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Indledning — om
FremKom projektet

Hermed prasenteres resultaterne af det forste FremKom-projeke, hvor der szttes fo-
kus pd de nuvaerende og de kommende irs kompetencebehov inden for seks erhvervs-

klynger i Nordjylland.

FremKom (Fremtidens Kompetencer) er udarbejdet i et samarbejde mellem mange
erhvervs-, uddannelses- og beskaftigelsespolitiske aktorer i Nordjylland. Der er i for-
ste omgang tale om et udviklings- og pilotprojekt, hvor formélet har varet at give et
billede af kompetencebehovet nu og i fremtiden inden for de seks erhvervsklynger
samt et billede af de kompetencer, som findes hos den nordjyske arbejdsstyrke. Viden
om eftersporgslen og udbuddet af arbejdskraft skal inspirere til politiske, strategiske
og mere konkrete initiativer. Den oprindelige plan var, at vurderingerne af kompe-
tenceudfordringerne i fremtiden skulle ajourferes ca. hver andet ar, og at resulta-
terne dermed skulle revideres, sd man lgbende ville kunne opfange de @ndringer,
som kommer til - bide for de 6 klynger, som dette projekt omfatter, men ogsa for den
del af arbejdsmarkedet, som ikke er indeholdt i denne forste version. Evalueringen
af projektet vil munde ud i en beslutning om, hvorvidt og i givet fald i hvilken form
projektet skal gentages og udvides.

Projektet har en klar erhvervspolitisk vinkel: Hvordan sikrer man sig, at der fortsat
kan veere vakst i Nordjylland? - en klar beskzaftigelsespolitisk vinkel: Hvordan sikrer
man sig det ngdvendige udbud af arbejdskrafti fremtiden? - og en klar uddannelses-
politisk vinkel: Hvad skal arbejdskraften have af kompetencer i fremtiden? Projektet
er siledes ogsd et godt eksempel pa, at de tre politikomrider sgger at traekke i samme
retning og forsgger at give et fzlles billede af de kompetenceudviklingsmaessige ud-
fordringer, som regionen star overfor.

Projektet undersgger en reekke brancher og erhvervsklyngeri Nordjylland, som har et
saerligt fokus i Veekstforum Nordjyllands regionale erhvervsudviklingsstrategi. Det
er erhverv der traditionelt set har haft og stadig har en stor gkonomisk og beskafti-
gelsesmassig betydning, og som forventes at fi det fremover. Forudsatningen er, at
de forretningspotentialer og de menneskelige resurser og talenter, der skal bare den
fremtidige udvikling, bliver udnyttet optimalt. Felgende klynger indgér i analysen:
Jern- og metalindustri, informations- og kommunikationsteknologi (IKT), oplevel-
sesgkonomi, byggeri og anlag, fodevarer samt social- og sundhedsomrédet.

FremKom har til formal at generere viden om kompetencebehovene pa det strategi-
ske niveau. Projektet spger at afdekke og forstd sammenhangen mellem virksom-
hedernes fremtidige forretningsomrider, forretningsstrategier, konkurrencepara-
metre og de kompetencebehov, der deraf kan forventes at blive afgerende for, om de
nordjyske virksomheder fortsat kan udvikle sig. Samtidig forsgger projektet ogsa
at rekke udover det konkrete virksomhedsniveau og pege mere strategisk p4, hvilke
kompetencer som kan vare vigtige for Nordjylland at satse pa fremover. Det betyder,
at leseren ikke skal forvente en facitliste, som kan fortzlle, hvad de enkelte aktgrer
skal foretage sig for at sikre fremtiden. I stedet leegger projektet op til diskussion
af, hvordan den enkelte akter vil fortolke fremtiden og dermed op til overvejelser
om, hvordan man ud fra en kompetenceudviklingsvinkel kan agere for at vare bedst
muligt rustet til fremtiden. S4 resultaterne kan ikke - som et gkonomisk budget -
opstilles i et regneark med plusser, minusser og et bundlinjeresultat. Man kan sige,



at rapporten skitserer de centrale kompetencemassige udfordringer som vi star over
for i regionen.

Analyserne i FremKom er baseret pa en raekke forskellige datakilder. Der er taget ud-
gangspunktiallerede udarbejdede undersogelser, indkebte serkorsler fra Danmarks
Statistik, og der er foretaget en storre interviewundersggelse af bide virksomheder
og eksperter inden for hver klynge. Derudover er der blevet gennemfort et storre sur-
vey med deltagelse afi alt 623 nordjyske virksomheder.

FremKom afrapporteres med denne hovedrapport samt en razkke delrapporter. I ho-
vedrapporten gives en kort oversigt over resultaterne for hver erhvervsklynge og over
resultater, der gir pa tvars af klyngerne. Derudover er der udarbejdet en pjece for hver
klynge, en analyse for hver klynge samt en metoderapport. Det skal bemarkes, at der
for klyngerne er tale om seks individuelle analyser, som har hver sit srkende. Laese-
ren m4 sdledes forvente, at disse rapporter er forskellige med hensyn til bide form og
indhold. Alle rapporterne er tilgengelige fra Region Nordjyllands og Beskaftigelses-
region Nordjyllands hjemmesider. Her er der endvidere mulighed for at downloade
mere udferlige analyser af de 6 klynger, ligesom der findes en rakke baggrundsmate-
rialer om organisering af projektet, dets kommissorium, evaluering m.v.

Vi hiber med denne hovedrapport at kunne satte kompetenceudvikling pa dagorde-
nen i Nordjylland. De yderligere interesserede kan med fordel ga i kast med delrap-
porterne.

Hovedrapporten er bygget op sdledes, at der efter en sammenfatning (kapitel 1) og et
kort metodebeskrivelse (kapitel 2) gives en kort statistisk prasentation af klyngerne
(kapitel 3). Dernast gennemgds de overordnede bud pa virksomhedernes forvent-
ninger til fremtiden (kapitel 4). I kapitel 5 praesenteres en kvantitativ prognose frem
til 2020 for bide udbud og eftersporgsel efter arbejdskraft. I kapitel 6 gennemgds de
enkelte klyngeanalysers hovedresultater hver for sig. Da det er vanskeligt at spd om
fremtiden, er der i undersggelsen arbejdet med udvikling af sikaldte scenarier for
fremtiden. I kapitel 7 praesenteres en raekke af de centrale resultater 1 arbejdet med
scenarier, som er betydeligt mere udbygget i de enkelte delrapporter.

Afslutningsvis skal der lyde en stor tak til arbejdsgruppen, som har stéet for sam-
menskrivningen af det store datamateriale - pa al for kort tid; til de mange personer
fra uddannelsesinstitutionerne, som har bidraget til processen; til alle de eksperter,
som beredvilligt har stillet op til interviews; til Markman og Teknologisk Institut,
som ligeledes har bidraget til processen og ikke mindst til de virksomheder, som har
stillet sig til rddighed for undersggelsen. Med alle disse involveredes medvirken hi-
ber og tror vi, at der er skabt et materiale, som kan vere et bidrag til at sikre fortsat
vaekst og udvikling i Nordjylland.

God laselyst.
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1. Kompetenceudfordringer
| Nordjylland

- en sammenfatning

De seks klynger beskaftiger tilsammen halvdelen af de ansatte i Nordjylland. Det
forventes, at der vil veere vaekst i beskaftigelsen frem til 2020.

En prognose for udviklingen i beskzaftigelsen viser, at der vil vaere mangel pa arbejds-
krafti2020, storst inden for byggeklyngen og sundhedsomridet. Manglen pa arbejds-
kraftvil pd grund af alderssammensatningen ramme de to klynger speciel hirdt, idet
op mod 1/3 af deres nuvarende beskaftigede risikerer at ga pa pension inden for de
naste 12 ar. Imodsatning til de gvrige klynger synes alderssammensatningen ikke at
vaere noget stort problem for IKT-klyngen, som ma betegnes som en ret 'ung’ klynge.

Trods de vidt forskellige rammer, kunder, storrelser, uddannelses- og kensprofiler,
som klyngerne har, viser der sig et vist ssammenfald i den made, de ser den fremtidige
udvikling p4, i de strategier de vil benytte sig af; og ogsi i forhold til de kompetence-
behov, de forventer i fremtiden.

P4 det mellemlange sigt (5 ar) har de nordjyske virksomheder vurderet, at ny teknolo-
gi kommer til at have en positiv betydning for udviklingen, og de forventer, at mangel
pé arbejdskraft vil fi negativ indflydelse pi udviklingen fremover. Virksomhederne
leegger sarlig vaegt pd at konkurrere pa kvalitet og pd fastholdelse og udvikling af
medarbejdere som bud pd strategier til at tackle morgendagens udfordringer. De
ligger ogsa betydelig vagt pa etablering af netvaerk og samarbejder med andre virk-
somheder og med uddannelsesinstitutioner. De peger kun i begranset omfang pa
muligheden for at flytte produktion og udvikling til udlandet. Der eftersporges isar
flere ansatte med mellemlange videregiende uddannelser og faglarte. Kompetence-
udvikling er vigtig for alle grupper, men ledere og faglerte peges der iser pi. Den
fremtidige kompetenceudvikling vurderes primart at foregd ved sidemandsoplaring
og ved intern efteruddannelse.

I forhold til det mere konkrete kompetencer pad mellemlange sigt, er der ogsd nogle
faelles monstre:

Der peges fra alle sider pd oprustning af faglige kompetencer, men selvfolgelig med
forskelligt indhold fra klynge til klynge. Der synes at kunne identificeres to strategier,
der har forskellige konsekvenser for det konkrete faglige indhold:

1) En hindverkspraget strategi, der legger vaegt pi faglige hindvaerksmaessige tradi-
tioner.

2) En mere industrielt praeget strategi, der legger vagt pd automatisering og “robot-
tisering”.

Disse to traditioner kommer mest til udtryk inden for de traditionelle fremstillings-
omrader, men bliver ogsd fremhavet inden for eksempelvis sundhedsomradet, hvor
teknologi og robotter ses som en mulig strategi til at imgdekomme manglen pi ar-

bejdskraft.



Skulle man opstille

en form for fellesnaevner
Uanset hvilken strategi, der forfolges,
er der sket og foregdr der lobende en
glidning fra en arbejdskraftintensiv
produktion over mod en mere vi-
densintensiv produktion, hvilket i
sig selv stiller hgjere krav til medar-

for klyngerne for de fremtidige
kompetencebehov, kunne det vere

ledelse. Behovet for og udviklingen

af kompetencer for ledelse,

projektledelse og selvledelse
bejdernes kompetencer og til en ved-

dukker op igen og igen

. varende kompetenceudvikling og ud-
i stort set alle klynger.

dannelse af medarbejderne. Pd tvears
af de fleste klynger peges der pa behovet

for kompetencer inden for salg, markeds-
foring og afsatning.

Med hensyn til de personlige kompetencer peges der i
lighed med tidligere undersggelse pi behov for kompetencer som: Omstillingsevne,
fleksibilitet, ansvarsbevidsthed og selvstzndighed. Men der lagges ogsi i hej grad
vagt pd begreber som: Engagement, samarbejds- og kommunikationsevner og ny-
tenkning. Disse kompetencer kan i hgj grad ses som konsekvens af, at team- og pro-
jektorganiseringen i stigende grad bliver en fremherskende organisationsform.

Der peges pd behovet for opkvalificeringen af en rakke personlige kompetencer pa
tvers af klynger. Sporgsmilet er, i hvor hgj grad kompetencebehovene p4 trods af
de falles overskrifter, er identiske i1 indhold pa tvears af klyngerne? Der ligger en op-
gave i at f4 defineret dette indhold mere pracist. Dernaest er der en opgave i at drofte,
hvordan kompetenceudviklingen af de personlige kompetencer kan foregd. Sporgs-
mdl, der med baggrund i denne undersggelse passende kunne stilles til eksperter og
uddannelsesinstitutioner, er:

-Hvilke kurser og uddannelser kan indfri behovet for kompetenceloft i forhold til de
personlige kompetencer?

-Hvad skal der til, for at disse behov kan indfris, da en lang rakke af kompetencerne
har vaeret gengangere og kendt i de seneste 10 ar, men stadig eftersporges?

Skulle man opstille en form for fallesnavner for klyngerne for de fremtidige kompe-
tencebehov, kunne det vare ledelse. Behovet for og udviklingen af kompetencer for
ledelse, projektledelse og selvledelse dukker op igen og igen i stort set alle klynger.

I takt med et skift 1 ledelsesstilen over mod strategisk ledelse og coaching opstar der
behov for koordinering og ledelse af projektgrupper og team, og der bliver behov for
selvledelse af den enkelte for at prioritere sine opgaver og nd deadlines. De nye or-
ganisationsformer kraver nye ledelsesformer og i takt med, at det fysiske produkt
forsvinder, og vidensproduktet traeder i stedet, er der behov for en internalisering af
mdl og strategier. I samme forbindelse kan der ses tegn pa behov for organisatorisk
laering. Virksomhederne synes ikke i fuldt omfang at fi indlejret de erfaringer og den
tavse viden, der er til stede.

P4 detlange sigt, altsa frem til 2020 er det vanskeligere at give konkrete vurderinger af
kompetenceudviklingsbehovet. Derfor er der, som del af undersogelsen, arbejdet med
udvikling af tre forskellige scenarier, som hver isar giver nogle bud p4 de kompetence-
massige udfordringer, som Nordjylland kan komme til at std overfor i ar 2020.

De tre scenarier er naermere beskrevet i delrapporterne. I kapitel 7 er der opsamlende
redegjort for en reekke tvaergiende trak ved scenarierne. Man kan sige, at disse trak
er et forste bud pa hvilke omrader, der kan forventes at f4 en afgorende kompetence-
massig betydning i fremtiden for Nordjylland. Der er meget der tyder pd, at de udvik-
lingstendenser, som er beskrevet i rapporten til en vis grad viderefores.



Derud over kan man sige, at scenarierne maler et billede af tre fremtider, hvor en rak-
ke af nutidens sikaldte megatrends og stromninger er forstarket. I det forste scenario
har vi, blandt andet, tillagt globalisering, innovation og kreativitet den afgerende
betydning. I det andet scenario forestiller vi os en stigende Europaisk forening med
dertil horende falles certificering, kvalitetsstandarder med videre. Slutteligt forestil-
ler vi os et tredje scenario, hvor globalisering og specialisering bliver den afggrende
parameter. Pointen er naturligvis, at hvert scenario afleder sine egne kompetencebe-
hov.

