand _
your population and market landscape in a whole new way all
powered by our proprietary platform Harmonix® The Harmonix —
platform collects, cleanses, and analyzes data to create a single, _

secure data record for every member.

| et andet trin bruger de kunstig intelligens til at forudsige individuelle behov.
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Step 2

Al predicts individual needs

Our data analytics capability enables uber-personalization. We do
not rely on simple persona-based messaging, but we have the ability
to target communications, recommendations and resources to the
person with the greatest need and greatest receptivity to the actions

we are asking the person to take. Screening

We can predict with up to 90% accuracy individuals’ needs, risks March

14

| et tredje trin bruger de kunstig intelligens til at fremme engagement. Hver klient har
forskellige praeferencer med hensyn til muligheder

and receptivity using genetic algorithms and machine learning. We Schedule Now
help demystify big data with predictive models based on billions of
touchpoints and millions of completed actions. This moves you from
a reactive to predictive stance - a critical strategic advantage when
it comes to activating people in their health and wellbeing.

Step 3

Insights drive engagement

Our patented machine learning, genetic algorithms and advanced
analytics have been recognized by the Validation Institute to reveal
quality insights about individual health status, impactability and
receptivity of health programs. Powered by data, our methodologies
have been instrumental in achieving true personalization.

We provide unique insights about your population that you've never ® Reminder

[

Have you done your annual screening?

had before - like how receptive they are to interventions, which
communications channels they prefer and what digital health
resources they need. By leveraging the ideal combination of
machine learning and behavior change expertise, we can provide
your people with the right resources at exactly the right time. '

De tilbyder ogsa en platform, hvor medarbejderne kan fa adgang til tjenesterne.

Step 4

Homebase for Health brings it all
together

Homebase for Health® leverages the extensive data foundation and
predictive insights to create personalized experiences that drive
repeatable engagement. Innovative health plans, employers and
health systems worldwide rely on the Saa8S platform to improve
outcomes, reduce costs and deepen relationships with their

populations. Wherever a person may be in their health and
wellbeing journey, Virgin Pulse is their Homebase for Health.
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Sporgsmal til opmaerksomhed

Hvilket af fglgende beskriver bedst den digitale transformations indvirkning pa rekruttering?

A) Rekrutteringen er blevet langsommere, men mere personlig.
B) Rekruttering er uaendret af digitale veerktgjer.
C) Rekruttering er blevet mere effektiv, datadrevet og kandidatvenlig.
D) Rekruttering er nu udelukkende baseret pa sociale medieplatforme.

Ifglge kapitlet, hvilket af fglgende er sandt om faerdigheder i forbindelse med rekruttering og
erhverv?

A) Feerdigheder er universelt definerede og lette at klassificere.
B) Feerdigheder kan defineres pa forskellige mader og kan krave naturlig sprogbehandling
for at kunne klassificeres.
C) Faerdigheder er udelukkende knyttet til uddannelse og kan ikke erhverves gennem
erhvervserfaring.

D) Fzerdigheder spiller ikke en vaesentlig rolle i jobmatching eller karriereudvikling.
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3. Forudsigelse af performance og

personaleadministration
Mal:

e Lzre, hvordan Al bruges til pradiktion af praestationer ved at forsta, hvordan Al-
veerktgjer bruges til at forudsige medarbejderpraestationer og personalebehov.

e Udforske Al's rolle i personaleadministration ved at opdage, hvordan Al optimerer
planlaegning, overvagning og engagement for at forbedre personalets effektivitet.

3.1

Et af de centrale spgrgsmal er at synkronisere gkonomiens behov og den yngre generations
kompetencer. Fokus i denne diskussion er, hvordan kunstig intelligensvaerktgjer kan hjzalpe
med udveelgelsen af ansggere.

Det er blevet meget nemmere med fremkomsten af nye digitale vaerktgjer. Disse vaerktgjer
har udvidet forholdet mellem informationsrakkevidde og informationsrigdom, som illustreret
i figuren nedenfor.

Vi har sdledes langt mere omfattende data, end vi er vant til.
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Figur 13: Analog informationsrakkevidde og informationsrigdom
Kilde: Black og van Esch (2020)

Pa den anden side gnsker enkeltpersoner at forsta, hvilke kompetencer der er relevante for
deres fremtidige karriere. Der findes en omfattende litteratur om enkeltpersoners
karrierevalg. De seneste ar har budt pa dynamiske forandringer drevet af teknologiske
@&ndringer (Autor et al., 2003). | en interessant forskningsartikel har Borbély-Pecze (2020)
analyseret det skiftende forhold mellem enkeltpersoner og deres job i Ungarn.

Der er mange virksomheder, der tilbyder psykologiske undersggelser og forsgger at matche
psykologiske profiler med potentielle job. Journeys er et andet koncept, der illustrerer
karriereveje for studerende og kortlaegger dem for dem.?!

3.2 Arbejdsgivernes perspektiv

Arbejdsgivere har til opgave at sammensatte og fastholde en arbejdsstyrke, der er bade
dygtig og effektiv, et ansvar, der omfatter bade ansattelse af nye talenter og overvagning af
eksisterende medarbejdere, hvilket ofte benaevnes talentanskaffelse og talentstyring.

1 https://journeysmap.com/
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Kernen i denne proces er at identificere de specifikke faerdigheder og roller, der i gjeblikket

mangler i organisationen, hvilket derefter danner grundlag for udarbejdelsen og formidlingen
af jobannoncer.

Der findes mange applikationer, der evaluerer medarbejdernes praestationer. Brown, Burke
og Sauciuc (2021) diskuterer fordelene ved at integrere kunstig intelligens i
praestationsevalueringssystemer. Det vigtigste argument for at implementere disse vaerktgjer
er, at Al reducerer niveauet af bias i disse evalueringer. Altemeyer (2019) diskuterer
forretningscases, hvor machine learning-vaerktgjer tidligere er blevet brugt til at udvaelge de
bedste medarbejdere og automatisk identificere lignende ansggere.

HireVue er et sadant eksempel. Det har allerede leveret 22 millioner jobsamtaler, hvor
ansggere kan indsende videoer, som derefter analyseres automatisk.

app.nirevue.com (&7
UPOINT @

Hello, Emily Ferguson!
Question 1 of 4

Please describe a time you had to change
your course of action while working on an
assignment. Describe the situation, what
actions you took, and the result.

De forklarer deres brug af Al pa fglgende made:

Hos HireVue bruger vi statiske algoritmer, fordi det er den bedste mdde at sikre en fair
og ensartet behandling af alle kandidater. Vi mener, at algoritmer skal veere under
streng kontrol og testes af eksperter (erhvervspsykologer og dataforskere) gennem
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hele modellens livscyklus. PG den mdade kan de bidrage til at reducere bias i
ansattelsesprocessen og ggre den mere fair. Vi anvender Al, der er bade statisk og
deterministisk, hvilket betyder, at algoritmerne ikke bliver omskolet eller "lzerer"
undervejs, og at de leverer et gentageligt resultat hver gang, de bruges. Dette bgr vaere
standarden i ansaettelsesprocessen. Med vores Al-systemer bliver algoritmen traenet og
testet i "laboratoriet" og derefter last, inden den tages i brug. Systemet kan kun "laere"
nye ting, hvis nogen valger at opdatere det.

Pa trods af virksomhedens fokus pa mangfoldighed er der bekymring for, at sadanne
algoritmer utilsigtet kan stille arbejdslgse eller personer, hvis modersmal adskiller sig fra det
ansattende virksomheds, darligere, hvilket potentielt kan resultere i mindre gunstige
resultater for disse kandidater. Den kunstige intelligens' uforklarlighed er ikke med til at
mindske disse bekymringer.

HiredScore er et andet eksempel. Det lsegger vaegt pa mangfoldighed og inklusion og lover at
pge begge dele. Det er et koncept for virksomheder med mange ansggninger (mere end
500.000 om aret), som skal behandles ensartet og i nogen grad automatiseret.

HiredScore bruger avancerede Al-baserede algoritmer til at screene, rangordne og matche
kandidater til ledige stillinger pa baggrund af deres kvalifikationer, erfaring og egnethed til
virksomheden. Dette reducerer den manuelle databehandling, der er forbundet med
ansattelsesprocessen. Deres algoritmer kan ogsa hjelpe med at identificere talenter i interne
databaser, blandt eksisterende medarbejdere eller i talentpuljer.

De haevder, at de udfgrer "automatiseret bias-Al-test, der automatisk demonstrerer upartisk
Al for hver kundes program". Dette er noget, der endnu ikke er opnaet.

Virksomheden haevder, at deres system er designet til at reducere ubevidst bias i
ansattelsesbeslutninger ved at fokusere pa feerdigheder og kvalifikationer frem for
demografiske data. | praksis ignorerer de faktorer, der kan medfgre bias (f.eks. kgn, etnicitet),
og fokuserer i stedet pa relevante kvalifikationer og jobkriterier. Som vi vil diskutere mere
detaljeret i det sidste kapitel, er der imidlertid mange andre aspekter, der peger i retning af
ke#n og etnicitet. Det er relativt let at identificere kgn eller etnicitet ved hjeelp af adresse,
obligatorisk militertjeneste, sportsaktiviteter eller fremmedsprog.

Tag eksemplet med en person, der bor i et kvarter med en stor tyrkisk befolkning, har angivet
tyrkisk som sprog og spiller fodbold. Alle disse oplysninger findes pa et CV og er indikatorer
for ken og etnicitet. Der er naturligvis stor sandsynlighed for, at denne person er af tyrkisk
etnicitet og er mand.

3.3 Andre institutioner

Der er mange mellemledere i feltet, sasom jobplatforme eller arbejdsformidlinger, hvis
primaere funktion er at matche kompetencer med jobmuligheder. Disse enheder er

Finansieret af Den Europzaiske Union. De udtrykte synspunkter og meninger er dog udelukkende forfatterens og afspejler
ikke ngdvendigvis Den Europaiske Unions eller Det Europaiske Uddannelses- og Kulturagentur (EACEA) synspunkter.
Hverken Den Europaiske Union eller EACEA kan holdes ansvarlig for disse.

D09



v

STAY OK

Co-funded by
the European Union

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571
opbevaringssteder for enorme mangder data, som de udnytter til at identificere kompetencer
med henblik pa at anbefale egnede job muligheder til jobsggende, mens arbejdsgivere
investerer i disse indsigter for at finde egnede kandidater.

Roca (2019) introducerede en model, der bruger det omfattende kompetencedatasat pa
Linkedln, og demonstrerede den vigtige rolle, som big data spiller i at navigere i
kompleksiteten og mangfoldigheden af kompetencer. Udfordringen med at sikre datakvalitet
og relevans bestar dog stadig, selv pa de store platforme. Det er iseer vaerd at bemaerke, at de
nuverende platforme endnu ikke tilbyder vaesentlige muligheder, der er skreeddersyet til
NEET'ernes behov, hvilket tyder pa en servicemangel, der er afggrende at adressere.

Den offentlige sektor og arbejdsmarkedsagenturer spiller en afggrende rolle i fremme af et
velfungerende arbejdsmarked og bestraeber sig pa at lette beskaeftigelsen og forbedre
kompetenceudviklingen blandt den erhvervsaktive befolkning. Myndighederne er meget
interesserede i at fa et overblik over kompetencelandskabet gennem omfattende
undersggelser, som kan danne grundlag for deres strategier og ressourceallokering.

Arbejdsmarkedsmyndighederne skal afsaette ressourcer til at uddanne ledige og finde
stillinger til dem. Den @strigske arbejdsmarkedsmyndighed har indfgrt en algoritme, der
grundleeggende klassificerer jobsggende i tre kategorier afhaengigt af sandsynligheden for at
finde et job inden for en bestemt periode (Allhutter et al., 2020). Modellen indeholder fire
typer jobsggende:

* Jobspgende med en fuldsteendig anseattelseshistorik for de sidste 4 ar for
modelgenereringen

* Jobspgende med en ufuldstaendig eller "fragmenteret" beskaeftigelseshistorik

* Jobspgende med "indvandrerbaggrund"

* Unge voksne.

Pa trods af sit potentiale, iseer med hensyn til at identificere og hjeelpe sarbare grupper som
NEET'er og marginaliserede personer, stgdte et sddant system pa begraensninger pa grund af
bekymringer om privatlivets fred og legitimitet, hvilket fgrte til, at det kun var i drift i kort tid.

Parallelle initiativer, sdsom programmet Jamaican Youth through Empowerment &amp;
Training (JET), demonstrerer nytten af Al til at identificere markedsegnede feaerdigheder og
dermed muligggre malrettet uddannelse af unge. Denne analyse gjorde det muligt for
programmet at skraeddersy uddannelsesprogrammer inden for digitale, iveerkszetter- og blgde
faerdigheder, sa de imgdekommer de specifikke behov hos 1000 unge i alderen 17-34 ar (Trust,
2022). Initiativet indsamler data fra open source-platforme sasom sociale medier,
hjemmesider og jobportaler for at analysere dem i realtid og identificere de ngdvendige
faerdigheder pa det jamaicanske arbejdsmarked.

Den belgiske regerings Al4Belgium-strategi er et andet eksempel pa sadanne initiativer, da
den udnytter Al til at imgdekomme efterspgrgslen pa arbejdsmarkedet. Med det mal at
maksimere mulighederne ved Al har den belgiske regering investeret i forskellige Al-drevne
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programmer og initiativer, sasom fremme af Al-uddannelse, traening og
forskningsprogrammer samt tiltreekning og fastholdelse af Al-eksperter og -fagfolk (Belgiens
regering, 2019). Som en del af investeringen fgrte samarbejdet mellem det offentlige
arbejdsformidlingskontor og FARI (Al for det falles bedste), et institut i Bruxelles, til
inddragelse af Al i job sprocessen for at tilbyde beskaftigelseslgsninger til bade jobsggende
og arbejdsgivere. Initiativet anvendte et princip om fri tekstmatchning, som giver jobsggende
mulighed for at finde potentielle job, hvilket ideelt set ikke er muligt, nar der anvendes en
traditionel rekrutteringsmetode (FARI, 2022).

3.4 Hvad er performance?

Der findes ingen almindeligt accepteret definition af medarbejderpraestation. Generelt
refererer medarbejderpraestation til effektiviteten, hvormed arbejdsopgaver udfgres og mal
nas. Det omfatter en raekke adfeerdsmgnstre og resultater, der bidrager til organisationens
succes.

Ngglekomponenter i medarbejderpraestation omfatter opgavelgsning, som involverer
udfegrelse af jobspecifikke opgaver, og kontekstuel praestation. Derudover kan det omfatte
adaptiv praestation, som er evnen til at reagere pa forandringer, og proaktiv praestation, som
involverer at forudse og handle pa fremtidige behov.

Et godt sted at starte er en systematisk litteraturgennemgang, der er udfgrt af Atatsi et al.
(2019). De viser, hvordan de forskellige aspekter haenger sammen. Det er ikke overraskende,
at der er mange relevante aspekter, som er vist nedenfor.

Det giver ogsa god mening. Unge kandidater er maske mere motiverede og villige til at arbejde
lengere. Jobautonomi vil ogsa bidrage positivt til medarbejdernes praestationer. Listen kan
fortsaette i det uendelige.
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Figur 14: Sammenhang
Kilde: Atatsi et al. (2019)

Forkortelserne star for organisatorisk medborgerskabsadfeerd (OCB), leder-medarbejder-
udveksling (LMX), leering, innovativ arbejdsadfeerd (IWB)

Typiske ngglepraestationsindikatorer (KPl'er) er afggrende for at male medarbejdernes
praestationer og varierer afhaengigt af rollen og organisationens mal. Almindelige KPl'er
omfatter:

1. Produktivitet: Maler en medarbejders output i forhold til input, sdsom arbejdstimer
eller anvendte ressourcer.

2. Arbejdskvalitet: Vurderer ngjagtigheden, grundigheden og effektiviteten af det
udfegrte arbejde.

3. Effektivitet: Evaluerer evnen til at maksimere output med minimalt spild af tid og
ressourcer.

4. Kundetilfredshed: Maler kundernes tilfredshed med en medarbejders service eller
produkt.

5. Fremmgde og punktlighed: Sporer medarbejderens tilstedevaerelse pa arbejdspladsen
og palidelighed.
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6. Malopfyldelse: Maler i hvilket omfang en medarbejder opfylder eller overgar
foruddefinerede mal og malsaetninger.