Scenarierne er ikke tankt som sandfardige svar p4, hvordan fremtiden kommer til at
udforme sig. Vi kender ikke fremtiden, men vi kan miske ane konturerne af den, hvis
vi ser pd nogle af tidens storre og globale stromning og trends og forestiller os, at de
far afggrende betydning kulturelt og kommercielt de kommende ar.

Metodisk kan man generelt sige, at de kompetencebehov, som undersggelsen peger
p4, kan betragtes som en tragt, hvor spidsen illustrerer eksakt viden om de kompe-
tencebehov, som allerede er kendt. Der er altsd tale om en hgj grad af detaljeret viden,
men tidsperspektivet er til gengzld ogsd historisk; der kan ikke endres pa det, tiden
er forpasset. Som vi kommer op igennem tragten, bliver kompetencebehovene mere
ukonkrete, i takt med at vi skuer ud i fremtiden, men det er dog kompetencer, som
virksomheder og andre peger pd som relevante i fremtiden. Samtidig er der halvvejs
oppe i tragten mulighed for at tage initiativer, som kan vare med til at lofte kompe-
tencerne op til dét, som der forventes efterspurgt pd eksempelvis et 5-ars sigt. Trag-
tens top kan illustrere kompetencebehovet i 2020.

Undersogelsens tre scenarier giver hver sine bud pd typer af kompetencebehov, der lig-
ger langt ude i fremtiden. Sandheden kendes ikke - heller ikke af virksomhederne og
eksperterne -, men regionalt kan vi veere med til at forme denne fremtid. Det handler
om at vealge, hvilken vej Nordjylland vil, og sd systematisk indrette kompetenceud-
viklingen efter det. Et kvalificeret udbud af fremtidsrettede kompetencer og en velud-
dannet arbejdsstyrke vil ikke alene vaere ngdvendig, den kan ogsa vare med til bade at
udvikle regionens virksomheder og til at tiltreekke nye virksomheder til regionen.

Fremtiden bestemmes alts4, i hgj grad, af noget udefrakommende, som er vanskeligt
at pavirke. Men vi skal altsa ikke glemme, at fremtiden ogsd bestemmes af os selv.
Scenarierne kan benyttes til at diskutere folgende;

- Hvor tror vi, at vi er pa vej hen?
- Hvor vil vi gerne hen?
-Hvad kan vi kompetencemaessigt gore for at vi kommer derhen?



2. Metode

Der er ikke tidligere gennemfort et projekt som FremKom i samarbejde mellem be-
skaeftigelses- uddannelses- og erhvervspolitiske aktorer i Nordjylland. Derfor barer
projektet ogsa prag af at vaere pilotprojekt - en afprevning af dels en samarbejdsform,
dels en raekke forskellige metoder. Da pointen er, at der ikke skal vare tale om et en-
keltstdende projekt med en rapport, som efter kort tid vil komme til at sti ubenyttet
hen pa boghylden, har vi valgt at dokumentere processen for p4 den made at kunne
gore brug af de erfaringer, som gennem processen er kommet frem. Til dette arbejde
har Teknologisk Institut vaere fluen pa vaeggen’ som har observeret og stillet relevante
sporgsmal fra start til slut. De erfaringer, som metodisk og pd anden made samles op
af Teknologisk Institut vil kunne vere til stor nytte, nir vi forhibentligt om et par r
gentager processen, pa ny ger status over de 6 klynger/brancher samt inkluderer det
resterende arbejdsmarked.

Et af de forste valg, som projektet blev stillet over for, var at udvelge, hvilke dele af
den nordjyske erhvervsstruktur/beskaftigelse, som der i forste omgang skulle sattes
spot pa. Valget faldt pa at tage udgangspunket i den klyngeopdeling, som Vakstforum
anvender i Vaekststrategien, dog siledes at social- og sundhedsklyngen og jern- og
metalbranchen er defineret bredere end i vaekststrategien. P4 trods heraf pd m4 det
konstateres, at der pd den made ’kun’ fanges ca. Y-delen af den nordjyske beskaefti-
gelse. Til gengaeld har vi sd kunnet uddybe de kompetencemassige udfordringer, som
ligger i direkte forlengelse af Vakststrategien.

Metoden har taget udgangspunke i gradvist at bygge viden pa projektet, siledes at ar-
gumenterne i rapporten bygger ikke bare pi enkelte argumenter, men er samlet op
bide gennem kvantitative og kvalitative datakilder. Det kan illustreres som nedenfor:

Figur2.1.
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Nir vi i projektet skal give bud pa kompetenceudfordringerne helt frem til 2020, har
det vaeret meget vanskeligt at vaere konkret og praecis. Derfor er deri projektet opstillet
tre forskellige scenarier for, hvordan udviklingen og udfordringerne kan komme til at
se ud 1 2020. Meningen med scenarierne er ikke at sige hverken, at projektet anbefaler
en bestemt udvikling, eller at projektet peger pd en bestemt udvikling som den mest

Scenarier




sandsynlige. Derimod er meningen med scenarierne at legge op til overvejelser hos
laeseren og brugerne af arbejdet om, hvilken udvikling man hér ser for sig og hvilke
kompetencemassige udfordringer, som det vil medfere og derudfra danner sit eget
billede. Hvis denne diskussion kan komme i gang, har projektet udfyldt sin mission.

Forstdelse af kompetencer

Fremkom-projektet undersgger de kompetenceudfordringer, som virksomheder og
organisationer i de seks klynger stir over for i forhold til at uddanne og kompetence-
udvikle medarbejderne. Resultaterne af den analyse, der er gennemfort i Fremkom-
projektet giver et billede af, hvilke kompetencer, der bliver afgerende for at kunne
klare sig i konkurrencen i og pa tveers af de udvalgte klynger.

Kompleksiteten og diversiteten i og imellem klyngerne og virksomhederne er stor. Der
er derfor behov for et kompetencebegreb, der kan tage hensyn til forskellige typer
virksomheder og klynger, men som ogsa er samlende.

Samtidigt sattes der i analysen fokus p4 den strategiske og langsigtede kompeten-
ceudvikling i de nordjyske virksomheder. Strategisk kompetenceudvikling handler
om at skabe en sammenhang fra den enkelte organisations forretningsstrategi og
helt ned til implementeringen af kompetenceudvikling i de enkelte jobfunktioner pa
virksomheden.

For at handtere disse problemstillinger arbejdes der i analysen med et sammensat
kompetencebegreb, som integrerer individuelle personlige og faglige kompetencer
med organisatoriske kompetencer. Vi vil i det folgende beskrive rammen for kom-
petencebegrebet, som det er anvendt i undersggelsen og koble det til de strategiske
udfordringer, som virksomheder og organisationer stir overfor.

De individuelle kompetencer

Den forstdelse af kompetencebegrebet, der ligger til grund for analysen er inspireret
af den tilgang som prasenteres af Anders Thorup og Christian Brosolat i deres bog
“Kompetenceudvikling i Praksis”. Udgangspunktet er de individuelle kompetencer,
der kan illustreres som i nedenstiende model. Modellen kan hjalpe med groft at an-
skueliggore de elementer, der udger et menneskes forudsatninger for at udfere sine
handlinger.

Figur 2.2
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og "Personlige karakteristika”, der er grundlaget for lederes og medarbejderes "viden”,
“ferdigheder”, og professionelle “adferd”. Det individuelle fundament er en vigtig



forudsatning for, at individet kan skabe resultater, men det kan vare vanskeligt at
pévirke i et arbejdsforhold. Derfor er der i analysen fokus pa kompetencer, der lettere
kan udvikles i et arbejdsforhold.

Betragter vi den gverste del af pyramiden opfattes "viden” som den information, som
overfores til mennesker gennem grer og gjne. "Ferdigheder” opfattes som evnen til at
kunne udfere en handling i praksis. Den gverste del af udgeres af "Adfzerd”, der er vil-
jen og evnen til at udfere sine handlinger pi en made sd de tilpasser sig omgivelserne
rigtigt i forhold til den givne situation.

Kompetencer er pivirkelige og kan udvikles strategisk til at opna nogle mél, som den
enkelte eller organisationer vil nd. Kompetencer bliver derfor i denne forstdelse:

Den rette kombination af viden, ferdigheder og adfard, der satter medarbejderen,
gruppen eller organisationen i stand til at lgse opgaver rigtigt.

Nar der tales om kompetencer, kan de groft opdeles i faglige kompetencer, personlige
kompetencer og ledelsesmassige kompetencer. Kompetencebegrebet elementer - vi-
den, feerdigheder og adfard - fordeler sig forskellige i forhold til de 3 kompetencer,
hvilket er en hensigtsmassig indsigt, nir kompetencer skal udvikles i praksis. Forde-
lingen er anskueliggjort i nedenstdende tabel.

Tabel 2.1
Kompetencekategori/Kompetenceelement ~ Viden og Fardigheder Adfeerd
Faglige kompetencer .........cccocvceverncuncrncuennn. 80 % 20 %
Personlige kompetencer............cccccoeeuecincnene. 20 % 80 %
Ledelsesmassige kompetencer...................... 40 % 60 %

Kilde: Kompetenceudvikling i Praksis af Christian H. Brosolat & Anders Thorup

Kompetencer i et organisatorisk perspektiv

Nu har vi provet at give et billede af de individuelle kompetencer, men som tidligere
navnt tager vi udgangspunkt i virksomhedernes og enkelte offentlige organisatio-
ners strategiske kompetenceudvikling. Det betyder, at udvikling af kompetencer eller
et kompetencebehov i en virksomhed eller organisation skal tage relatere sig til den-
nes forretningsstrategi/strategi. Derfor vil vi kort i dette afsnit prove at tanke de in-
dividuelle kompetencer ind i et organisatorisk perspektiv, hvor der ogsd er interaktion
med virksomhedens eller organisationens omverden.

Virksomheder er ikke autonome stgrrelser, som skal og kan ses isoleret fra det om-
kringliggende samfund. I forskningsverden taler man om, at virksomheder er ind-
lejret i samfundet og derfor pavirkes udefra af en raekke virksombedseksterne faktorer,
som kan vere af strukturel eller af institutionel karakter. Mere konkret kan der
eksempelvis vaere tale om beskaftigelses- eller uddannelsesforhold pa det lokale el-
ler regionale arbejdsmarked herunder arbejdskrafts- og uddannelsesudbuddet. Der
kan ogsd veere tale om lovgivning eller konkurrencesituationen nationalt sivel som
internationalt.

P4 samme made som virksomheder er pavirket af deres omgivelser, er virksomheder
aktive aktorer, der hele tiden pavirker deres omgivelser. Dette gor de eksempelvis gen-
nem netveark til andre virksomheder og til brancherelevante institutioner og organi-
sationer. Nar en branche fungerer som en “klynge” er det netop fordi, dens virksom-



heder forstar at interagere med omverdenen og fordi det, i tilstraekkelig grad, giver
mening for virksomheden at vare udadvendt. Herigennem opbygger virksomheden,
hvad man kan kalde for en form for udadvendt organisatorisk kompetence, som kan fun-
gere som en central konkurrenceparameter.

Vigtige strategiske og forretningsmassige beslutninger er ofte afhangige af natio-
nale, regionale eller lokale forhold, samt af hvordan virksomheder aktivt reagerer pa
deres omverden. Man kan endvidere sige, at de virksomhedseksterne faktorer i hgj
grad er relevante og felles for virksomheder inden for en given branche. Derfor er det
yderst relevant at afdakke de virksomhedseksterne faktorer, nar vi taler strategisk
kompetenceudvikling pa virksomheds- og brancheniveau. De virksomhedseksterne
faktorer er med til at give os et billede af branchens karakter og giver os et indtryk af
de rammer, som branchens virksomheder fungerer under.

P4 samme made som der eksisterer virksomhedseksterne faktorer, kan man tale om,
at der eksisterer nogle virksombedsinterne faktorer eller forhold. Eksempler pa interne
faktorer er arbejdsorganisering, personalepolitik, den aktuelle kvalifikations- eller
kompetencestruktur pa virksomheden samt relationerne mellem henholdsvis de an-
satte og mellem de ansatte ogledelsen. Ud over at diktere det mere konkrete behov for
kompetenceudvikling i en virksomhed, bestemmer de interne faktorer ogsd potentia-
ler og barrierer for den enkelte virksomheds mere konkrete planlegning og brug af
kompetenceudvikling. De interne forhold er derfor primaert relevante i forhold til den
mere detailorienterede del af virksomheders planlagning og brug af kompetenceud-
vikling og behandles derfor ikke indgdende i nervarende projekt. Hvis det skal sikres,
at de gnskede kompetencer implementeres fornuftigt i de forskellige arbejdsfunktio-
ner pa den enkelte virksomhed, er det dog uhyre vigtigt for savel virksomheder som
udbydere af efteruddannelse, at tage hensyn til de interne forhold.

Til sidst kan man tale om, at ledelsen p4 den enkelte virksomhed har en bevidst eller
ubevidst overordnet tilgang til kompetenceudvikling, som kan vaere alt fra kortsigtet
og reaktiv til langsigtet og proaktiv. Den mere praktiske tilgang kan vare ledelses- og
topstyret eller i hgjere grad tage udgangspunkt i ansattes egne definitioner af kom-
petencebehov. Virksomhedens tilgang til kompetenceudvikling kan man ogsa kalde
for en form for indadvendt organisatoriske kompetence. Denne indadvendte organisato-
riske kompetence er, i hgj grad, influeret af virksomhedens mere generelle tilgang til
arbejdsorganisering og anvendelse af de menneskelige resurser. P4 dette omrade er
erhvervslivets historie praeget af en lang rakke forskellige tilgange til effektivisering
af arbejdsorganisering og opgavelgsning, hvorigennem man har sggt at tilpasse an-
vendelsen af de menneskelige resurser til samtidens erhvervsstruktur, teknologi og
kuleur.



Nedenstiende figur illustrerer sammenhangen mellem ydre og indre pavirkninger
samt ledelsens forretningsstrategi. De primare omrider for denne undersogelse er
markeret med gront og understreget.

Figur 2.3
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og forhold pa det regionale arbejdsmarked:
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og kvalifikationer i medarbejderstaben
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Medarbejderne:

Jobindhold (dispositions-, samspils- og
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(Ign, arbejdstid, miljg mv.) =
kvalifikationsstruktur i virksomhed

Kilde: Inspireret af KvaliNord projektets heefte 2.

Metoder, afgrensninger m.v. er nermere beskrevet i en delrapport.




3.

Prasentation af klyngerne

De kompetencemassige udfordringer tager udgangspunkt i de behov og udvik-
lingstendenser der kan identificeres inden for 6 relativt ssmmenhangende erhvervs-
omrdder. Det drejer sig om de sarligt prioriterede erhvervsomrader i Vakstforum
Nordjyllands erhvervsudviklingsstrategi, nemlig; fodevareklyngen, byggeriklyngen,
IKT-klyngen, sundhedsklyngen, erhvervene inden for oplevelsesgkonomien, samt en
branche, der traditionelt har haft stor betydning i regionen, nemlig jern- og metal.
Disse brancher vil i det fglgende g4 under den samlede betegnelse erhvervsklynger.

For en ngjere definition af de 6 erhvervsklynger henvises til delrapporten. Hér skal
vi kun kort neden for prasentere klyngernes sammensatning. Af forstielsesmaessige
grunde henledes opmarksomheden pi, at der denne hovedrapport figurerer to for-
skellige opgerelser af jern- og metalomradet. Den ene er jern- og metalklyngen' og
den anden er jern- og metalbranchen? Klyngen reprasenterer ca. % af den samlede
beskzaftigelse inden for jern- og metalbranchen. Det er jern- og metalbranchen, der
danner baggrund for delrapporten og pjecen om for jern og metal. Klyngeopgorel-
serne bruges kun af hensyn til sammenligneligheden med de gvrige klynger i projekt
FremKom. Var derfor opmarksom pd, om der star branche eller klynge i tabel og
figuroverskrifter.

Tabel 3.1 Oversigt over erhverv inden for de 5 klynger i analysen, fordelt pa 4 overordnede niveauer i vaerdikaeden

Centrale
erhverv

Primaere
leverandgrer og
kunder

Sekundare
leverandgrer

Ramme-
erhverv

Fodevarer Byggeri IKT Sundhed Jern og metal Oplevelses-
erhverv
Forarbejdning Opforelse Fremstilling Fremstillingaf | Fremstillingaf | Oplevelsespro-
og fremstilling | afbyggeri, af elektroniske medicinalva- skibe og dele ducenter
af fodevarer Fremstillingaf | delkomponenter, | rer, medicinsk dertil. Fremstil- | Turisme
byggematerialer | og elektronisk apparatur samt | ling og forar- Lokal forbruger-
og bygningsin- | udstyr, software- | medicinsk og bejdning afjern | service
stallationer udvikling kirurgisk udstyr | og metal. Feer-
dige produkter
af jern og metal
Fiskeri, land- Handel med Handel med Handel med N/A N/A
brug, Handel fastejendom og | elektronik og medicinalvarer,
med fodevarer bygge materialer,| IT-udstyr. samt medicinsk
skovbrug, ud- IT-konsulenter, | ogkirurgisk
vinding af sten, | Tele- oginternet- | udstyr.
grus, ler mv. udbydere
Landbrugsma- Entreprengr- N/A N/A N/A N/A
skiner, maskiner | materiel
i produktionen,
emballage,
kunstgedning
mv.
Uddannelser, Boligselskaber, | N/A Hospitalsvaesen, | N/A N/A
Levnedsmiddel- | boligforeninger, praktiserende
kontrol uddannelser laeger, behand-
lingsinstitutio-
ner, uddannelser
mv.

! Jern og metalklyngen omfatter 24 udvalgte branchekoder inden for folgende delomrider 1. Fremstilling og let forarbejdning af jern og metal; 2.
Stgbning, Smedning, presning mv. af metalprodukter 3. Maskinforarbejdning af Jern og metal 4. Fremstilling og reparation af skibe og skibsmo-
torer (maritime erhverv); 5. Fremstilling af faerdige metalprodukeer i gvrigt.
? Jern og metalbranchen er afgranset jf. Danmarks Statistiks branchedefinition for jern- og metalbranchen. Branchen bestar af 4 delbrancher.

Delbrancherne omfatter alle 130 branchekoder inden for 1. Fremstilling og forarbejdning af metal; 2. Maskinindustri; 3. Elektronikindustri; og
4. Transportmiddelindustri jf. dansk branchekode 2003.
N/A betyder “data ikke tilgeengelig”.



Som det fremgar af nedenstdende tabel omfatter de seks erhvervsklynger med 141.015
personer lidt over halvdelen af de beskaftigede i Nordjylland. Sammenlignet med re-
sten af landet udger de fleste af klyngerne i regionen en forholdsvis stor andel af den
samlede beskaftigelse.

Tabel 3.2 Antal og andel af beskzftigede indenfor klyngerne 2006

Region Nordjylland \ Resten af landet
Andel af samle Andel af samlet
Antal beskeeftigelse Antal beskeeftigelse

Fadevarer 35.921 13 % 211.552 9%
Byggeri 41.872 15 % 323.479 13 %
IKT 8.990 3% 105.470 4 %
Sundhed 34.945 13 % 138.950 13 %
Jern og metal 5.267 2% 318.704 1%
Oplevelsesgkonomi 14.020 5% 30.191 6 %
Klynger i alt 141.015 51 % 1.128.346 47 %

Kilde. Swrkorsel fra Danmarksstatistik, egne beregninger.
En anden méde atillustrere klyngernes betydning inden for regionen pd er ved at se pa
den merveardi der skabes inden for virksomhederne. I nedenstiende tabel er angivet

den samlede bruttofortjeneste (omsatning fratrukket vareforbruget) for klyngerne®.

Tabel 3.3 Antal og andel af samlet bruttofortjeneste (BTF) indenfor klyngerne 2005

Resten af landet

‘ Region Nordjylland

Andel af samlet Andel af samlet
Mio. kr. BTF Mio. kr. BTF

Fadevarer 12.208 15 % 83.679 8 %
Byggeri 23.194 29 % 226.144 19 %
IKT 8.093 10 % 108.562 1%
Sundhed 1.773 2% 49.036 5%
Jern og metal 2.762 3% 15.396 2%
Oplevelsesgkonomi 3.613 4 % 42.643 4%
Klynger i alt 51.644 64 % 525.460 49 %

Kilde. Seerkorsel fra Danmarksstatistik, egne beregninger.

Som det ses af tabellen udger de fleste klynger generelt en hgjere andel af vaerdiskabel-
sen end af beskaftigelsen. Knap to tredjedele af den regionale vaerditilvakst genereres
saledes inden for klyngerne, mens de tilsvarende erhverv kun udger knap halvdelen
i det gvrige land.

Samlet har klyngerne haft beskaftigelsesmaessig vakst i perioden fra 1995 - 2006.
Vaksten har varet storre end vaksten i de gvrige brancher i Nordjylland. Klynger-
nes beskaftigelse er steget med 6.991 personer eller 5,2 % i perioden, hvilket ligger
langt over vaeksten i de andre brancher i Nordjylland, der til sammenligning blot kan
fremvise en vaekst pd 0,7 %. Selv om der ikke endnu foreligger dokumentation, er det
abenlyst, at stigningen i beskaftigelsen er fortsat siden 2006 og til i dag.

Som det ses af tabellen pa naste side, har udviklingen i de forskellige klynger varet
vidt forskellig med vakst i byggeklyngen, IKT-klyngen, oplevelsesbrancher og sund-
hedsklyngen, mens der har varet fald i beskaftigelsen i fedevareklyngen og jern- og
metalindustri.

!'Bruttofortjeneste opggres kun for
erhverv som af Danmarks Statistik er
defineret som ”private byerhverv”. De
primare erhverv mm. er derfor ikke
med i beregningsgrundlaget. Da bl.a.
landbruget og fiskeriet har stor regio-
nal betydning i forhold til vaerdiska-
belsen ma “den reelle forskel” mellem
regionen og resten af landet derfor

formodes at vare endnu mere udrtalt.



Tabel 3.4 Udviklingen i beskeaftigelsen i de seks klynger 1995-2006

Udvikling  Udviklin,

‘ 1995 1998 2000 2003 2004 2005 2006  1995-2006 1995—200%

\ Antal Antal Antal Antal Antal Antal Antal Antal  Procent
Fadevareklyngen 46.677 44680 42818 42417 39826 37580  35.921 -10.756 -23,0%
Byggeklyngen 35543 38472  40.014 39.868  38.934 39677  41.872 6.329 17,8%
IKT-Klyngen 5.779 7.866 8.467 7.489 9.497 8.863 8.990 3.211 55,6%
Oplevelsesbrancher 8890  10.191 10.851 11269 13483  14.039  14.020 5.130 57,7%
Sundhedsklyngen 29.349 29006 30699 31.390 33249  33.937  34.945 5.596 19,1%
Jern- og metalindustri 7.786 7.378 6.007 5.540 5.108 5.110 5.267 -2.519 -32,4%
Klynger i alt 134.024  137.593  138.856  137.973  140.097  139.206  141.015 6.991 5,2%

Kilde. Seerkorsel fra Danmarks Statistik, egne beregninger.

Alder

De 6 klynger er tilsammen lidt "yngre” end ovrige brancher i Nordjylland. Det giver
sig udtryk i, at 27,3 % af de beskaftigede er over 50 4r, mens det i andre brancher er 31
%. Inden for de naeste 12 ir er der alligevel risiko for, at op mod 1/3 af de beskaftigede
forlader arbejdsmarkedet pd grund af alder. Som tabellen nedenfor viser, er det dog
ikke inden for alle klynger, at denne problematik gor sig gldende. Problemet er mest
udrtale 1 sundhedsklyngen, hvor nasten 34 % af de beskaftigede er over 50 dr. Om-
vendt er det blot 16,5 % af de ansatte inden for IKT-klyngen, der er over 50 4r. Nasten
halvdelen af alle ansatte inden for oplevelsesbrancherne er under 30 ar.

Figur 3.1 Andel af beskaftigede i 2006 aldersopdelt og opgjort pa klynger
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m 16-29 30,9% | 22,3% 22,5% | 47,4% 12,8% 19,8% 24,6%

m 30-49 43,6% | 49,0% 61,0% | 33,3% 53,3% | 56,3% 48,1%

O Owver 50 | 25,5% | 28,7% 16,5% 19,3% 33,9% | 23,9% 27,3%

Kilde. Scerkorsel fra Danmarks Statistik, egne beregninger.

Kon

De 6 klynger har tilsammen en skav kensfordeling i forhold det gvrige arbejdsmarked
i Nordjylland. Mand udger siledes 58 % af de beskaftigede inden for de seks klynger,
mens det i Nordjylland som helhed er 54 %. Der er store konsforskelle imellem klyn-
gerne. Savel oplevelsesbrancherne som sundhedsklyngen har flere kvinder end mand
ansat. De klynger, der har den mest skave konsfordeling, er sundhedsklyngen, hvor
86 % af de ansatte er kvinder, og jern- og metalindustri samt byggeklyngen, hvor 85 %
af de ansatte er mand.



Figur 3.2 Andel af beskaftigede opdelt pa klynge og ken
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Kilde. Serkorsel fra Danmarks Statistik, egne beregninger.

Uddannelse

De 6 klynger har tilsammen en lidt anderledes uddannelsesprofil end det nordjyske
arbejdsmarked under ét. De beskaftiger en storre andel kortuddannede, faglerte og
personer med en kort videregiende uddannelse (KVU), mens der er ansat en mindre
andel med en mellemlang videregdende uddannelse (MVU) og en lang videregdende
uddannelse (LVU).

Klyngerne har vidt forskellige uddannelsesprofiler. Som tabellen viser, varierer for
eksempel andelen af kortuddannede fra at udgere 59 % af de beskaftigede i oplevel-
sesbrancherne, mens det i sundhedsklyngen kun er 20,6 %. Hvor LVU’ere udger mere
end 17 % af de ansatte inden for IKT-klyngen, udger de kun 1,3 % af de beskaftigede
ijern- og metalindustrien.

Tabel 3.5 Andel af beskaeftigede opdelt pa uddannelse og opgjort pa klynge

Jern- og

Fudevag Bygge’i Oplevelsesj Sundheds metal- Nord:
| klyngei klyngen IKT- klyngen branchei klyngen industri Klynge | alt jylland i al
Kortuddannede 51,9% 34,2% 25,4% 59,0% 20,6% 32,9% 37,2% 36,2%
Fagleerte 35,8% 51,9% 39,9% 27,9% 39,5% 56,9% 41,8% 39,8%
KVU 82% 6,5% 10,6% 3,2% 41% 4,4% 6,2% 5,3%
MVU 1,8% 4,6% 6,8% 5,0% 28,0% 4,4% 9,8% 13,1%
LVU 2,3% 2,9% 17,3% 4,9% 7,8% 1,3% 5,0% 5,6%

Kilde. Seerkorsel fra Danmarks Statistik, egne beregninger.

Herkomst

Klyngerne har tilsammen nasten den samme fordeling pa herkomst af de beskafti-
gede som det gvrige arbejdsmarked i Nordjylland. Inden for klyngerne har siledes 3,7
% af de beskaftigede anden herkomst end dansk, mens det i Nordjylland er 3,5 %.

Der er dog sterre forskelle internt mellem de seks klynger illustreret ved, at 98 % af
de beskaftigede i byggeklyngen er af dansk herkomst, mens det for oplevelsesbran-
cherne drejer sig om godt 92 %.

I de seneste par ar - efter 2006 - har der i en del af klyngerne kunnet ses en betydelig
rekruttering af udenlandsk arbejdskraftitakt med, at flaskehalsproblemer er opstaet
i Nordjylland. Iser inden for byggeriet, men ogsd i dele af jern- og metalindustrien er
der nu ansat mange medarbejdere fra is@r Tyskland og de nye EU-lande.



Tabel 3.6 Beskftigede i de 6 klynger 2006 opdelt pa herkomst og opgjort pa klynger

Jern- og
Bygge-  IKT- Oplevelses-  Sundheds-| metal- Klynge  Nordjylland
| Fodevareklyngen| klyngen  klyngen brancher klyngen industri ialt ialt
Dansk oprindelse 95,4% 98,0% 96,0% 92,1% 96,7% 96,4% 96,2% 96,5%
Vestlige lande 1,9% 1,0% 2,1% 2,9% 2,0% 1,3% 1,7% 1,6%
lkke-vestlige lande 2,8% 1,0% 1,9% 5,0% 1,3% 2,2% 2,0% 1,9%
| alt branche 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Kilde. Scerkorsel fra Danmarks Statistik, egne beregninger.

Opsummering

De 6 klynger beskaftiger ca. halvdelen af de ansatte i Nordjylland. Klyngerne har
tilsammen haft en storre vakst i beskaftigelsen end det gvrige arbejdsmarked i re-
gionen fra 1995 til 2006. De 6 klynger har en lidt yngre alderssammensatning, og der
er en storre andel af de beskaftigede, som er kortuddannede og faglerte end pa det
ovrige nordjyske arbejdsmarked. De 6 klynger har tilsammen flere meend end kvinder
beskzaftiget og har en skavere konsfordeling, end hvad der geor sig geeldende p4 det ov-
rige arbejdsmarked. Endelig kan det konstateres, at ssmmensatningen pa herkomst
er sammenfaldende med sammensatningen af resten af det regionale arbejdsmar-

ked.