Hver KPI giver indsigt i forskellige aspekter af praestationen, hvilket muligggr en omfattende
evaluering, der understgtter malrettede forbedringsindsatser.

Flere interne og eksterne faktorer pavirker medarbejdernes praestationer.

Interne faktorer spiller en afggrende rolle for medarbejdernes praestationer i en organisation.
En af de vigtigste faktorer er de faerdigheder og kompetencer, som en medarbejder bringer
med sig til sin stilling. Disse omfatter den viden, de faerdigheder og de evner, der er
ngdvendige for at udfgre arbejdsopgaverne effektivt. En medarbejder med de rigtige
kompetencer er mere tilbgjelig til at udfgre opgaver effektivt og bidrage positivt til
organisationens mal.

Motivation er en anden vigtig intern faktor. Medarbejderens engagement og drivkraft i
forhold til at na sine mal har direkte indflydelse pa produktiviteten og kvaliteten af det udfgrte
arbejde. Meget motiverede medarbejdere er typisk mere proaktive, flittige og engagerede i
deres opgaver, hvilket fgrer til bedre resultater.

Fysisk og mental sundhed og trivsel har ogsa stor indflydelse pa en medarbejders evne til at
udfere sit arbejde effektivt. God sundhed giver medarbejderne mulighed for at opretholde et
hgjt energiniveau og fokus, mens mental trivsel hjeelper dem med at handtere stress og bevare
en positiv indstilling. Omvendt kan darligt helbred fgre til fraveer, nedsat produktivitet og
hgjere fejlprocent.

Endelig har arbejdsmiljget en betydelig indflydelse pa preestationerne. Et stgttende og
ressourcerigt miljg giver medarbejderne de veerktgjer, den stgtte og de betingelser, de har
brug for for at trives. Dette omfatter adgang til ngdvendige ressourcer, konstruktiv feedback
og en kultur, der fremmer samarbejde og respekt. Omvendt kan et stressende eller
ressourcefattigt miljp haemme praestationerne ved at forarsage udbraendthed, nedseette
arbejdsmoralen og begraense adgangen til vigtige vaerktgjer og statte.

Flere eksterne faktorer har betydelig indflydelse pa medarbejdernes preaestationer i en
organisation. En af de mest indflydelsesrige er organisationskulturen. En kultur, der fremmer
samarbejde, innovation og anerkendelse, kan forbedre praestationerne betydeligt ved at
skabe et miljg, hvor medarbejderne fgler sig veerdsatte og motiverede. Nar medarbejderne
opfordres til at arbejde sammen, taenke kreativt og bliver anerkendt for deres praestationer,
er de mere tilbgjelige til at yde deres bedste og bidrage til organisationens succes.

Ledelse er en anden vigtig ekstern faktor. Effektiv ledelse giver klar retning, stgtte og feedback,
hvilket er afggrende for hgj performance. Ledere, der kommunikerer forventninger klart,
tilbyder de ngdvendige ressourcer og vejledning og giver konstruktiv feedback, kan inspirere
og styrke deres teams til at na deres mal og udmaerke sig i deres roller.
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@konomiske forhold spiller ogsa en vaesentlig rolle for medarbejdernes praestationer.
@konomisk stabilitet eller ustabilitet kan pavirke jobsikkerheden, tilgsengeligheden af
ressourcer til uddannelse og medarbejdernes generelle moral. Under stabile gkonomiske
forhold er medarbejderne mere tilbgjelige til at fgle sig sikre i deres job og have adgang til de
ressourcer, de har brug for til at udvikle deres faerdigheder og forbedre deres praestationer.
Omvendt kan gkonomisk ustabilitet fgre til usikkerhed, reducerede ressourcer og lavere
moral, hvilket alt sammen kan have en negativ indvirkning pa praestationerne.

Teknologiske fremskridt er en anden afggrende faktor, der pavirker praestationerne. Adgang
til moderne vaerktgjer og teknologier kan forbedre effektiviteten og produktiviteten betydeligt
ved at g@re det muligt for medarbejderne at udfgre deres opgaver mere effektivt og med
stgrre lethed. P& den anden side kan foraldede systemer haemme preaestationerne ved at
forarsage forsinkelser, gge sandsynligheden for fejl og ggre det sveerere for medarbejderne at
udf@re deres arbejde effektivt.

3.5 Al-baseret praestationsevaluering

Kunstig intelligens (Al) revolutionerer praestationsvurdering ved at tilbyde avancerede
vaerktgjer og teknikker, der forbedrer traditionelle metoder. Traditionelle metoder til
praestationsvurdering er ofte baseret pa periodiske gennemgange og subjektive vurderinger,
som kan veere tidskreevende og tilbgjelige til bias. | modsaetning hertil udnytter Al-baserede
tilgange datadrevne indsigter og Igbende overvagning til at levere mere ngjagtige, objektive
og rettidige vurderinger. Dette afsnit underspger forskellene mellem traditionelle og Al-
baserede metoder til preestationsvurdering, praestationsstyringssystemers rolle, brugen af
praediktiv analyse og fremtidige tendenser inden for praestationsvurdering.

Der er forskellige  forskningsomrader, der har  beskaeftiget sig med
medarbejderpraestationsstyring.  Claus &amp; Briscoe (2009) har analyseret
praestationsstyringssystemer pa tvaers af landegraenser, som hovedsageligt var centreret
omkring udstationerede medarbejdere. Forskere i psykologiske afdelinger har analyseret,
hvordan individer reagerer pa incitamenter (f.eks. Ariely et al., 2009; Bareket-Bojmel et al.,
2017). Forskere inden for regnskab har fundet, at der er et optimalt interval for rapportering
af medarbejderpraestationer (Hecht et al., 2020).

Moderne performance management-systemer integrerer Al for at strgmline og forbedre
evalueringsprocessen. Disse systemer omfatter ofte funktioner sasom Igbende
feedbackmekanismer, malsaetning og realtidsanalyse af performance. Al-baserede vaerktgjer
kan analysere store mangder data fra forskellige kilder, sdasom e-mails,
projektstyringssoftware og kundefeedback, for at give en omfattende indsigt i performance.

Forudsigelse af medarbejdernes praestationer ved hjaelp af Al-systemer medfgrer en raekke
udfordringer og begraensninger, som organisationer skal navigere i for at sikre en effektiv
implementering. En af de stgrste udfordringer er datakvalitet og -tilgeengelighed. Al-systemer
er afthaengige af omfattende data af hgj kvalitet for at kunne generere ngjagtige forudsigelser.
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Hvis dataene er ufuldsteendige eller partiske, kan det fgre til fejlagtige konklusioner, hvilket
underminerer Al's vurderinger. Det er derfor afggrende for succesen af Al-baserede
praestationsforudsigelsessystemer at sikre dataintegriteten og -fuldstaendigheden.

Bekymringer om privatlivets fred udggr ogsa en vaesentlig udfordring. Indsamling og analyse
af detaljerede praestationsdata rejser vigtige spgrgsmal om privatlivets fred. Organisationer
skal implementere gennemsigtige politikker og robuste databeskyttelsesforanstaltninger for
at beskytte medarbejderoplysninger. Uden disse beskyttelsesforanstaltninger kan
medarbejderne fgle, at deres privatliv kraenkes, hvilket kan fgre til manglende tillid til
systemet.

En anden begraensning er den modstand mod forandring, der kan opsta blandt medarbejdere
og ledere. Indfgrelsen af Al-baserede systemer kan opfattes som indgribende og medfgre frygt
for overvagning og potentiel afskedigelse. Denne modstand kan haemme teknologiens
udbredelse og effektivitet. For at overvinde dette skal organisationer kommunikere fordelene
tydeligt og inddrage interessenterne i implementeringsprocessen for at opbygge tillid og
accept.

Fortolkeligheden af Al-modeller er et andet kritisk problem. Alle Al-modeller baseret pa
neurale netvaerk, og iseer de komplekse, kan vaere umulige at fortolke. Denne manglende
gennemsigtighed kan ggre det udfordrende at forstd begrundelsen bag specifikke
evalueringer og forudsigelser. Uden klare forklaringer bliver det sveaert for ledere og
medarbejdere at stole pa og handle pa Al's indsigter. Udvikling af Al-systemer, der tilbyder
stgrre fortolkelighed og klarhed, er afggrende for at imgdega denne udfordring.

Prediktiv analyse udnytter Al og maskinlaeringsalgoritmer til at forudsige medarbejdernes
praestationer og potentiale. Disse varktgjer analyserer historiske data og identificerer
megnstre, der kan forudsige fremtidige resultater. For eksempel kan prediktiv analyse
identificere medarbejdere med stort potentiale, forudse praestationsnedgange og foresla
malrettede interventioner til at Igse specifikke problemer.

Anvendelse af preediktiv analyse inden for medarbejderpraestationer tilbyder adskillige
fordele, der kan forbedre organisationens effektivitet betydeligt. En af de primaere fordele er
talentidentifikation. Praediktive modeller kan analysere forskellige datapunkter for at
identificere medarbejdere med stort potentiale for lederroller eller specialiserede opgaver.
Denne evne giver organisationer mulighed for at genkende og udvikle talent og sikre, at
personer med stort potentiale far mulighed for at vokse og bidrage meningsfuldt til
virksomheden.

Praestationsforbedring er en anden anvendelse af praediktiv analyse. Ved at forudsige
potentielle preestationsproblemer, inden de bliver problematiske, kan ledere traeffe proaktive
foranstaltninger for at tackle disse udfordringer. Dette kan omfatte malrettede
treeningssessioner, ekstra support eller andre tiltag, der er designet til at styrke
medarbejdernes praestationer og forhindre, at problemer pavirker den samlede produktivitet.

Finansieret af Den Europzaiske Union. De udtrykte synspunkter og meninger er dog udelukkende forfatterens og afspejler
ikke ngdvendigvis Den Europaiske Unions eller Det Europaiske Uddannelses- og Kulturagentur (EACEA) synspunkter.
Hverken Den Europaiske Union eller EACEA kan holdes ansvarlig for disse.

D09



v

STAY OK

Co-funded by
the European Union

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571
Efterfglgerplanlaegning forbedres ogsa betydeligt ved hjelp af preediktiv analyse.
Organisationer kan bruge disse veerktgjer til at identificere og udvikle talentreserver, sa de er
forberedt pa fremtidige ledelsesbehov. Denne strategiske tilgang til efterfglgerplanlaegning
hjelper med at opretholde kontinuitet og stabilitet i virksomheden ved at sikre, at fremtidige
ledere er godt forberedte og rustede til at treede ind i deres roller, nar det er ngdvendigt.

Endelig muligger praediktiv analyse personlige udviklingsplaner for medarbejderne. Ved at
udnytte Al til at analysere individuelle styrker og forbedringsomrader kan organisationer
skabe skreeddersyede udviklingsplaner, der er mere effektive og engagerende. Denne
personlige tilgang forbedrer ikke kun medarbejdernes udvikling, men @ger ogsa
jobtilfredsheden og fastholdelsen ved at vise engagement i hver enkelt medarbejders faglige
udvikling.

3.6 Arbejdsstyrkeadministration

Workforce management (WFM) er en raekke processer, som en organisation bruger til at
optimere medarbejdernes produktivitet. Dette omfatter prognoser for arbejdskraftbehov,
oprettelse og styring af personaleplaner, registrering af fremmgde og sikring af overholdelse
af regler og forskrifter.

Workforce management omfatter en lang reekke ngglekomponenter, der er afggrende for at
afstemme en organisations menneskelige ressourcer med dens overordnede mal.

Strategisk personaleplanlaegning sikrer, at arbejdsstyrken er afstemt med organisationens
mal, hvilket hjelper med at opretholde det rigtige antal medarbejdere med de ngdvendige
kompetencer. Dette fglges teet af talentanskaffelse og -udvikling, som fokuserer pa
rekruttering, ansaettelse og uddannelse af medarbejdere for at imgdekomme bade
nuveerende og fremtidige behov for arbejdskraft.

Et andet element er Performance Management, som omfatter overvagning og evaluering af
medarbejdernes performance for at fremme kontinuerlig forbedring og stgtte opnaelsen af
organisationens mal. Medarbejderplanlaegning er ogsa vigtigt for produktions- eller
servicevirksomheder, da det sikrer, at arbejdsplanerne er optimeret, sa de tilgeengelige
arbejdskraftressourcer udnyttes bedst muligt, samtidig med at medarbejdernes praferencer
og tilgeengelighed tages i betragtning.

Compliance Management er afggrende for at sikre, at organisationen overholder
arbejdslovgivningen og interne politikker, hvilket reducerer risikoen for juridiske
komplikationer og fremmer en kultur preeget af retfeerdighed. Endelig spiller
medarbejderengagement en central rolle i at opretholde en motiveret, tilfreds og engageret
arbejdsstyrke gennem implementering af strategier, der fremmer et positivt arbejdsmiljg.

Disse komponenter udggr tilsammen grundlaget for effektiv personaleadministration og
bidrager til en organisations samlede succes.

Finansieret af Den Europzaiske Union. De udtrykte synspunkter og meninger er dog udelukkende forfatterens og afspejler
ikke ngdvendigvis Den Europaiske Unions eller Det Europaiske Uddannelses- og Kulturagentur (EACEA) synspunkter.
Hverken Den Europaiske Union eller EACEA kan holdes ansvarlig for disse.

D09



v

STAY OK

Co-funded by
the European Union

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571
Effektiv arbejdsstyrkeplanlaegning og -prognoser anvender en raekke teknikker til ngjagtigt at
forudsige fremtidige behov for arbejdskraft og sikre, at der er kvalificeret personale til
radighed, nar det er ngdvendigt.

Al spiller en stadig vigtigere rolle i arbejdsstyrkeadministration ved at automatisere forskellige
processer og levere veerdifulde datadrevne indsigter.

En af de mest effektive anvendelser af Al er inden for praediktiv analyse, hvor Al-algoritmer
forudsiger efterspgrgslen efter arbejdskraft og fremhaever potentielle kompetencegaps, sa
organisationer kan planleegge deres behov for arbejdskraft proaktivt. Derudover bruger
automatiseret planlaegning Al-baserede veerktgijer til at generere optimale arbejdsplaner, der
ikke kun maksimerer produktiviteten, men ogsa respekterer medarbejdernes praeferencer og
overholder lovmaessige krav.

Med hensyn til medarbejderovervagning kan Al-systemer spore praestationsmalinger i realtid
og give ledere handlingsrettede indsigter, der kan bruges til at @ge produktiviteten.
Talentanskaffelse drager ogsa fordel af Al, da det kan strgmline rekrutteringsprocessen ved
effektivt at screene CV'er, vurdere kandidater og forudsige deres egnethed til jobbet.

3.7 Virksomheder, der bruger Al til at administrere

arbejdsstyrken

En typisk virksomhed som UKG tilbyder mange forskellige Igsninger.
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Virksomheden anvender Al til at optimere Igsninger til personaleadministration, herunder
tidsregistrering, planlaegning og medarbejderengagement. Den bruger Al til at analysere
historiske arbejdsdata, forudsige personalebehov og oprette optimerede planer, der er
afstemt med forretningens behov. Deres Al-verktgjer hjeelper ogsa med at overvage
medarbejdernes fremmgde og produktivitet og giver indsigt, der kan forbedre personalets
effektivitet.