Der er store forskelle mellem klyngerne. Det gaelder for bide uddannelse, alder, kon
og herkomst. De mest udtalte forskelle findes i forhold til kenssammensatningen,
hvor hele 86 % af de beskaftigede er kvinder inden for sundhedsklyngen, mens det
omvendt er 85 % af de beskaftigede inden for byggeklyngen og jern- og metalindu-
strien, der er mand.

Der er saledes forskellige udviklinger, de 6 klynger har gennemlgbet de seneste 10 4r
og forskellige demografiske profiler, som de 6 klynger i dag fremviser. Det betyder
ogs4, at de 6 klynger har forskellige forudsatninger i forhold til at tackle fremtiden,
hvilket ogsd indikerer, at de kan vare stillet over for forskellige problemstillinger i
forhold til rekruttering og kompetenceudvikling af medarbejderstaben.

I det efterfolgende vil vi kort beskrive de fremtidige udviklingstrak, forretningsstra-
tegier og kompetencebehov, som virksomhederne og ekspertpanelerne har peget pa i
de gennemforte interviews og survey.




4. Forventninger til fremtiden

Dette kapitel bygger pa det survey, som er foretaget blandt 623 nordjyske virksomhe-
der og de mange ekspertinterviews, som ogsd har varet en del af dataindsamlingen.
Det skal pointeres, at der ikke er tale om et reprasentativt udsnit af virksomheder,
hvorfor konklusionerne udelukkende kan betragtes som indikationer. Temaerne i ka-
pitlet er forventningerne til den fremtidige udvikling, til strategier og til kompeten-
ceudvikling i de nzaste S ir.

Forventninger til udviklingen i de naeste 5 ar
De nordjyske virksombeder ser positivt pd ny teknologis betydning for udviklingen, og en stor
andel forventer, at mangel pd arbejdskraft vil have negativ indflydelse pa udviklingen.

Der tegner sig et tydeligt billede hos de adspurgte virksomheder af, hvilken betydning
en rakke forhold vil f4 for virksomhedens udvikling de naste 5 ar. Mere end 60 % af
virksomhederne peger pa, at ny teknologi vil f en positiv indvirkning. Derneaest er
det forbrugerpraferencer, der vil fa den storste positive indflydelse. Det er ikke over-
raskende, at mangel pi arbejdskraft bedemmes som det forhold, der vil have storst
negativ indflydelse pa virksomhedernes udvikling.

Figur 4.1 Virksomhedernes forventninger til udviklingen i de naeste 5 ar

Spergsmal: Hvilken indflydelse forventes naevnte forhold at fa for virksomhedens udvikling inden for de
naste 5 ar:
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@ positiv 68% 51% 50% 33% 26% 5%

Kilde. Eget survey, (inkl. Jern- og metalbranchen)

Dette billede gir igen, nir man ser pa forventningerne i de enkelte klynger. I 5 ud af
6 klynger forventer det storste antal virksomheder, at ny teknologi vil have en positiv
indflydelse pa virksomhedens udvikling. Inden for alle klynger er det mangel p4 ar-
bejdskraft, som det faerreste antal virksomheder forventer, vil have en positiv indfly-
delse pa virksomhedernes udvikling.



Tabel 4.1 Rangering af den forventede positive indflydelse pa virksomhedens udvikling

Jern oa
Sundheds-  metal- Bygge- IKT- Oplevelses- Fade- Placering
klyngen industri | klyngen  klyngen brancher vareklyngen

Ny IT-teknologi 1 2 1 1 1 1 1
Ny

produktionsteknologi 8 1 2 2 4 2 2
Nye

forbrugerpraeferencer 2 3 3 3 2 3 3
@get konkurrence 4 4 5 4 3 4 4
Ny lovgivning 5 5 4 5 5 5 5
Mangel pa arbejdskraft 6 6 6 6 6 6 6

Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)

Forventninger til strategier i den naeste 5 ar
De nordjyske virksombeder legger vaegt pd kvalitet samt fastholdelse og udvikling af medarbej-
dere, og vil kun i begreenset antal flytte produktion og udvikling til udlandet.

Der er enighed blandt de adspurgte virksomheder om, hvilke strategier der skal folges
i fremtiden. Ikke mindre end 98 % af de adspurgte virksomheder peger p4, at de vil
leegge vaegt pd at konkurrere pd kvalitet. Derefter folger fastholdelse og udvikling af
medarbejdere samt branding af virksomheden. De forhold, der peges pa af farrest
virksomheder, er flytning af produktion og flytning af udvikling til udlandet. Det er
under 10 %, der peger p4, at de vil leegge vaegt pa disse forhold. Der er godt 20 % af de
adspurgte virksomheder, der vil laegge vaegt pd forskning.

Figur 4.2 Forventning til fremtidige strategier.

Spergsmal: | hvor hgj grad forventes, at virksomheden inden for de
naeste 5 ar vil laagge vaegt pa:

‘ @ | hgj/nogen grad @ | mindre/slet ikke O Ved ikke

Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)

Monstret gentager sig, nir vi ser pd rangeringen af strategierne inden for de enkelte
klynger. IS ud af 6 klynger er det konkurrence p4 kvalitet, som det storste antal virk-
somheder forventer at legge vagt pa, ligesom det i alle 6 klynger er det faerreste eller
nastfaerreste antal virksomheder, der vil l&gge vagt pa flytning af udviklingsopgaver
til udlandet.



Tabel 4.2 Oversigt over rangering af forhold, der vil fa indflydelse pa virksomheder-
nes fremtid

Sundhedsi Jern og IKT- Fade-

klyngen | metalindustri Byggeklyngen klyngen Oplevelsesbrancher vareklyngen  Placering

Konkurrence pa kvalitet 1 1 1 1 1 1

Fastholdelse og udvikl.. af medarb. 1 2 2 2 2 2 2
Branding af virksomheden 7 & 4 & & & 3
Samarbejde med andre virksomheder &) 6 &) 4 4 4 4
Produktudvikling 4 4 7 7 5) 6 5)
Samarbejde med uddannelsesinst. 5 9 5) 8 6 7 6
Konkurrence pa pris 12 5 6 5 10 5 7
Procesudvikling 6 10 8 11 8 10 8
Nye anvendelsesomrader for produkter 9 11 10 6 9 8 9

Design 8 8 11 9 7 11 10
Ga ind pa nye geografiske omrader 13 7 9 10 11 9 11
Samarbejde med forskningsinstitutioner 10 12 12 12 13 13 12
Forskning 11 13 13 15 12 12 13
Flytning af produktion til udlandet 15 14 15 13 14 14 14
Flytning af udviklingsopg. til udlandet 14 15 14 14 15 15 15

Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)

Forventninger til kompetencebehov i de naeste 5 ar

De nordjyske virksombeder eftersporger MV U ere og faglerte. De peger pd, at der er behov for
kompetenceudvikling af ledere og faglerte, og at den fremtidige Rompetencendvikling primert
vil foregd ved sidemandsoplering og intern efteruddannelse.

Flest (36%)forventer, at der bliver starst eftersporgsel efter medarbejdere med en MVU
eller faglaert uddannelse, mens der er faerrest virksomheder (20%), som angiver, at der
bliver eftersporgsel efter flere kortuddannede. 11% af virksomhederne forventer at
skulle indskranke antallet af korcuddannede.

Figur 4.3 Forventning til fremtidig eftersporgsel efter medarbejdere

Spergsmal: Hvordan forventes det, at antallet af medarbejdere
vil udvikle sig inden for de naste 5 ar, for:
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Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)

I tre af klyngerne er det inden for MVU-omradet de fleste virksomheder forventer, at
antallet af medarbejdere vil blive udvidet. I fire af klyngerne er det kortuddannede,
som er den medarbejderkategori, hvor faerrest virksomheder forventer, at medarbej-
derantallet vil blive udvidet. Det skal bemzrkes, at fodevareklyngen i modsatning til
ovrige klynger har kortuddannede som den medarbejderkategori, hvor flest virksom-
heder peger pa en udvidelse af antallet af medarbejdere.



Tabel 4.3 Oversigt over rangering af udvidelsen af antallet af medarbejderkategori

Sundheds- | Jern og IKT- Oplevelses-

klyngen metalindustri Byggeklyngen klyngen | brancher Fodevareklyngen Placering
MVU 1 2 2 1 1 4 1
Fagleerte 8 1 1 5 3 2 2
LVU 2 3 4 2 2 6 3
KVU 4 5 8 3 4 5 4
Ledere 5 4 6 4 5 8 5
Kortuddannede 6 6 5 6 6 1 6

Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)

Det er tydeligt, at ledere er den gruppe, de fleste virksomheder peger pa, nar de skal
angive hvilke medarbejdergrupper, de forventer, at der bliver behov for at kompeten-
ceudvikle. Den medarbejdergruppe, der forventes, at der bliver mindst behov for at
kompetenceudvikle, er kortcuddannede, men alligevel forventer mange, at der ogsi vil
vaere behov for at kompetenceudvikle kortuddannede.

Figur 4.4 Forventninger til kompetenceudvikling

Spergsmal: Forventes det, at der inden for de naeste 5 ar vil komme behov for kompetenceudvikling
for:
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Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)

Billedet er helt identisk, nadr man foretager en rangering af medarbejdergrupperne
ud fra, hvor mange virksomheder der inden for den enkelte klynge har forventninger
til fremtidig behov for kompetenceudvikling. I 4 af de 6 klynger har det storste antal
virksomheder forventninger til behov for kompetenceudvikling af ledere. Trods dette
overordnede sammenfald kan det ses, at der er store forskelle mellem klyngerne. Det
kan for eksempel ses, at inden for jern- og metalindustri er netop ledere den medar-
bejderkategori, som farrest antal virksomheder angiver, at de forventer, at der bliver
behov for kompetenceudvikling af.

Tabel 4.4 Rangering af behovet for efteruddannelse
Sundheds-| Jern- og Bygge-  IKT- Oplevelses- Fodevare-

klyngen metalind. klyngen  klyngen brancher klyngen Placering|
Ledere 1 6 1 1 1 2 1
Fagleerte 4 1 3 4 2 1 2
MVU 2 4 2 3 3 4 5
LvuU 8 2 5 5 4 5 4
KVU 5 3 4 2 6 6 5
Kortuddannede 6 5 6 6 S 3 6

Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)



Kompetenceudvikling vil hovedsaligt ske gennem sidemandsoplaring eller intern ef-
teruddannelse, mens leveranderkurser og nyrekruttering af arbejdskraft er de meto-
der til kompetenceloft, som det ferreste antal virksomheder peger p4.

Figur 4.5 Forventninger til undervisningsformer.

Sposrgsmal: Forventer virksomheden at ville anvende
folgende metode inden for de naeste 5 ar for at indfri
kompetencebehov.
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m | hgj/nogen grad 78% 71% 687 % 67 % a42%

Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)

Monstret gentager sig. I 4 ud af 6 klynger er det sidemandsoplering, som det storste
antal virksomheder peger pd som en uddannelsesform, de vil laegge vaegt p4. 15 ud af
6 klynger peger feerrest antal virksomheder pa leverandorkurser som en undervisnings-
form, de vil leegge vaegt pd i fremtiden. Undtaget er IKT-klyngen, hvor der er flere, som
prioriterer leveranderkurser frem for eksempelvis eksterne kurser.

Figur 4.5 Rangering af uddannelsesformer

Sundheds- Jern- og Bygge IKT- | Oplevelses- Fadevare- Placering
‘ klyngen  metalindustri| klyngen klyngen brancher  klyngen |

Sidemandsopleering

Intern uddannelse af

medarbejdere 3 2 2 1 2 3 2
Ekstern uddannelse af

medarbejdere 1 3 3 4 4 4 3
Rekruttering 4 4 4 5 3 2 4
Leverandgr kurser ® 5 5 3 5 5 5

Kilde. Eget survey (inkl. Jern- og metalbranchen)

Opsummering

Selv om der er forskelle mellem de 6 klynger, herunder ogsa i medarbejdersammen-
saetning, er der dog nogle klare felles trak i forhold til forventninger til den fremti-
dige udvikling, strategier og afledte kompetencebehov.

Det samlede billede af undersggelsen viser, at virksomhedernes forventning om vakst
ide naste 5 ar primeart baserer sig pa forventninger til ny teknologi og til nye forbru-
gerpraferencer. Der forventes en tiltagende konkurrence, stigende anvendelse af ny
teknologi og risiko for mangel pa arbejdskraft.

Virksomhederne vil blandt andet tackle morgendagens udfordringer gennem konkur-
rence pd kvalitet, fastholdelse og udvikling af medarbejderne samt branding og samarbejde med
andre virksombeder. Udflytning af produktion og udvikling er ikke strategier, som ligger
overst pd virksomhedernes *forventningsliste’. Under 10 % af de adspurgte virksom-
heder peger udflytning af opgaver som et forhold, de i hgj grad forventer at benytte
sig af.

P4 den korte bane peges is@r pd behov for flere MV U’ere og faglarte, men der forven-
tes vaekst inden for alle medarbejdergrupper. Specielt i forhold til lederne forventes



der behov for kompetenceudvikling, men ogsa i forhold til faglaerte og andre grupper
angives der at blive behov for kompetenceloft.

De konkrete kompetencer, der peges p4, vil vi vende tilbage til nedenfor i forlengelse

af gennemgangen af de enkelte klynger.




5. Prognose for beskaftigelsen

Til brug for FremKom projektet er der udarbejdet en prognose for beskaftigelsesud-
viklingen i Nordjylland frem til 2020. Prognosen giver et bud pi, hvordan beskafti-
gelsessituationen Nordjylland kan udvikle sig frem mod 2020 under en rakke givne
forudsatninger. Prognosen tager udgangspunkt i en fremskrivning af udbuddet af
arbejdskraft: Prog 2020 (se tekstboks)? og i en fremskrivning af efterspergslen efter
arbejdskraft: FM 2020 (se tekstboks).

Forklaringer:

FM 2020 er Finansministeriets vurdering af, hvor stor beskaftigelsen som mi-
nimum skal vare i 2020 i Nordjylland for at opretholde det nuvarende velfaerds-
niveau. Vurderingen er baseret pi et forventet niveau for beskaftigelsen, afstemt
mellem udbud og eftersporgsel for arbejdskraft. Prognosen tager hensyn til den
vigtige pointe, at arbejdsstyrken som folge af den demografiske udvikling falder
markant i fremtiden. Det stiller arbejdsmarkedet over for et potentielt stort
rekrutteringsproblem, fordi udbuddet af tilgeengelig arbejdskraft falder. I frem-
skrivningen er der indbygget forventninger til virkningen af en rakke arbejds-
markedspolitiske tiltag, herunder tiltrakning af udenlandsk arbejdskraft. FM
2020 kan tages som et bud pa den fremtidige eftersporgsel pa arbejdskraft.