Flere virksomheder udnytter kunstig intelligens (Al) til at revolutionere den made,
medarbejdernes praestationer evalueres pa. Disse virksomheder bruger avancerede Al-
veerktgjer og -teknikker til at levere mere ngjagtige, objektive og rettidige
praestationsvurderinger. Her er fem bemaerkelsesvaerdige eksempler:

Workday er en anden virksomhed, der er aktiv inden for dette omrade. Den integrerer Al og
maskinlaering i sin human capital management (HCM)-pakke for at forbedre performance
management og medarbejderudvikling. Dens algoritmer evaluerer Igbende performance data
og giver feedback og anbefalinger i realtid. Platformen bruger ogsa praediktiv analyse til at
forudsige medarbejdernes performance og identificere potentielle ledere.

Til ledere tilbyder de dashboards som dem nedenfor.
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Humu er en virksomhed, der bruger Al til at fremme adfaerdsaendringer og forbedre
medarbejdernes praestationer gennem personlige "nudges" baseret pa praestationsdata. De
analyserer praestationsdata og bruger adfeerdsvidenskab til at sende personlige nudges, der
tilskynder til positive handlinger og vaner. Disse nudges er skraeddersyet til individuelle behov
og organisatoriske mal, hvilket forbedrer den samlede praestation.

Nedenfor er et eksempel.

Nudge your entire
workforce to improve

you carry forward with you?

Take action with Nudges
Everyone—from ICs to senior leaders—receives short, science-backed
recommendations called nudges in the flow of work at the exact moment
when it's easiest to take action. Admins have dashboards that give them O i nei Himeditinnns B e i

real-time visibility into progress within each team and allow them to

influence nUdgeS as pl'lOI'IlIeS shift. & Improve well-being 4  Prepare for a change

& Support hybrid teams 4 Increase retention

List 3-5 things yeu'd ike to
prioritize when your teamis
togetherinthe office

Sporgsmal til opmaerksomhed

Hvordan forbedrer preediktiv analyse arbejdsstyrkeadministrationen?
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A) Det erstatter behovet for menneskelige ledere.

B) Den forudsiger efterspgrgslen efter arbejdskraft og fremhaever potentielle
kompetencegaps for at hjalpe organisationer med proaktivt at styre deres arbejdsstyrke.

C) Den automatiserer beslutninger om forfremmelse af medarbejdere uden menneskelig
indgriben.

D) Den giver gjeblikkelig feedback om medarbejdernes moral.

4. Forggelse af ydeevne og effektivitet
Mmal

e At forsta teknikker til maling af ydeevne ved at laere om forskellige metoder, sdsom
ngglepraestationsindikatorer (KPl'er) og Al-baserede veerktgjer, der bruges til at
vurdere bade individuel og teampraestation.

e Undersggelse af, hvordan Al kan bidrage til at forbedre effektiviteten ved at opdage,
hvordan Al-drevne lIgsninger forbedrer effektiviteten pa arbejdspladsen gennem
automatisering, realtidsanalyse og optimeret ressourcehandtering.

4.1

| dette ret korte kapitel vil vi gennemga ydeevne og effektivitet. Lad os starte med ydeevne.

Praestationer inden for en organisation refererer til udfgrelsen af arbejdsopgaver og
ansvarsomrader samt opnaelsen af organisationens mal og malsaetninger. Det omfatter en
bred vifte af adfeerd, aktiviteter og resultater, der bidrager til organisationens effektivitet og
succes.

Ngglepraestationsindikatorer (KPI'er) er vigtige maleparametre, der bruges til at male ydeevne
pa tveers af forskellige afdelinger. Disse indikatorer varierer afhangigt af afdelingen og dens
specifikke mal. Nogle indikatorer omfatter:

e Salg: Salgsindtaegter, konverteringsrater, kundeakquisitionsomkostninger.
e Marketing: Brandbevidsthed, leadgenerering, afkast af marketinginvesteringer.

e Human Resources: Medarbejderomseetning, tid til at besatte stillinger,
medarbejdertilfredshed.

e Drift: Effektivitet, kvalitetskontrol, leveringsprascision.
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e @konomi: Fortjenstmargener, investeringsafkast, budgetafvigelser.

Det viser, at resultaterne varierer pa tveers af forskellige omrader og funktioner i en
virksomhed. Hver enhed begr derfor identificere og fglge de KPl'er, der er mest relevante for
dens strategiske mal, for at sikre, at resultaterne males ngjagtigt, og at der kan foretages
forbedringer, hvor det er ngdvendigt.

Praestationen kan evalueres pad bade individ- og teamniveau.

e Individuel praestation: Dette indebaerer en vurdering af en medarbejders specifikke
bidrag til sin jobrolle. Faktorer som produktivitet, arbejdskvalitet og overholdelse af
deadlines evalueres ofte. Praestationssamtaler, selvvurderinger og peer reviews er
typiske veerktgjer, der bruges til individuel praestationsvurdering.

e Teampraestation: Dette fokuserer pa, hvor godt en gruppe medarbejdere arbejder
sammen for at na falles mal. Ngglemalinger for teampraestation omfatter
teamproduktivitet, samarbejde, innovation og kollektive problemlgsningsevner.
Succesrige teams udyviser ofte staeerk kommunikation, gensidig stgtte og synergi.

Der er mange eksempler, hvor man gnsker at sikre hgj teampraestation. Teenk pa alle
flybesaetninger, kirurger pa hospitaler eller sportshold. Det er ogsa lettere at male
teampraestation, da man kender det endelige resultat.

Det er ikke altid let at vurdere individuel praestation. Hvordan vurderer du praestationen af en
saelger, der er ansvarlig for at seelge medicinsk udstyr i Rouen eller i regionen omkring
Lissabon? Der er mange faktorer, der kan pavirke en szlgers individuelle praestation.

Evaluering af bade individuel og teampraestation hjelper organisationer med at identificere
hgjtpraesterende medarbejdere og teams, give malrettet feedback og fremme en kultur med
lgbende forbedringer. Effektiv ledelse spiller en afggrende rolle i at afstemme individuel og
teampraestation med organisationens mal og dermed forbedre den samlede praestation.

4.2 Teknikker til maling af preestationer
For at vurdere praestationer ngjagtigt anvendes en reekke forskellige metoder og veerktgjer.

En almindeligt anvendt metode er praestationsvurdering, hvor ledere regelmasssigt vurderer
en medarbejders praestationer pa baggrund af foruddefinerede kriterier. Dette hjaelper med
at identificere styrker og omrader, der kan forbedres.

En anden effektiv tilgang er 360-graders feedback-systemet, som indsamler omfattende
feedback fra flere kilder, herunder medarbejderens kolleger, underordnede, overordnede og
medarbejderen selv gennem selvvurdering. Denne holistiske tilgang giver et mere komplet
billede af praestationen.
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Ud over kvalitative evalueringer er kvantitative metoder sasom ngglepraestationsindikatorer
(KPI'er) afggrende. Disse malinger giver organisationer mulighed for at male, hvor effektivt en
person, et team eller virksomheden som helhed opnar vigtige forretningsmal.

Et andet strategisk vaerktgj er balanced scorecard, som giver et bredere perspektiv ved at
evaluere praestationer pa tveers af flere dimensioner, sasom gkonomiske resultater,
kundetilfredshed, interne processer samt vaekst- og lzeringsmuligheder.

Benchmarking er en anden veerdifuld teknik, der giver organisationer mulighed for at
sammenligne deres preestationer med branchestandarder eller bedste praksis. Denne
sammenligning hjalper med at identificere omrader, hvor organisationen kan forbedre sig,
hvilket fremmer kontinuerlig vaekst og udvikling.

4.3 Virksomheder, der bruger Al til at gge praestationen

Kunstig intelligens (Al) har indflydelse pa, hvordan organisationer maler og forudsiger
medarbejdernes praestationer, og leverer avancerede veerktgjer og teknikker til mere
ngjagtige, objektive og realtidsbaserede evalueringer.

15Five er et typisk eksempel pa, hvordan kunstig intelligens kan bruges til at forbedre den
operationelle performance. De hjxlper med at skrive evalueringer eller forberede 1:1-
samtaler med teammedlemmer.