Prog 2020 er en fremskrivning af den nuvarende beskaftigelse baseret pa en
konstant beskaftigelsesfrekvens i Nordjylland (72,0 % jf. 2006 niveau) med
udgangspunkt i Danmarks Statistiks befolkningsprognose. Desuden er der kor-
rigeret for tendensen i udviklingen mellem uddannelsesgrupperne siden 1995
ved at antage, at eftersporgslen udvikler sig med den samme forskydning i de
enkelte uddannelsesgruppers andel frem til 2020, som vi har seti perioden 1995-
2006. Det antages siledes, at de kortuddannedes andel af beskaftigelsen falder
med yderligere 6,6 %-point frem til 2020. Prog. 2020 kan tages som et bud pa
det fremtidige udbud af arbejdskraft.

FM 2020 ligger over Prog 2020 i alle 6 klynger og p4 alle uddannelseskategorier. Det
vil sige, at der er en storre fremskrevet eftersporgsel efter arbejdskraft 12020, end hvad
det fremskrevne udbud af arbejdskraft angiver.

Forskellen mellem de to bud pa fremtiden reprasenterer en teoretisk mangelsitua-
tion, hvor det kan beregnes, at der i alt kommer til at mangle ca. 7.500 personer i
Nordjylland i 2020.

Der er kun to muligheder - eller en kombination af de to muligheder - for at lgse den-
ne ’knude’. Enten skal eftersporgslen efter arbejdskraft mindskes (gennem outsour-
cing, rationalisering, nedlaeggelse af arbejdspladser m.v.), eller ogsd skal udbuddet af
arbejdskraft gges (udvide arbejdsstyrken, finde plads til personer, som er pd kanten af
arbejdsmarkedet, rekruttere arbejdskraft udefra mv.).

Uanset, hvordan paletten sammensattes, drejer det sig om, at beskaftigelsesfrekven-
sen haves. Tilgangen til arbejdsmarkedet skal med andre ord vaere 7.500 hgjere 1 2020,
end den ville have vaeret i 2020, hvis arbejdsstyrken kun kunne levere arbejdskraft
med den frekvens, som det var tilfzldet i 2006.

*Se mere udferlig forklaring
om fremskrivningerne

i Metoderapporten



Figur 5.1 Fremskrivning af beskaftigelsen (16-64 ar) i 2020 opdelt pa klynge

Fremskrivning af Beskaftigelsen i 2020 opdelt pr. klynge
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‘INuvaerende 35.163 41.407 8.976 13.829 34.794 5.242 139.411
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‘DProg 2020 22.562 44.329 11.438 17.704 37.544 2.364 135.941

Kilde. Scerkorsel fra Danmarks Statistik, egne beregninger.

Tendenserne i beskaeftigelsesudviklingen tyder p, at udbuddet af arbejdskraft samlet
set falder med ca. 3.500 personer frem til 2020. Da eftersporgslen ser ud til at blive pa
ca. 4.000 personer flere end i dag, skal arbejdsudbuddet stige med 7.500 personer for
at bidrage tilstraekkeligt til samfundsgkonomien, sd det nuvarende velfeerdsniveau
kan opretholdes. Der vil siledes samlet mangle 7.500 beskaftigede i 2020 i Nordjyl-
land for at kunne nd Finansministeriets mal for beskaftigelsen i denne fremskriv-
ning. Samlet viser fremskrivningen, at der for alle klynger vil mangle arbejdskraft i
2020, og samtidig ses at beskaftigelsen i fedevareklyngen og jern- og metalindustrien
vil falde frem til 2020.

Figur 5.2 Fremskrivning af beskaftigelsen i 2020 opdelt pa uddannelseskategori

Den nuvarende samt 2 fremskrivninger af beskzaftigelsen i de 6 klynger i 2020 opdelt pa
hoveduddannelse
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Kilde. Scerkorsel fra Danmarks Statistik, egne beregninger.

Figuren oven for kan give et praj om hvilke typer uddannelser, der bliver mangel pa in-
den for de enkelte uddannelsesgrupper. Prognosen vurderer siledes, at der i 2020 for



eksempel vil mangle ca. 3.400 faglarte og ca. 2.000 kortuddannede, samtidig med at
antallet af beskaftigede kortuddannede vil falde med mere end 10.000 frem til 2020.
Prognosen giver mulighed for yderligere at detaljere pd enkelte uddannelser. Neden
for er der givet et bud pa de 10 uddannelseskategorier, der vil have storst mangel pa
arbejdskraft samt storrelsesordenen for denne mangel. Det skal igen understreges, at
der er tale om en hypotetisk mangel ud fra to fremskrivningsmodeller, og at der ikke
er tale om en facitliste.

Top 10 over uddannelser med storst forventet mangel pa arbejdskraft i 2020

Kortuddannede -2.135
Detailhandel............ -422
Kontor generelt -348
Social- og sundhedshjalper ..., -287
SYGePLeJerske.........ouuuiiiiiiiiiciiciieie e -287
TOIMEET NIV, 1evviviiietecieieteeeteet ettt eese st esess e e ese s eseesesaesassesaesessesassesassensanan -234
SINEA oottt sttt aen -224
MEKANIKEL ..ottt -147
BIEREITRET 1.ttt ss et nasaenas -135
Maskinarbejder mMv. ..o -130
Social- og sundhedsassiStent. ..o -121

Kilde. Seerkorsel fra Danmarks Statistik, egne beregninger.

Fremskrivningen bygger pa historiske data frem til 2006. Der er siledes ikke taget
hgjde for den seneste tendens i udviklingen mellem uddannelserne og en generel stig-
ning i kvalifikationseftersporgslen. Prognosen skal derfor ogsd ses i sammenhang
med de kvalitative beskrivelser i virksomhedsinterviewene, ekspertinterviewet og sva-
rene fra over 600 virksomheder i surveyet.

Det skal endvidere bemarkes, at prognosen er pavirket af, at data stammer fra en
periode karakteriseret ved en kraftig omstilling med stor tilbagegang inden for frem-
stillingsvirksomhed, det vil sige en udvikling, hvor mange produktionsvirksomheder
er blevet reduceret, blandt andet med et kraftigt bortfald af ufaglarte job.

Det er uvist, om denne proces vil forsaette i ssmme omfang. Hvis det ikke er tilfeldet,
kan beskaftigelsen for eksempelvis kortuddannede vare sat for lavt. Virksomheder-
nes egne vurderinger i surveyet peger pa stigende eftersporgsel efter MVU’ere, LVU’ere
og KVU’ere, men ogsd efter i mindre grad efter kortuddannede.

I prognosen er der ikke taget hgjde for arbejdsstyrkens kompetencer. Alle siger, at
onsket og kravet til fremtiden er et stigende uddannelses- og kompetenceniveau. Det
er langt fra sikkert, at alle kan indfri disse fordringer. De sandsynlige tabere i dette
spil vil vaere de unge, der ikke kan tage en kompetencegivende uddannelse, de beskaf-
tigede der ikke i tilstrakkelig grad kan folge med de stigende kompetencekrav, samt
de ufaglarte og kortuddannede, hvis kvalifikationer i stigende grad fravalges af virk-
somhederne. En negleproblemstilling er siledes, hvordan kompetencemangler ikke
bliver en yderligere haemsko for at tilvejebringe den rette arbejdskraft i 2020.




Udviklingstendenser og
kompetencebehov
| de 6 klynger

Neden for vil der kort blive givet et resume af hovedresultaterne fra de 6 klyngeanaly-
ser. Klyngerne er ngjere beskrevet i 6 pjecer og mere udferligt beskrevet i de seks del-
analyser. Kapitlet afsluttes med en sammenfatning og generalisering af resultaterne.

Fodevareklyngen

Fodevareklyngen er en kompleks storrelse, der omfatter mange forskellige typer virk-
somheder med forskelle i produktsortiment, kundesegment, afsatnings- og rivare-
markeder, uddannelsesstruktur, teknologi, konkurrenceparametre, organisation.
Det er vanskeligt kortfattet at indfange og forstd en sa kompleks klynge. I underso-
gelsen her har vi primart benyttet den sikaldte verdikadetilgang, hvilket fremgar af
nedenstdende figur.

Figur 6.1.: Fedevareklyngen som vardikade
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Regionale rammebetingelser: Forsknings- og uddannelsesinstitutioner, interesseorganisationer mv.

'

De gronne pile i modellen udger de dele af fodevareklyngen, som er det primaere
omdrejningspunkt for undersogelsen - altsi virksomheder, der forarbejder og frem-
stiller fodevarer. Som supplement til ovenstdende vardikadebetragtning har vi
benyttet en branchetilgang, der gir pa tvars af verdikaden og inddeler klyngen i
en rakke sammenhangende delbrancher. De mest betydningsfulde delbrancher er
kedbranchen(herunder slagterierne), fiskeindustrien samt mejeribranchen.

Nar vi taler virksomheder, der forarbejder eller fremstiller fodevarer, kan man sige, at
klyngen bestar af mange forskellige typer. Den bestar eksempelvis i hgj grad af indu-
stritunge, procesinnovative og eksporterende produktionsvirksomheder, der primart
har satset og satser pi pris og volumen gennem automatisering. Den bestar ogsa af
virksomheder, der er mere nicheorienterede og som satser pa fleksibilitet, omstillings-
evne og produktion af hgjkvalitetsvarer, ofte med direkte detailsalg til kunden og
med en national, regional eller lokal orientering.

Fodevareklyngen har en meget stor skonomisk og beskaftigelsesmassig betydning
for Nordjylland. Over hele vardikaeden omfatter fodevareklyngen 13 % af de beskaf-
tigede i Nordjylland mod bare 9 % i resten af landet. Samtidig genererer erhvervene
inden for klyngen omkring 15 % af vaerditilvaeksten i regionen, knap det dobbelte af
de tilsvarende erhvervs andel i det gvrige land. Beskaftigelsen i klyngen har de seneste



ar veret nedadgiende. De centrale drsager til dette er procesautomatisering, fald i
produktionen som felge af outsourcing eller et fald i rdvareadgangen samt egentlige
lukning af virksomheder grundet intensiveret konkurrence. Alle forhold har betydet,
at det primert er i forhold til de kortuddannede og sekundart de faglarte, at be-
skaftigelsen er faldet. Klyngen beskaftiger dog stadig primert faglerte og kortud-
dannede. Den fremtidige beskaftigelse er uklar, da undersogelsens resultater taler i
begge retninger. Et forsigtigt bud siger, at beskaftigelsen vil falde svagt pa kort sigt.
Pd lengere sigt er det mere uklart.

Udviklingstreek, strategier og kompetencer

Alle fpdevarer ender til sidst hos forbrugerne, og de kan vaere meget lunefulde og om-
skiftelige i deres gnsker. Det er derfor vigtigt, at man i klyngen har en forstdelse for,
hvad der rorer sig pa forbrugersiden. I undersggelsen har vi identificeret en raekke
stromninger og trends, der, hvis de ikke allerede gor det, forventes at komme til at
prege branchen de kommende 4r. Disse er folgende: Sundhed, oplevelse og identi-
tet, sporbarhed og foodservice. Det forventes, at markeder for produkter med mer-
veerdi (luksus- og kvalitetsprodukter) vil stige de kommende 4r. Dette betyder dog
ikke, at discountdelen af markedet er ved at forsvinde, men det er stremninger, som
discountorienterede dele af branchen ogsd skal orientere sig imod i en eller anden
udstraekning. Markedsmassigt oplever man i disse dr en stigende segmentering, da
bide discount og “high-end”-markedet vokser.

Det m4 forventes primert at vare ledelsen, de ansatte med en videregiende uddan-
nelse samt de dygtigste faglarte, der kommer til at arbejde indgdende med skabel-
sen af mervardi. En del af det strategiske arbejde, og maske endda den storste, lig-
ger i forhold til at sikre, at virksomhederne har de rette kompetencer til at arbejde
med merveardi i produkterne og igennem hele produktionsprocessen. Dette kraver
en lang raekke faglige og personlige kompetencer. Eksempelvis vil der blive behov for
“fadevarekommunikatgrer”, trendspottere, madudviklere/maddesignere samt for fo-
devarehindvarkere/gastronomer, der har stor viden om sundhed, ernzring, oplevelse,
identitet, design og sporbarhed samt personlige kompetencer i forhold til kreativitet,
innovation, kommunikation og omstillingsevne.

I forhold til de faglerte og kortuddannede galder, at savel de faglige som de person-
lige kompetencekrav generelt er steget og forventes at stige yderligere de kommende
ar. Virksomhederne eftersporger medarbejdere, der er fleksible og kvalitetsbevidste,
og som kan kommunikere og samarbejde med sivel ledere som kolleger, men som
ogsa evner at tage initiativ og ansvar. Der er pa flere omrader sket en brancheglidning
og 1 industrien er tendensen, at manuelt ensidigt og gentagende arbejde afloses af
arbejdsfunktioner, der primart indebarer betjening, overvigning og vedligeholdelse
af produktionsudstyr. Denne tendens galder dog ikke for de mindre og meget kvali-
tetsorienterede producenter og slet ikke for de helt sma producenter. Her er tendensen
ofte, at der er behov for faglige og handvarksorienterede kompetencer pa hgjt niveau.

Fodevarebranchen skal dog tanke pi mere end forbrugertrends for at opnd succes.
Der er i undersggelsen identificeret en razkke mere strategiske og organisatoriske
potentialer, der kan forbedre konkurrenceevnen, skabe gget salg, vaekst og beskaefti-
gelse. Omréder, der kan ses som branchemassige kompetencer i et stgrre og bredere
perspektiv, men som ogsd har betydning for, hvilke kompetencer der skal rekrutteres
og udvikles i branchen fremover. Opsamlende kan man sige, at folgende strategier
skiller sig afgorende ud og forventes at fi afgorende betydning de kommende 4r: Kon-
kurrence pa kvalitet samt rekruttering og fastholdelse af medarbejdere. Derudover
forventes netvark og samarbejde, branding, produktudvikling og konkurrence pa
pris ogsd at fa en relativt stor betydning. Der er desuden identificeret store poten-
tialer i forhold til klyngeudvikling samt i forhold til styrkelse af virksomhedernes
strategiske kompetenceudvikling, uddannelsesplanlegning og eksport. Slutteligt er



det bemarkelsesvaerdigt, at en meget lille andel virksomheder forventer, at forskning,
samarbejde med forskningsinstitutioner samt udflytning af produktion og udvik-
lingsopgaver far strategisk betydning i de naeste fem 4r.