4 Write a first draft x
4% AlAssistant Resources
Draft ananswsr..l *;&’t
3 1l use data that relates to this question from:
« High-fives . .
Al Assisted Reviews
* Check-ins
As woll as anything you've already written in . .
this toxt area Write better and less biased
e performance reviews - faster - with
the assistance of Al.
9 Drafting a response now. This will take about 1
minute.
What are Elias top thraa strangths and Learn More about Al Assisted Reviews
how did they apply them to their work since
the last review?
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help managers be more effective by S simacy ELeshic
recommending actions and guiding Summarize pevicus 1-an-1
with best practices. Recommend talking peints

Gotol-on-1

Explore Manager Copilot No thanks, ' done for now °

Denne tilgang ligner Reflektive (https://www.reflektive.com/), som ogsa bruger kontinuerlig
praestationsstyring og feedback i realtid. De tilbyder ligeledes support til 1:1-samtaler. Det er
ikke helt klart, hvilke ledere der har brug for spgrgsmal til interaktion, men det er helt sikkert
nyttigt at have nogle backup-spgrgsmal.

Encourage
meaningful
dialogue with
Conversation
Starters.

*

| What's one skill you would like to improve? W

What do you see as the most important knowledge, skills and abilities to
add to our team?

. What are your career goals for the next 3-8 months? What about the next
© 12 years?
Encourage more dynamic and purposeful 1:1s with
Conversation Starters dESIQ ned to hel p managers . What have you learned at work in the last 3 months? What do you want to

engage e mployees in mean | ngfu| ways, Wh ||e . learn or accomplish in the next 3-6 months?

driving consistency.
What are: the 3 most important ways | can help create more clarity and/for
opportunity in growing your career over the next 3 months?

i . & Back to templates Cancel
“The Reflektive program was a transformational
e change for all of us in terms of the effort that was
being put in, as well as the enormous time savings

and value we were getting out of it.”

SmartPak

Betterworks bruger Al til at hjaelpe organisationer pa forskellige omrader. For eksempel yder
de assistance med at skrive mal eller forbedre praestationsvurderinger.
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+. Al Assistant x

Goal Assist Need some ideas?

Write quality goals

#. GENERATE GOALS s
Employees can effortlessly compose precise and measurable goals byl i vk o sy
that align with team and company objectives. They're able to craft
well-constructed goals in a fraction of the time using Goal Assist. This
feature draws on an employee’s performance data—such as previous

goals and developmental conversations—from various Betterworks

modules. Better goals lead to greater clarity, enhanced focus, and
improved achievements—all contributing to better business

outcomes.

mm[ce

4.4 Hvad er effektivitet?

Effektivitet og effektivitet er relaterede, men forskellige begreber i organisatorisk
performance.

Effektivitet betyder "at ggre tingene rigtigt". Det fokuserer pa processen og maler, hvor godt
ressourcerne udnyttes til at opna resultater. En effektiv proces minimerer spild og maksimerer
ressourceudnyttelsen.

Effektivitet betyder "at ggre de rigtige ting". Det fokuserer pa resultatet og maler, i hvilket
omfang malene nas. En effektiv proces leverer de gnskede resultater, uanset hvilke ressourcer
der bruges.

Bade effektivitet og produktivitet er vigtige elementer for organisatorisk succes. Mens
effektivitet sikrer, at ressourcer ikke spildes, sikrer produktivitet, at malene nas. Balancen
mellem de to er ngglen til optimal performance.

Effektivitet pa arbejdspladsen refererer til evnen til at udfgre en opgave eller na et mal med
mindst mulig brug af ressourcer, tid og kraefter. Det er et mal for, hvor godt ressourcerne
udnyttes til at opna de gnskede resultater med et minimum af spild. Forstaelse af effektivitet
er afggrende for en organisations succes, da det har direkte indflydelse pa produktiviteten,
omkostningseffektiviteten og konkurrenceevnen. Effektive organisationer kan producere
mere med feerre ressourcer, hvilket fgrer til bedre rentabilitet og baeredygtighed.

Teknologiske fremskridt spiller en vigtig rolle i forbedringen af effektiviteten pa
arbejdspladsen ved at automatisere opgaver, stregmline processer og forbedre
ressourceallokeringen. Automatisering reducerer manuelt arbejde og fejl ved at bruge
software og robotik til at udfgre gentagne opgaver. Workflow-styringssystemer optimerer
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forretningsprocesserne yderligere, hvilket fgrer til bedre koordinering af en og gget
effektivitet. Dataanalyse hjxlper med at identificere ineffektiviteter og muligggr mere
informerede beslutninger, hvilket resulterer i bedre drift generelt.

Med hensyn til ressourceallokering sikrer ressourceadministrationssoftware, at ressourcerne
fordeles effektivt pa baggrund af tilgeengelighed og projektbehov. Kapacitetsplanlaegning
sikrer, at ressourcerne er tilgaengelige og bruges effektivt til at imgdekomme fremtidige
behov, hvilket hjalper organisationer med at forblive responsive over for skiftende forhold.

Effektiv tidsstyring bidrager ogsa til gget effektivitet. Prioritering sikrer fokus pa opgaver med
stor effekt, der er i trad med organisationens mal, mens tidsblokering giver mulighed for
dedikerede perioder med fokus pa forskellige aktiviteter, hvilket gger produktiviteten.
Derudover friggr automatisering af rutineopgaver tid til mere strategiske indsatser, hvilket
reducerer distraktioner og giver medarbejderne mulighed for at fokusere pa mere kritisk
arbejde.

Sporgsmal til opmaerksomhed
Hvad er et eksempel pa organisatorisk effektivitet?

A) En virksomhed, der reducerer spild i sin produktionsproces.
B) En virksomhed, der med succes opfylder sine strategiske mal og kundernes behov.
C) En virksomhed, der minimerer medarbejderomsaetningen for at reducere
anszettelsesomkostningerne.

D) En virksomhed, der gger produktiviteten gennem automatisering.

Finansieret af Den Europzaiske Union. De udtrykte synspunkter og meninger er dog udelukkende forfatterens og afspejler
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5. Beslutningsstgtte
Mal

e At forsta strukturen i scripts og arbejdsgange i virksomheder ved at laere, hvordan
scripts designes og implementeres for at automatisere opgaver og strgmline
arbejdsgange inden for organisatoriske strukturer.

e Udforskning af udviklingen af Al-agenter i arbejdsgangsstyring ved at opdage, hvordan
Al-agenter optimerer arbejdsgange ved at overvage realtidsdata, forudsige potentielle
flaskehalse og muligggre effektiv opgavefordeling.

5.1

Dette kapitel omhandler beslutningsstgtte til medarbejdere.

Opgavernes kompleksitet og den made, de administreres pa, har udviklet sig betydeligt i Ipbet
af de seneste artier, hovedsageligt pa grund af teknologiske fremskridt og aendringer i
forretningspraksis.

Sammenligning af opgavernes kompleksitet:

e 1950'erne: Opgaverne var overvejende manuelle og papirbaserede. Processerne var
linexere, og informationsflowet var langsomt pa grund af fysisk dokumenthandtering
og begrensede kommunikationsvaerktgjer. Beslutningstagningen var ofte
centraliseret, og mulighederne for automatisering var minimale. Det var en tid, hvor
centraliseret planlaegning af i det mindste nogle blev betragtet som en realistisk
mulighed.

e 1990'erne: Fremkomsten af pc'er og de fgrste softwareapplikationer begyndte at
automatisere nogle opgaver. E-mail blev et primaert kommunikationsvaerktgj, hvilket
fremskyndede informationsudvekslingen. Mange processer var dog stadig relativt
isolerede med begreenset integration mellem forskellige systemer.

e 2000'erne-—2010'erne: Fremkomsten af internettet og virksomhedssoftware som ERP-
systemer (Enterprise Resource Planning) fgrte til stgrre integration og automatisering
af forretningsprocesser. Cloud computing begyndte at vinde frem og leverede mere
fleksible og skalerbare Igsninger. Workflow management-systemer blev mere
sofistikerede og indeholdt grundlaeggende automatiserings- og
overvagningsfunktioner.

e |dag: Moderne workflow management-systemer er hgjt integrerede og udnytter cloud
computing og i stigende grad kunstig intelligens til at automatisere komplekse
processer. Realtidsdataanalyse og loT-enheder giver Igbende indsigt og
optimeringsmuligheder. Beslutningstagningen bliver mere decentraliseret, og vi vil
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begynde at se Al-agenter, der vil hj®zlpe med realtidsbaserede, datadrevne
beslutninger.

Lad os tage et skridt tilbage og teenke over strukturen i vores verden. Digitaliseringen begyndte
for omkring 50 eller 60 ar siden, og der er en grund til, at den ikke vil veere faerdig forelgbig:
Samlet set kgrer vi trillioner af scripts hver dag. Et script er en sekvens af trin til at udfgre en
bestemt opgave eller operation:

- Levere avisen til lejlighed nummer 47.

- Organisere transplantation af organer.

- Bestille et nyt logo fra en designer i Vietnam.

- Skrive aktionaeraftalen for et nyt selskab.

- Betale for brgdet i bageriet.

- Fakturering af en kunde for leverede ydelser i den seneste maned.
- Afsendelse af en skadesanmeldelse til forsikringsselskabet.

- Udarbejdelse af en ESG-rapport til et investeringsselskab.

Mange af scripts er krystalklare, og vi kan udarbejde komplette kontrakter. Det er
kryptoverdenen, hvor "kode er den nye lov" (Pistor, 2019). Et typisk eksempel er et lan sikret
ved kryptosikkerhed, der vil blive likvideret i tilfeelde af en defineret misligholdelse. Det hele
kan ggres pa en fuldt forudbestemt made.

Den anden ekstremitet beskrives bedst af Helmut Qualtinger, der beskriver sit hjemland
@strig:

@strig er en labyrint, hvor alle kender vejen.
Der vil ogsa veere behov for mennesker til at navigere i disse labyrinter, som findes overalt.

Der er for eksempel graenser for online tvistbilaeggelsesmekanismer. Ast &amp; Deffains
(2021) har skitseret historien om online tvistbileeggelsesbranchen og finder de fgrste
eksempler i 1990'erne med iCourthouse. eBay forsggte en crowd-baseret model til at Igse
brugerkonflikter i 2000'erne. En af de stgrste udfordringer var naturligvis, at det var svaert at
handhzeve afggrelser i private sammenhange, da kun offentlige domstole kan bruge politiet
til at handhave regler.

Lad os antage, at der virkelig er billioner af scripts, der udfgres hver dag. Et script starter typisk
med en push- eller pull-anmodning ("en trigger"): "Udfgr opgave A" eller "Send mig
information B". Den enkelte skal derefter udtraekke data fra et eller andet sted for at udfgre
den specifikke opgave og indleese dem i en eller anden form for database, som ogsa kan veaere
hans eller hendes hukommelse.

Hvis du f.eks. bestiller hos din lokale pizzeria, lzeser du menuen, husker drikken og pizzaen,
indtil tjeneren tager din bestilling. Hvis du vil pa ferie, begynder du at undersgge mulige
rejsemal og samler dem i et dokument.
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| computerterminologi kan det se ud som illustrationen nedenfor. Jeg siger ikke, at det giver

perfekt mening at bruge ELT (Extract, Load, Transform) til at beskrive strukturen i scripts, men
det er en god tilnaermelse.

Input from sources ‘ ‘ Extract information ‘ ‘

Load data

H Transformation ‘|

Quput

Each script starts
with some form of
push or pull request

Data is extracted to
perform the specific
task

Data is organized in
some form
(database, memory,
ledger, paper notes)

Processing of data

Qutput of the task

Desireto take a
vacation

Research
destinations

Save all information

Create an itineray

Completed travel plan

Need to learn a new
skill

Gather materials

Organize a study
schedule

Process the data in
the textbooks

Mastering of new
skills

Competitive analysis

Collect data on
competitors

Store data in trend
collection

Analyze data

Recommend steps

MMeal order

Check the menu

Remember drinks
and foods

Place the order

Meal ordered

Project update report

Collect updates from
colleagues

Compile updates into
a report format

Distribute to
stakeholders

Stakeholders
informed

Ovenstaende opgaver er ogsa meget mere sammenhangende end fgr. Scripts skal ofte hente
data fra andre kilder for at kunne udfgre deres opgaver.

Trans-
formation

Extract

information
F Y

Quput

Y

Load data

Y

Request

A

Data source

Data source [+

r'y

Data source

Dette kan veere relativt ligetil for mange emner, men det bliver utroligt komplekst for andre
omrader.

Lad os nu anvende den generelle idé om beregningsmaessig kompleksitet pa den tilfldige
liste over opgaver ovenfor. Alle opgaver undtagen avisudbringning er langt mindre
tidskraevende end 10, 20 eller 50 ar. Nogle ville ikke engang have vaeret mulige:

- Levere avisen til lejlighed nummer 47 (det har ikke andret sig meget i de sidste artier)
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- Organisering af transplantationsorganer (ved hjelp af markedsudvekslinger som
beskrevet af Alvin Roth)

- Bestille et nyt logo fra en designer i Vietnam (ved hjzlp af onlineplatforme)

- Skrive aktionaeraftalen for et nyt selskab (ved hjzlp af generativ Al)

- Betale for brgdet i bageriet (ved hjaelp af digitale betalinger)

- Fakturering af en kunde for de leverede ydelser i den seneste maned (ved hjelp af e-
mails og digitale signaturer)

- Afsendelse af en skadesanmeldelse til forsikringsselskabet (ved hjeelp af apps og e-
mails)

- Udarbejdelse af en ESG-rapport til et investeringsselskab (ved hjalp af veerktgjer
baseret pa symbolsk Al)

5.2 Beslutningsstgtte og udvikling af Al-agenter

Moderne workflow-styringssystemer er designet til at udfgre og automatisere scripts
effektivt, sa forretningsprocesser udfgres problemfrit og med minimal menneskelig indgriben.
Scripts refererer i denne sammenhang til foruddefinerede sekvenser af operationer eller
opgaver, der udlgses af specifikke begivenheder eller betingelser. Disse systemer
automatiserer gentagne opgaver, styrer godkendelser og dirigerer opgaver til det relevante
personale eller de relevante afdelinger.

Scripts initieres af specifikke triggere, sdsom afslutningen af en tidligere opgave, ankomsten
af et bestemt tidspunkt eller en bestemt dato eller indtastningen af specifikke data. | en
indkgbsproces kan modtagelsen af en indkgbsordre f.eks. udlgse et script, der starter
godkendelsesworkflowet.

Nar det er udlgst, tildeler workflow-systemet opgaver til de relevante personer eller teams pa
baggrund af foruddefinerede regler og roller. Dette sikrer, at opgaver dirigeres til de rette
personer uden manuel indgriben.

Workflow-systemer automatiserer forskellige trin i processen. De kan f.eks. automatisk sende
e-mails, opdatere databaser, generere rapporter eller flytte filer mellem systemer.
Automatisering reducerer behovet for manuel indtastning, minimerer fejl og fremskynder
processer.

Workflow-styringssystemer overvager lgbende skripters fremskridt. De leverer opdateringer
og statusrapporter i realtid, sa ledere kan spore udfgrelsen af opgaver og identificere
eventuelle flaskehalse eller forsinkelser.

Hvert trin i scriptets udfgrelse logges af hensyn til overholdelse og revision. Dette sikrer, at
alle handlinger registreres, og at eventuelle afvigelser fra standardprocessen kan undersgges.
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Kunstig intelligens (Al) og maskinlaering forbedrer funktionaliteten og effektiviteten af scripts

i workflow management-systemer betydeligt. Al-drevne veerktgjer kan optimere workflows
ved at lzere af tidligere data og treeffe intelligente beslutninger.