Perspektiver og udfordringer

Som det fremgar, er udfordringerne og potentialerne for fodevareklyngen mange. Der
findes individuelle sivel som mere strategiske og organisatoriske kompetencemas-
sige udfordringer ligesom der findes udfordringer, der kan vare af uddannelses- er-
hvervs- eller beskaftigelsesmassig karakter. Der kan arbejdes med mange emner og
pd mange fronter. Nir vi taler kompetencer i bred forstand bliver udfordringerne for
fodevareklyngen noget, som mange aktorer ber og kan involveres i.

Her opstilles en rakke af de centrale udfordringer, som man star over for i fodeva-
reklyngen. Formdlet er at inspirere til yderligere diskussion, analyse eller til konkreti-
sering i form af projektforslag eller igangsattelse af udviklingsinitiativer.

- Udfordring 1: Bedre udnyttelse af forretningspotentialer ved arbejde med merver-
di

- Udfordring 2: @get netvark, koordination og samarbejde i klyngen

- Udfordring 3: Rekruttering, opkvalificering og fastholdelse af kvalificeret personale

- Udfordring 1: Bedre udnyttelse af forretningspotentialer ved arbejde med merveerdi
- Bedre integration af strgmninger og trends gennem hele vardikaden fra rivarer,
udvikling og produktion til kommunikation, markedsfering og salg:
- Skabe kultur for ansattelse og udvikling af flere hgjtuddannede
- Motivere til relevante netvark, samarbejde og partnerskaber gennem vardikaden
og delbrancher
- @get innovations- og omstillingsevne og nye former for markedsforing
- Uddannelse og kompetenceudvikling:
- Mad- og fodevareudviklere/designere, fodevarekommunikaterer, trendspottere og
fodevarehdndvarkere/gastronomer
- @get viden om oplevelse, identitet, sanser, design, sundhed, ernaring, beeredygtig-
hed og sporbarhed
- Uddannelse af flere faglaerte pa relativt hgjt niveau
- Understottelse af udvikling af relevante personlige kompetencer: Kreativitet, om-
stillingsevne og funktionel fleksibilitet, samarbejds- og netvarksorientering, selv-
steendighed, initiativ og ansvarsbevidsthed, kvalitetsbevidsthed, logistik og kom-
munikation.
- Udvikling af lederes kompetencer og ledelseskultur i forhold til klyngens udfor-
dringer.

- Udfordring 2: @get netvark, koordination og samarbejde i klyngen

- @get koordination mellem og samling af fodevarerelaterede uddannelser

- @get netvark, koordination og samarbejde mellem uddannelsesinstitutioner, ram-
meaktorer og virksomheder

- Bedre samarbejde mellem uddannelsesaktorer og virksomheder om strategisk og
praksisnar kompetenceudvikling

- Udvikling af erhvervsrettede og tematiske delklynger

- Udvikling af samt enighed og opbakning om en fzlles vision for fodevareklyngen

- Behov for tankning ud over regionens granser

- Behov for sikring af konkurrencedygtighed for eksportorienterede virksomheder

“:'-H""i - Udfordring 3: Rekruttering, opkvalificering og fastholdelse af kvalificeret personale

- @get koordination og samarbejde mellem beskaftigelsespolitiske akterer, uddan-
nelsesinstitutioner og virksomheder med tanke p4 fremtidens kompetencebehov

- Re-definition af branchens eller uddannelsernes image



Sundhedsklyngen

Dget professionalisering

Analysen viser, at beskaftigelsen i sundhedsklyngen er steget med 19 % i perioden
1995-2006. Her har der vaeret en serlig stor stigning i beskaftigelsen inden for medi-
coindustri, handel med medicinalvarer og inden for behandlingsinstitutioner, men
stort fald for administration og uddannelse. Analyser af de beskaftigedes uddan-
nelsesniveau viser, at der fra 1995 til 2006 har varet en tendens til gget professio-
nalisering af social- og sundhedsomradet i den forstand, at uddannelsesniveauet/-
varigheden er steget blandt de beskaftigede inden for omradet. Det ses blandt andet,
at eftersporgslen efter kortuddannet arbejdskraft er pa kraftig tilbagegang.

Social- og sundhedsomradet er traditionelt domineret af kvinder. Analysen viser da
ogsd, at kvinderne - til trods for en stor stigning i beskaftigelsen - fortsat udger 86 %
af de beskaftigede inden for social- og sundhedsomridet. Dette er problematisk, da
andre analyser har vist, at fag og brancher med stor kensskavhed er sa@rligt udsatte
for flaskehalsproblemer.

Mangel pa arbejdskraft

Manglen pa arbejdskraft inden for omradet er bekymrende, da analysen viser, at der i
perioden 1995-2006 er sket en forskydning i de beskaftigedes alderssammensatning
sdledes, at de 50-70-drige nu udger 1/3 af de beskaftigede. Det vil sige, at op mod 1/3
af de beskaftigede inden for sundhedsklyngen i Nordjylland kan forventes at forlade
arbejdsmarkedet inden for de naeste 10-15 ar. Det vil altsd sige, at det kan forventes, at
manglen pi arbejdskraft vil blive endnu mere udbredt i den na@rmeste fremtid.

Oversigten peger pd nogle omrader, hvor aldersudviklingen er sarlig bekymrende:

- 60 % af de beskaftigede sygeplejersker med en videregiende uddannelser er over 50
ar

- 55 % af de beskaftigede lager er over 50 ir.

- 54 % af farmaceuterne er over 50 dr

- 53 % af de beskaftigede tandlzger er over 50 ir

- 49 % af tandklinikassistenterne er over 50 4r

- 42 % af psykologerne er over 50 ir

- 41 % af socialriddgiverne er over 50 4r

Analysen satter endvidere fokus p4, at der er forskel pa, hvor stor manglen pa arbejds-
kraft er, alt efter om der er tale om regionale eller kommunale institutioner. Arsagen
til dette er angiveligt, at unge finder det mere attraktivt at arbejde pa de regionale end
pé de kommunale institutioner.

Ny teknologi, IT og robotter

Ny teknologi, IT og robotter forventes at komme til at betyde langt mere i sund-
hedsklyngen fremover. Det betyder starre krav til personalet, men ogsa sterre krav til
de offentlige budgetter. Der skal investeres i ny teknologi, i uddannelse af medarbej-
dere, og sa skal der satses pd at fa samarbejdet omkring teknologien til at virke. Analy-
sen af udviklingstendenserne peger pd, at der i fremtiden vil blive storre konkurrence
pé kvalitet, mens konkurrence pa pris er mindre vasentlig. Undersggelsen viser ogsa,
at flertallet af virksomhederne forventer, at nye forbrugerpraferencer vil fi positiv
betydning for virksomhedernes udvikling inden for de naste S 4r.

Bade eksperter og virksomheder peger pa, at blandt andet internettets indtog i de
danske hjem stiller store krav til virksomhederne inden for sundhedsomridet. Der
bliver i hgjere grad tale om brugergrupper, der stiller storre krav, og som ved mere
end tidligere. Det stiller stgrre krav til personalet om at vaere opdaterede pa den sidste
nye viden og om at kunne stgtte og ridgive. Samtidig er der stadig en stor gruppe af




brugere, serligt @ldre borgere, der har en stor autoritetsfolelse, og som forventer at fa
atvide, hvad de skal gore. Det betyder med andre ord, at personalet skal vare i stand
til at reflektere og til at differentiere mellem patienter.

Rekruttering, fastholdelse og udvikling af personale

Analyserne af virksomhedernes strategier viser, at de vil laegge storst vaegt pa fasthol-
delse og udvikling af deres medarbejdere. Det ser altsd ud til, at de har forstdet, at der,
hvis der ikke reageres nu, vil blive massiv mangel pd personaleressourcer fremover.

Resultaterne af undersggelsen viser ogsa, at det er altafggrende, at social- og sundheds-
virksomhederne begynder at fokusere pa rekruttering og tiltreekning af medarbejdere
til social- og sundhedssektoren i Nordjylland. For at afhjelpe manglen pa arbejdskraft
mener respondenterne dels, at man skal arbejde pa at skabe et bedre image for sekto-
ren og gore det mere attraktivt at arbejde i det offentlige, og dels at man bliver ngdt til
at rekruttere medarbejdere fra andre regioner af Danmark og andre lande.

Kompetencebehovene i klyngens virksomheder kommer i analysen til syne pi flere
forskellige mader. Mangel pa arbejdskraft er i sig selv et udtryk for et udaekket kom-
petencebehov. Det vil altsa sige, at der allerede pi nuvaerende tidspunkt er et kom-
petencegab mellem, hvad virksomheder eftersporger, og hvad der er af tilgaengelig
arbejdskraft. Overordnet set m4 det konkluderes, at faglighed vaegtes hgjt inden for
social- og sundhedsomridet.

Den udarbejdede prognose viser, at antallet af beskaftigede inden for omradet for-
mentlig vil stige med mellem 8 % og 14 % frem til 2020. Det ser ud til, at der 1 2020 vil
mangle omkring 2.000 medarbejdere alene i sundhedsklyngen i Nordjylland, siledes,
at der frem til 2020 er behov for ca. 5.000 flere, end der var ansati 2006.

Perspektiver og udfordringer pa social- og sundhedsomradet
Analysen af social- og sundhedsomridet viser, at de nordjyske social- og sundheds-
virksomheder stir over for folgende hovedudfordringer:

- Udfordring 1: At gge arbejdsstyrken

- Udfordring 2: At gge samarbejdet i sektoren

- Udfordring 3: At udnytte de tilgeengelige personaleressourcer bedst muligt
- Udfordring 4: At forbedre sektorens image

Manglen pa arbejdskraft er allerede nu tydelig inden for social- og sundhedsom-
rddet. Manglen pa arbejdskraft kan bide skyldes, men ogsa forstarkes af, at de be-
skaftigede inden for omradet har en relativ hgj gennemsnitsalder. De beskaftige-
des “aldersprofil” vil inden for en ganske narliggende drrakke komme til at betyde,
at den aldersbetingede afgang fra omridet vil tage til. En afgang der alt andet lige
betyder, at arbejdsstyrken vil falde. Arbejdsstyrken forventes dog at falde generelt i
Nordjylland, si det er ikke kun social- og sundhedsomridet, der vil blive ramt. Men
den relativt hgje gennemsnitsalder kombineret med en meget skav kensfordeling
vil formentlig betyde, at social- og sundhedsomradet vil vare et ekstra sirbart om-
ride. Mangel pa arbejdskraft, aldring og faldende arbejdsstyrke er altsa tre sider af
samme sag - mekanismer der bide skaber og forstaerker problemerne pi omradet.

Den storste udfordring pd social- og sundhedsomradet er at sikre tilstraekkeligt
med kvalificeret arbejdskraft til omradet fremover. Det er her vasentligt at pipege,
at manglen formentlig vil blive si omfattende, at der kun kan skabes en balance
pd omradet, hvis der fokuseres pa flere forskellige losningsmodeller, herunder re-
kruttering af arbejdskraft, fastholdelse af medarbejdere, anvendelse af ny teknologi,
imageforbedring mv.



I analysen szttes der fokus pd, at kompetenceglidning kan vere en metode til at af-
hjalpe manglen pa arbejdskraft. De involverede parter peger dog p4, at manglende
samarbejde fra faggruppe til faggruppe, fra sektor til sektor, fra afdeling til afdeling
mv. betyder, at kompetenceglidning forhindres. Her peges bl.a. p4, at det kan vare
meget vanskeligt at opblode faggranser. Faggranser, der bade opretholdes af med-
arbejdere, ledere og de faglige organisationer. Endelig pdpeges i analysen, at tidligere
forsgg med ny medicinsk teknologi - bl.a. nye home care” og “self-monitoring” syste-
mer - har vist, at det er meget vanskeligt at f4 teknologien anvendt fuldt ud pga. sam-
arbejds- og kommunikationsproblemer mellem faggrupper, afdelinger og sektorer.

Fuld udnyttelse af personalets ressourcer er selvfolgelig af storste vigtighed, ndr der
er mangel pa arbejdskraft. Der er her en udfordring i at fa klarlagt og anvendt per-
sonalets ressourcer fuldt ud. Her er det bl.a. vasentligt at fi klarlagt, hvilke kom-
petencer personalet er i besiddelse af, samt inden for hvilke kompetenceomrader
det er ngdvendigt at iveerksatte kompetenceudviklingsaktiviteter. Det er desuden
vaesentligt at fi sat fokus pa personalets kompetencer i forbindelse med kompeten-
ceglidning og eventuelt tvarfagligt samarbejde.

Det er fra flere kanter blevet papeget, at social- og sundhedssektoren har faet et
ddrligt image. Mangel p arbejdskraft, skiftende arbejdstider, dirlig len, dérlige
arbejdsmiljo praeger den offentlige debat om social- og sundhedsomradet. I den for-
bindelse anses det for vasentligt, at social- og sundhedsvirksomhederne, Region
Nordjylland og de nordjyske kommuner forsgger at flytte fokus, sd fokus i stedet
bliver pa arbejdsindhold og arbejdsglaede. Desuden er mangel pa arbejdskraft ikke
kun lig med stress og darlig trivsel pa arbejdspladsen, men ogsi en “garanti” for
arbejde efter endt uddannelse og mange ar frem.

Overordnet set har flere aktgrer peget p4, at hele sektoren har behov for et imageloft.
Et imageloft der formentlig kun kan blive en realitet, hvis alle trakker pd samme
hammel og iverksatter en massiv indsats for at f de gode historier frem.

Kompetencebehov

Generelt kan det konkluderes, at virksomhederne eftersporger folgende kompetencer:
Hgj faglighed, tveerfaglighed, gode samarbejdsevner og gode tekniske fardigheder.
Derudover ses bl.a. et steerket stigende behov for specialistviden, skriftlighed, kommu-
nikative evner, psykologi, pedagogik, vejledning, omstillingsparathed og gode reflek-
sionsevner. Altialt er der altsd klare indikationer pa stigende kompetencekrav.

I forhold til den konkrete kompetenceudvikling viser analysen, at virksomhederne
prioriterer kompetenceudvikling af ledere og medarbejdere med en leengerevarende
uddannelse. Analysen viser, at virksomhederne primart vil legge vagt pi ekstern og
intern uddannelse af deres medarbejdere samt sidemandsoplaring.

Kompetenceglidning har varet et centralt element i de kvalitative interview. Kompe-
tenceglidning kan her ses som en metode til at imgdekomme det nuvarende og frem-
tidige kompetencebehov pd omrédet. Der er pd ledelsesniveau en oplevelse af, at det
er vanskeligt at f4 ordentlig gang i kompetenceglidningen. Til trods for de pipegede
problemer er der dog indikationer p4, at der er gang i en spirende kompetenceglid-
ning i social- og sundhedsvirksomhederne. Kompetenceglidning betyder imidlertid,
at der i fremtiden vil blive stillet hgjere krav til medarbejdernes kompetencer, da de
enkelte faggrupper skal overtage nogle kompetenceomrader, som de ikke ngdvendig-
vis er uddannet til. Her er det problematisk, at ledelsen pa virksomhederne finder, at
det faglige niveau hos de nyuddannede er for nedadgdende, da kompetenceglidning
netop kraver en hgjere faglighed hos de nyuddannede.




IKT-klyngen

Fra fremstilling til produktion af viden

Den nordjyske IKT-klynge er karakteriseret ved vaekst og ved, at vaksten er hgjere i
Nordjylland end pa landsplan. Der er dog tale om, at klyngen stadig udger en mindre
andel af den samlede beskaftigelse i Nordjylland, end IKT-klyngen gor pa landsplan.
IKT-klyngen i Nordjylland har gennemgéet en markant forandring. Den har varet
tet forbundet med og har haft en styrkeposition inden for fremstilling af elektronisk
udstyr. I dag er det i hgjere grad IT-services og udviklingen af software, der med mere
end 50 % af de beskaftigede og nasten en tredobling af beskaftigelsen fra 1995 til
2006, der forbindes med klyngen.

Der er siledes tale om en klynge i udvikling og forandring, en udvikling, der lidt po-
pulart kan beskrives som en bevaegelse fra fremstilling til produktion af viden.

Klyngen har ikke den samme aldringsproblematik som resten af det nordjyske arbejds-
marked, idet den nordjyske IKT-klynge er en "ung klynge”, hvor kun 17 % af de beskaf-
tigede er over 50 r. For alle beskaftigede i Nordjylland er det 29 %, der er over S0 dr.

En “ung”, hgjtuddannet og mandsdomineret klynge

IKT-klyngen er som pa landsplan kendetegnet ved en udtalt skav kensfordeling. IKT-
klyngen er klart mandsdomineret, idet over 70 % af de ansatte er meend. IKT-omridet
har méske et imageproblem, hvor omridet er forbundet med teknologi og et lidt ’nor-
det’ preeg. Det har dog kun fiet 28 % af virksomhederne til at gore en indsats for at
forgge antallet af kvindelige ansatte.

Forskellen mellem kennene kommer ogsa til udtryk, nidr man ser pa de ansattes ud-
dannelsesbaggrund. Mandene har et langt hgjere uddannelsesniveau end kvinderne.
Dette forhold reflekteres ogsa ved, at mandene er ansat i de delklynger, der er pa vej
frem, mens kvinder har den sterste andel i delklynger med mindre vaekst. Klyngen er
kendetegnet ved, at den har et stigende uddannelsesniveau, som genspejler bevagel-
sen fra fremstillings- til vidensvirksomhed. IKT-klyngen har et meget hgjt uddannel-
sesniveau sammenlignet med resten af arbejdsmarkedet, illustreret ved at 17 % af de
beskaftigede i klyngen har en lang videregiende uddannelse, mens det i hele regionen
blot er 5,6 %. LVU’ernes antal er vokset med mere end 350% p4 10 4r. Vaeksten i ud-
dannelsesniveau afspejles ogsa ved, at den storste andel af de beskaftigede med en
leengerevarende videregdende uddannelse findes inden for delklyngen IT-services.

Vakst gennem kvalitet samt fastholdelse og udvikling af medarbejdere.

Klyngen har positive forventninger til udviklingen, og den forventer, at vaksten vil
forsatte. Globalisering, teknologisk udvikling og forandringshastighed er kendetegn
for fremtiden. Den forventer i hgj grad, at den teknologiske udvikling og nye produk-
tionsformer vil fi en positiv betydning for virksomhedernes udvikling, mens man
ser arbejdskraftmangel som den storste forhindring for virksomhedernes udvikling.
Denne holdning bygger blandt andet pa de erfaringer, branchen har haft med at re-
kruttere arbejdskraft.

IKT-klyngen forventer at klare sig i den skarpede globaliserede konkurrence ved at
konkurrere pa kvalitet, fastholdelse og udvikling af deres medarbejdere samt ved
branding af virksomhederne, mens man kun i mindre grad vil flytte produktion og
udvikling til udlandet. Det ber dog bemarkes, at det er 50 % af de storre virksom-
heder, der angiver, at de vil legge vaegt pa udflytning af produktion og udvikling.
Nicheproduktion og produktudvikling, etableringen af strategiske netvark samt re-
kruttering og kompetenceudvikling er forhold, som virksomheder og eksperter peger
pdide gennemforte interview, nr de skal udpege de instrumenter, som IKT-klyngen
skal spille pd i den fremtidige konkurrence.



Stigende behov for hgjtuddannede

I forhold til fremtiden forventer virksomhederne at fa stigende behov for hgjt uddan-
net arbejdskraft, mens behov for kortuddannede stort set forventes at vaere uandret.
Det er et lidt mere sammensat billede, virksomhederne giver, nir de udpeger de omri-
der, hvor de forventer, der bliver behov for kompetenceudvikling. Her er det ledere og
KVU’ere, der scorer hgjst, mens LVU’re og kortuddannende scorer lavest.

Samarbejde, projektledelse og forretningsforstaelse

De kompetencer, der konkret peges p4, er i s@rdeleshed kommunikation og samar-
bejde, salg og markedsforing, samt evnen til at arbejde i grupper. Et gennemgdende
treek i interview med eksperter og virksomheder har ogsa varet pipegningen af be-
hovet for projektledelse samt evnen til selvledelse, innovation, ’igangsatteri’ og til at
arbejde i netvaerk. Behovet for faglige spidskompetencer som programmering, system-
og softwareudvikling er ogsa udtalt, men i endnu hgjere grad er evnen til forretnings-
forstdelse en efterspurgt kompetence. Fra enkelte af interviewene er der ogsa peget pa
behovet for sproglige kompetencer samt kvalifikationer i forhold til testomridet.

Kompetenceudviklingen vil i fin overensstemmelse med virksomhedernes strategier
forst og fremmest foregd gennem intern efteruddannelse og sidemandsoplaring af de
ansatte medarbejdere og i mindre omfang gennem rekruttering af nye medarbejdere.

Prognosen for det fremtidige behov for arbejdskraft inden for IKT-klyngen, viser, at
klyngen over de neeste 12 r vil fa en vaekst pa ca. 40 %. Det vil forsat vaere IT-services,
der far den storste vaekst, si det er stadig vidensproduktion, der bliver omdrejnings-
punketet. Der forventes siledes mere end fordobling af beskaftigede LVUere.

Fremtidige rekrutteringsproblemer

Klyngen stir derfor over for et rekrutteringsproblem, hvor der vil vaere skarp konkur-
rence om at tiltrekke den ngdvendige hejt uddannede arbejdskraft ikke blot fra de
ovrige indenlandske arbejdspladser, men ogsa fra de udenlandske. Der peges pd en
potentiel arbejdskraftreserve blandt kvinderne og personer med anden herkomst end
dansk, blandt seniorer og ledige.

En anden strategi for at oge arbejdskraftudbuddet er at oge tilbagetraeningsalderen.
Det kan ske gennem seniorordninger, fleksibel og nedsat arbejdstid, fastholdelse af
lgnninger etc. Men en investering i denne strategi har ikke det store afkastningspo-
tentiale inden for IKT-klyngen. Klyngen er ung, og inden for de omrader, hvor vaksten
forventes at komme, LVU- og MVU- omridet, er arbejdskraften endnu yngre. Sd det er
ikke i en kvantitativ sammenhang den strategi, der vil kunne lgse problemstillingen.

Perspektiver og udfordringer i IKT-klyngen
Der er identificeret to overordnede udfordringer for IKT-klyngen:

- Udfordring 1: Tiltraekning af hgjtuddannet arbejdskraft
- Udfordring 2: Samarbejde og netvark om kompetenceudvikling

- Udfordring 1: Tiltrekning af hgjtuddannet arbejdskraft
- Den storste udfordring, som IKT-klyngen stir over for, er at tilcraekke tilstrak-
kelig hojt uddannet arbejdskraft. Det kan principielt ske ved at tilcrakke en
storre del af den danske - i forvejen knappe - arbejdskraft eller ved at importere
medarbejdere fra udlandet.

- Der en meget skav kenssammensatning af arbejdsstyrken inden for klyngen,
hvad der i sig selv skulle give mulighed for en yderligere rekruttering af kvinder.
Dernast er en stadig stigende andel af personer med en lang videregdende ud-
dannelse kvinder, hvilket alt andet lige skulle betyde at en storre andel af de
ansatte fremover kunne blive kvinder.




- Gruppen med anden herkomst end dansk har en lavere erhvervsfrekvens og be-
skaftigelsesfrekvens end personer med dansk herkomst, hvilket i sig selv peger
pd en mulig gget tiltrakning. Hvad der yderligere gor denne gruppe interessant
er, at de har en overreprasentation af studerende inden for de leengerevarende,
videregidende uddannelser og ikke mindst inden for de teknisk naturvidenska-
belige uddannelser, si hér kan der vare et fremtidigt potentiale.

- En anden strategi for at gge arbejdskraftudbuddet er at udskyde tilbagetraek-
ningsalderen. Det kan ske gennem for eksempel seniorordninger, fleksibel og
nedsat arbejdstid, attraktive lonordninger. Men en investering i denne strategi
har ikke det store ’afkastningspotentiale’ inden for IKT-klyngen. Klyngen er
ung, og inden for de omrader, hvor vaksten forventes at komme, LVU- og MVU-
omradet, er arbejdskraften endnu yngre. Sa det er ikke i en kvantitativ sammen-
hang en strategi, der alene vil lose problemstillingen.

- Blandt de ledige er der ogsd en mindre potentiel arbejdskraftreserve, men i for-
hold til de lediges uddannelsesbaggrund er der ikke umiddelbart den store kor-
relation til klyngens fremtidige kompetenceprofil, si det er nok begranset, hvor
meget en satsning hér vil hjelpe pa arbejdskraftmanglen.

- En mere farbar vej for at lgse arbejdskraftbehovet kan vare at tiltraekke arbejds-
kraft fra andre dele af verden sivel inden for som uden for EU-landene. Fal-
les initiativer, fremsted, rekrutteringsarrangementer o.l. kunne vare indsatser,
som kunne indgd i overvejelserne.

- Udfordring 2: Samarbejde og netvaerk om kompetenceudvikling

- For at sikre at nye medarbejdere har de kompetencer, som branchen har og far
brug for, kan det vaere hensigtsmassigt at etablere et samarbejde pa tvaers mellem
de relevante uddannelsesinstitutioner og klyngens virksomheder. Dette samar-
bejde kan ogsd vaere med til at udvikle nye kompetencer, som kan vikre som til-
treekningskraft for nye virksomheder, som p4 grund af tilgeengelige kompetencer
vaelger at placere sig i Nordjylland. Tilsvarende kan det vaere hensigtsmassigt at
etablere et samarbejde med uddannelsesinstitutioner om kompetenceudvikling
for de allerede ansatte inden for omrider som ledelse, kommunikation og sam-
arbejde, salg og markedsfering, forretningsforstielse og projekt- og selvledelse.

Jern- og metalbranchen

Udviklingstrek og kompetencer i branchen

Jern og metalbranchen er i en omstillingsproces, fra arbejdskraftintensiv til vidensin-
tensiv produktions- og servicevirksomhed. Kompetenceeftersporgslen stiger markant,
og en strategi til at imgdekomme dette behov er mélrettet at efteruddanne virksom-
hedernes medarbejdere. Det galder alle medarbejdergrupper fra ledere til de kortud-
dannede og bide inden for de personlige og faglige kompetencer. Kompetencemaes-
sigt kommer behovene til at afspejle virksomhedernes nye strategier med viden, niche,
kvalitet, teknologi, fleksibilitet, innovation, specialisering og service og samtidig
evnen til at placere det i en teknologisk robotbaseret produktion, hvor processerne
er gennemrationaliserede, og at kunne gore det i et internationalt arbejdsmiljo med
udenlandske kollegaer og udenlandske samarbejdspartnere. Den vigtigste medarbe;j-
derressource i den forbindelse for fremtidens medarbejdere er af mental karakter. Det
er lysten, engagementet, nysgerrigheden og viljen til at gore en positiv forskel, der
er drivkraften og motivationen for, at medarbejderne kan mestre de krav, der stilles
fremover, og som virksomhederne vil eftersporge.

Fremtiden stir i globaliseringens tegn og byder pd en kraftig udbygning af produkti-
onsteknologi, robotter, automatisering, IT-teknologi og med fokus pd optimering af
produktionsflow. Virksomhederne ser optimistisk p4 fremtiden og forventer at kon-
kurrere pa pris, p4 nye geografiske markeder og pa nye produkttyper. Det kommer i



vaesentlig grad til at ske i nicheproduktioner, smi serier med hejt vidensindhold og
kvalitet, med stor fleksibilitet og omstillingsparathed og med rationel produktion
med minimal spildtid mellem de enkelte produktioner og i specialiserede produkti-
onsenheder. Desuden kommer der stigende fokus pi certificeringer, dokumentation
og produkternes miljopavirkning. Engelsk bliver i stigende grad dagligdagssproget i
takt med flere udenlandske kunder og samarbejdspartnere.

Mange virksomheder har haft rekrutteringsproblemer - det er alle typer arbejdskraft,
det har veeret vanskeligt at f4, og kvaliteten af ansggningerne har mange steder vaeret
faldende, si det har vaeret ngdvendigt at tage dem, man kunne f4. Flere virksomheder
vurderer, at fagligheden er faldende for de nyuddannede, og det harmonerer ikke med
generelt stigende kvalifikationskrav fremover. Mange virksomheder ser den faldende
arbejdsstyrke som en stor udfordring og er begyndt at ruste sig til det, for eksempel
med malrettet at ansatte flere yngre medarbejdere, og at investere i ny teknologi og
robotter for at mindske behovet for arbejdskraft. Fastholdelse og udvikling af medar-
bejderne er derfor meget centralt, og mange ser manglen pd arbejdskraft som et af de
storste problemfelter fremover.