Der er forskellige muligheder for, hvordan kunstig intelligens kan forbedre arbejdsgangen.

Al-baserede algoritmer analyserer historiske data for at forudsige fremtidige resultater. For
eksempel kan preediktiv analyse forudsige potentielle forsinkelser i et projekt og justere
tidsplaner og ressourcer i overensstemmelse hermed for at mindske risici (f.eks. Hamdan et
al., 2024). Teknisk set findes der tusindvis af forskellige m@nstre, som er vanskelige at
handtere manuelt, men som kan overvages effektivt med Al.

Der er ogsa et element kaldet "effektiv routing", da Al kan bestemme den mest effektive vej
til opgavens gennemfgrelse ved at analysere faktorer sasom den aktuelle arbejdsbyrde,
medarbejdernes ekspertise og historiske praestationer. Dette sikrer, at opgaver tildeles det
mest egnede personale.

Veaerktgjer til naturlig sprogbehandling (NLP), der almindeligvis er kendt som ChatGPT eller
Claude, ggr det muligt for workflow-systemer at forsta og behandle menneskeligt sprog. Dette
kan bruges til at automatisere kundeserviceinteraktioner, behandle e-mails og fortolke
ustrukturerede data.

Al-baserede veaerktgjer kan automatisere komplekse beslutningsprocesser ved at evaluere
flere kriterier og veelge den bedste fremgangsmade. | finansielle tjenester kan Al f.eks.
automatisk godkende eller afvise laneansggninger pa baggrund af foruddefinerede
risikoparametre.

Dette fgrer til udviklingen af Al-agenter.

En agent er noget, der udfgrer en bestemt handling. En meget enkel agent er f.eks.
varmesystemet i dit hus. Nar temperaturen falder under en bestemt temperatur, begynder
det at varme huset op.
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Al-agenter er softwareprogrammer, der er designet til at udfgre opgaver autonomt ved at
efterligne menneskelige beslutningsprocesser. Disse agenter er afhaengige af
maskinlaeringsalgoritmer, naturlig sprogbehandling og andre Al-teknologier til at analysere
data, leere af dem og handle pa baggrund af dem. | forbindelse med beslutningsstgtte kan Al-
agenter hjelpe medarbejdere ved at automatisere gentagne opgaver, foresla datadrevne
beslutninger og levere indsigt i realtid, hvilket gger produktiviteten og ngjagtigheden. Al-
agenter bruges for eksempel i stigende grad i kundeservice, hvor de handterer forespgrgsler
og leverer Igsninger uden menneskelig indgriben.

Al-agenter er ikke bare statiske veerktgjer; de kan tilpasse sig og forbedre sig over tid. De
bruger maskinlaering til at analysere tidligere beslutninger, laere mgnstre og forfine deres
handlinger, sa de bedre passer til organisationens mal.

Implementering af Al-agenter i workflow-styringssystemer kan hjaelpe med at strgmline
processer og reducere menneskelige fejl. Disse agenter overvager workflows, forudsiger
flaskehalse og justerer ressourceallokeringen for at sikre, at opgaver udfgres effektivt. | en
forsyningskade kan Al-agenter for eksempel forudsige potentielle forsinkelser og omdirigere
forsendelser for at minimere forstyrrelser. Deres evne til at styre og optimere workflows i
realtid giver organisationer mulighed for at arbejde mere effektivt og reagere hurtigere pa
skiftende forhold, hvilket i sidste ende forbedrer den samlede performance.

En mere kompliceret Al-agent kan have den struktur, der er vist nedenfor. Denne Al-agent vil
endda have evnen til at lzere og kaldes en leerende agent. Den bestar af fire elementer som
beskrevet af IBM:

e Laering: Dette forbedrer agentens viden ved at laere af omgivelserne gennem sine
praecept og sensorer.
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e Kritiker: Dette giver feedback til agenten om, hvorvidt kvaliteten af dens svar lever op
til praestationsstandarden.

e Praestation: Dette element er ansvarligt for at vaelge handlinger efter lzering.
e Problemgenerator: Dette skaber forskellige forslag til handlinger, der skal udfgres.

Denne type leeringsagent kan bruges til anbefalingsmotorer, men ogsa til alle andre former for
gentagne arbejdsopgaver, som vi har beskrevet ovenfor.

;,.--_--.‘
( 8 Agent

Performance
Standard

= :

Fd \ {
| critic Sensors ¢ @ Precepts

Feedback e - .
| ® Environment

nanges .\
s b Y
Learming elemaent X e Performance elemeant |
|
\

-

Learning goals

+ x T 4
Effectors ® 0O Action

Problem Generator m—

@velse: Teenk pa en brugssituation i en virksomhed, som du kender godt. Hvilken type arbejde kan sddanne

leerende agenter overtage?

5.3 Industriens rytme

Det er lidt en sidebemaerkning, men det er ogsa vigtigt at huske pa, hvor hurtigt en branche
opererer. Byrne Hobart beskrev fglgende observation:

Det er populeert at sige, at alle virksomheder er ved at blive tech-virksomheder, og til
en vis grad er det ogsd sandt. Men virksomhederne skal vaere forsigtige med at udvikle
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sig i retning af sektorer i gkonomien, der opererer i et hurtigere tempo, end de er vant
til.

Nogle brancher opererer efter en meget langsom tidsplan. En typisk modevirksomhed skal
bestille varer til efterarssaesonen sandsynligvis 6-8 maneder i forvejen. Det giver god mening:
Tekstiler skal bestilles, fabrikker skal planlaegges og containere skal bookes.

Taenk pa luftfartsindustrien eller rumfartsagenturer, der har brug for artier til at udvikle nye
fly eller raketter.

Nogle modevirksomheder producerer nu pa meget kortere tidsplaner. Zara har reduceret
produktionstiden til 2-3 uger, mens den samlede produktionstid fra koncept til faerdigt
produkt er 2-3 uger for Shein. Nogle softwarevirksomheder er i stand til at andre deres
kodebase pa fa timer og hurtigt levere den til deres kunder.

Der er mange omrader, hvor gjeblikkelig tilgeengelighed af data har fgrt til en kraftig reduktion
i den tid, det tager at gennemfgre en cyklus (uanset hvordan denne defineres). Det er dog ikke
klart, at en gget kadence i en branche gger kompleksiteten (isaer nar opgaverne samtidig bliver
mere digitale).

5.4 Eksempler pa softwarelgsninger

Det tyske firma SAP er et af verdens fgrende ERP-systemer (Enterprise Resource Planning),
der bruges af mere end 425.000 virksomheder i forskellige brancher. SAP leverer omfattende
Igsninger til kortlaegning, styring og optimering af forretningsprocesser. Virksomheden
tilbyder blandt andet moduler til gkonomi, menneskelige ressourcer, forsyningskaede og salg.

Hvorfor er det ngdvendigt? Se pa fglgende forretningsproceskort, som er ret typisk for
processer i virksomheder.
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Flowdiagrammet illustrerer den typiske indkgbsproces, der begynder med identifikationen af
et behov, der udlgser enten et lokalt indkgb eller et importindkgb.

Ved lokal indkgb, hvor den gnskede vare er tilgaengelig lokalt, starter processen med
udarbejdelse af en indkgbsanmodning, som derefter sendes til godkendelse. Efter
godkendelse udstedes en indkgbsordre til leverandgren, hvilket igangseetter
indkgbsprocessen.

Hvis varen skal importeres, bliver processen mere kompleks. Den indebarer at indhente tilbud
fra flere leverandgrer, sammenligne disse tilbud og i nogle tilfeelde indhente yderligere
godkendelser, fgr man kan fortsezette.

Nar indkgbsordren er faerdig, sender leverandgren varerne og den tilhgrende faktura. Ved
modtagelsen af leverancen kontrollerer kgberen den i forhold til indkgbsordren for at sikre,
at den er korrekt, inden betalingen foretages. | nogle tilfzelde kan processen omfatte
yderligere trin, sasom forskudsbetalinger, modtagelse af rapporter eller administration af
landingsomkostninger, som er de ekstra udgifter, der opstar under importprocessen.
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