Virksomhederne forventer at fi behov for flere medarbejdere inden for de grupper,
det allerede er svaerest at rekruttere fra. Manglen pd arbejdskraft far derfor virksom-
hederne til at handle. De fokuserer overvejende pi at outsource produktion til uden-
landske og danske virksomheder, ansatte udenlandsk arbejdskraft og samarbejde
med bidde udenlandske og danske virksomheder - og kun i mindre grad pi at flytte
produktion til udlandet. Desuden spiller automatisering og robotisering en central
rolle for mange virksomheder, der har tenkt sig at lgse en del af den forventede man-
gel pa arbejdskraft med hjalp fra robotter. Der forventes dog stadig udflytning af ar-
bejdskraftintensiv produktion, fordi lenniveauet er relativt hgjt i Danmark, og fordi
det er svaert at skaffe den rette kvalificerede arbejdskraft. Ofte beholder virksomheder,
der flytter produktion, dog mere strategiske kompetencer i form af videnstunge eller
komplicerede opgaver i Danmark.

Vidensmedarbejdere er dyre i drift, og deres tid skal optimeres bedst muligt, maski-
nernes produktionsflow skal lebende optimeres, og der skal sikres minimal spildtid
mellem de enkelte produktioner. Nicheproduktionen retter sig bide mod specialpro-
dukter og mod sma markeder. For specialprodukterne kraves, at medarbejderne ud-
danner sig til specialister, som kan lave produkter i s@rlig hgj kvalitet. For de sma
serier kraves hojt vidensindhold, fleksibilitet og kvalitet. Fleksibilitet og omstillings-
parathed bliver i stigende grad ngdvendigt - bdde mentalt og produktionsmassigt.
Digitaliseringen tager til, og der er i stigende omfang indbygget teknologi overalt i
produkter og maskiner. Det skal kunne betjenes, og kunderne forventer efterfolgende
servicering af produkterne online.

Certificeringer bide pa individ- og virksomhedsniveau bliver i stigende grad et krav,
bdde fra kunder og lovgivningen. Mdleteknik og kontrol er ngdvendigt. Dokumen-
tation for produkternes miljopdvirkning kommer ligeledes i stigende grad i fokus.
Fremtidens medarbejdere skal kunne leve op til disse krav for at opfylde og realisere
virksomhedernes strategier for fremtiden.

Faglige kompetencer: Fagligheden skal vare i top, og vidensniveauet skal til sta-
dighed udbygges. Uden et solidt fundament, kan der ikke bygges ovenpa. Pro-
duktudvikling bliver ngdvendigt for virksomhedernes overlevelse, og det skal alle
medarbejdere bidrage til. Derfor bliver innovation, design, udvikling og branding
nedvendigt. Der sker en kraftig udbygning af produktionsteknologi i form af ro-
botter og automatisering. IT-teknologi indbygges i produkter og maskiner i pro-
duktionen. Det skal de faglarte vare specialister i at anvende, og de kortuddannde
skal kunne bruge det.




Personlige kompetencer: Det er lysten, der driver vaerket. Mentalt engagement er 1 sti-
gende grad nedvendigt for at engagere sig i de produkter, der skal produceres. Ligegyl-
dighed lukker fremtidens arbejdsplads. Interesse, lyst, nysgerrighed og vilje til at gore
en positiv forskel. Kommunikation internt i virksomheden og sprog udadtil - pri-
mert engelsk bliver dagligdagssprog. Selvstaendighed, ansvarlighed er vigtige egen-
skaber. Selvledelse. Interkulturel forstielse - integration af udenlandske kollegaer.
Kommunikation med udenlandske kunder. Videndeling, undervisning af kollegaer
og evnen til at kunne tilegne sig viden bliver i stigende grad vigtig.

Perspektiver og udfordringer i jern- og metalbranchen
Der er identificeret folgende udfordringer for branchen:

- Udfordring 1: Effektiviserings - og rationaliseringstendensen fortsatter i branchen
- Udfordring 2: Mere niche og fleksibel produktion

- Udfordring 3: Mangel p4 kvalificeret arbejdskraft

- Udfordring 4: Mélrettet opkvalificering

- Udfordring 1: Effektiviserings - og rationaliseringstendensen fortsatter i branchen

- Flere robotter og mere automatiseret produktion. Det kraver nye kompeten-
cer for de allerede beskaftigede, herunder en massiv efteruddannelsesindsats i
virksomhederne, og en hgj faglighed og kendskab til IT-teknologi for de nyud-
dannede. Perspektivet er bedre konkurrenceevne, kvalitet og fleksibilitet, og en
mdde at mindske manglen p4 arbejdskraft. Samtidig falder beskaftigelsen, og
der bliver massivt brug for nye kompetencer for at kunne hdndtere ny teknologi
og robotter. Udfordringen bliver at uddanne og opkvalificere nok til en forven-
tet kraftig foroget eftersporgsel efter de nye kompetencer inden for robotbetje-
ning og automatiseret produktion.

- Udfordring 2: Mere niche og fleksibel produktion

- Virksomhederne skal kontinuerligt og i et stadigt stigende tempo opdyrke nye
markeder, enten med nye produkter og/eller med en kvalitet, certificeringer eller
fleksibilitet, der er bedre end konkurrenternes. Der kommer mere fokus pi bade
mentalt og produktionsmassigt kontinuerligt at vere i en omstillingsfase. Om-
stillingsevne og fokus pd rationel produktion bliver vigtig for at sikre en fortsat op-
timering af produktionsflowet. Perspektivet er bedre evne til selvstzndigt, at skabe
nye markeder og opportunistisk udnytte de muligheder der lobende kommer, og
undga priskonkurrence pd arbejdskraftintensiv produktion. Udfordringen bliver
atvare pa forkant teknologisk og at inspirere medarbejderne til et mentalt engage-
ment, der skaber innovation og nye produkter til nye markeder, herunder specifikt
at uddanne teknologisk, fagligt og personligt i international topklasse.

- Udfordring 3: Mangel p4 kvalificeret arbejdskraft
- Den faldende arbejdsstyrke og aldersbetinget afgang fra branchen er den storste
enkeltstiende udfordring branchen stir overfor. Rekrutteringsgrundlaget bli-
ver stadigt mindre og samtidig gir mange pa pension i de kommende ar. Bran-
chen har desuden et imageproblem, og har derfor problemer med at tiltreekke
tilstreekkeligt mange unge. Perspektivet er, at virksomhederne mister produk-
tionskapacitet og indtjening, fordi de ikke kan f4 medarbejdere nok. Udfor-
dringen er at tiltraekke ny arbejdskraft, at mindske behovet for arbejdskraft og
at efteruddanne nye og allerede ansatte. Den nye arbejdskraft kan komme fra
grupper der i dag har en lavere erhvervsdeltagelse end gennemsnittet, og hvor
der er en arbejdskraftreserve. Det er kvinder og flygtninge og indvandrere. Det er
ngdvendigt at forbedre branchens image for at tiltraekke flere unge og forbedre
mulighederne for en trinvis indfering i branchen. Desuden bliver der behov for
udenlandsk arbejdskraft. Den nye arbejdskraft skal uddannes til at matche be-
hovene i branchen. Desuden kan flere robotter og gget automatisering mindske



behovet for arbejdskraft, men det kraever, at der er kvalificeret arbejdskraft til at
betjene robotterne. Desuden bor der veare relevante omskolings- og efteruddan-
nelsestilbud til ledige, der kan kvalificere dem direkte til branchen.

- Udfordring 4: Méalrettet opkvalificering

- Der bliver behov for en méilrettet opkvalificeringsindsats af bide faglig og per-
sonlig karakter. Kvalifikationskravene stiger, fordi der kommer nye produkter,
ny teknologi, nye markeder og nye kunder, som forventer mere kvalitet, service,
konkurrencedygtige priser og opfyldelse af individuelle behov. Virksomhederne
har teenkt sig at imgdekomme de nye tider med en rakke strategier som robot-
ter, nicheproduktion, rationel produktion, fleksibel produktion, nye produkt-
typer, IT, service, certificeringer, teamarbejde, selvledelse og samarbejde med
udenlandske virksomheder. Men det er medarbejderne, der skal realisere virk-
somhedernes strategier, og det kraever en malrettet lobende opkvalificering. Per-
spektivet er en sprudlende sund, initiativrig branche, der skaber en masse nye
arbejdspladser - med stadigt hgjere vidensindhold - i kelvandet pi de - mere
arbejdskraftintensive - der forsvinder pga. rationaliseringerne. Udfordringen er
at skabe en efteruddannelseskultur i virksomhederne, at uddanne nye medar-
bejdere til branchen, som kan honorere kravene til fremtidens medarbejder, og
at tiltraekke mere dansk og udenlandsk arbejdskraft.

Byggeklyngen

Byggebranchen har nydt godt afen stor vaekst i de senere ar. Det har betydet, at mange
nordjyske virksomheder ikke har haft behov for en sterre grad af innovation eller
udvidelse af forretningsomrader mv. Samtidigt er der en tydelig tendens til, at byg-
geklyngens virksomheder har meget opsplittede interesser og er meget koncentrerede
omkring egne aktiviteter, hvilket blandt andet skyldes, at byggebranchen er ssmmen-
sataf mange mindre hindverksvirksomheder, hvor det stadig handler meget om ”dag
til dag profit”.

Industrialisering

Der er bred enighed om, at en af de primare udviklingstendenser er en storre og storre
grad af industrialisering i byggebranchen. Eftersporgslen og tempoet har varet sti-
gende, hvilket har resulteret i en hgjere grad af masseproduktion, faerdigfabrikerede
og modulariserede byggekoncepter. I forhold til konkurrencen inden for industriali-
seret byggeri mener flere virksomheder, at konkurrencen ikke vil blive si hard, da der
ikke er mange virksomheder, som kan lave de store projekter.

I forhold til de kompetencer, der vil blive efterspurgt i industrien er der lidt uenighed.
Enkelte mener, at der vil ske en glidning i retning af multihindvaerkere, hvor tekni-
kere skal kunne sprede sig over flere specialer. Dette er andre uenige i, da de tekniske
fag kraever stor indsigt, og der sker hele tiden mange nye ting inden for de forskellige
specialer. Hindvark i dag er sd specialiseret, at det ville blive vanskeligt at uddanne
en multihdndvearker med de ngdvendige kompetencer. I industrien tankes der ogsa i
at opkvalificere de kortuddannede til at kunne overtage produktionen af nogle pro-
dukter, hvilket ogsd vil vaere medvirkende til at reducere produktionsomkostningerne.
Det indbydende er muligheden for at kunne have kvaliteten til den rigtige pris.

I forlengelse af industrialiseringen gir udviklingen ogsa mere og mere i retning af,
at forbrugeren gnsker en projekteringsvirksomhed eller totalleverander, der kan
overtage det samlede ansvar og levere et fuldstendigt faerdigt produkt. Dette vil be-
tyde, at fremtidens byggeprojekter vil vare praget af stor kompleksitet. Der vil vare
mange aktgrer involveret i et projekt, og det vil kraeve en hgj grad af samarbejde og




projektstyring/projektledelse samt systemtankning for at kunne fa dette til at gi op
i en hgjere enhed. P4 medarbejdersiden vil dette ogsa betyde, at medarbejderne skal
vare meget mere selvstyrende/selvledende, da projekterne praeges af storre volumen
og kompleksitet, samtidigt med at der kraves en stor grad af samarbejde imellem

forskellige virksomheder og faggrupper.

En vigtig udfordring i byggebranchen er, at forsyningskaden er meget differentieret
og et byggeprojekts succes er meget afthaengig af alle led i forsyningskaden. Der er
enighed om, at fremtidens mest konkurrencedygtige virksomheder vil vaere dem, der
er bedst til at styre forsyningskaden og de forskellige underleveranderer, siledes at
projektet kan leveres til tiden og i rette kvalitet. De kompetencer, der bliver vigtige, er
at kunne se helheden - hele vardikaden frem til kunderne. En medarbejder for logi-
stikomradet vil i fremtiden have en mere akademisk baggrund, da der bliver behov for
at kunne lave beregninger pd mange ting samtidigt med, at tingene skal tenkes ind i
en sammenhang til eksempelvis miljo. I dag handler logistik mere om ordrebehand-
ling, og det er man ngdt til at bringe op pa et hgjere niveau med henblik pa at styrke
konkurrenceevnen.

Forandringshastighed og teknologisk udvikling

Eksperterne peger ogsi pa en stigende omskiftelighed i markedet. Produkterne har
en kortere levetid, og der er en stigende tendens til digitalisering og visualisering af
byggeprojekter, hvormed mulighederne for nyudvikling bliver storre og dermed ogsa
konkurrencen. Virksomhederne ser det digitaliserede byggeri som meget relevant, men
pépeger, at der er lang vej i forhold til at kunne hindtere 3D. Der er en del opstarts-
problemer i forhold til en stor usikkerhed i forbindelse med brug af programmer. Der-
nast skal medarbejderne have de ngdvendige edb kompetencer. De unge laerer typisk
at hindtere det allerede i skolerne, mens de @ldre medarbejdere har meget at laere.

I fremtiden vil vi ogsa se endnu mere miljovenlighed i form af eksempelvis orga-
nic houses”, energioptimering og lignende. Denne udvikling vil ligeledes stille stadig
storre krav til digitalisering og visualisering i 3D med videre, fordi man pa denne
mdde vil f4 en langt storre grad af standardisering, kvalitetssikring, bedre mulighed
for senere vedligehold og mulighed for inddragelse af brugerne.

Standardisering og individuelle l@sninger
Forbrugernes gnsker bliver mere og mere individualiserede, samtidigt med at tem-
poet og kravene til levering bliver hirdere. Dette stiller pi den ene side stadigt storre
krav til innovation, produktudvikling og omstillingsparathed, og fordrer pa den
anden side ogsd en stadig sterre grad af standardisering bide for produktkvaliteten
og byggeprocessen som helhed. P4 produktsiden er en af udfordringerne siledes at
udvikle en raekke standarder, som man i storre eller mindre grad kan individualisere
- sdkaldte ‘'masseproducerede, skreddersyede produkter’. Ifolge eksperterne er der for
lide fokus pé langsigtede strategimodeller, og der mangler generelt standarder, som
man kan arbejde efter.

Globalisering

En af udfordringerne i bygge- og anlegsklyngen er ogsa at skaffe nok kvalificeret ar-
bejdskraftiNordjylland, hvilket ogsd har betydet, at man i stigende grad ma rekruttere
fra udlandet. Det er specielt virksomheder beliggende i yderomraderne i Nordjylland,
der har vanskeligheder med at rekruttere arbejdskraft, herunder ogsd hejt kvalificeret
arbejdskraft, hvilket ogsd er et problem i forhold til innovation og produktudvikling.

Samtidigt skaber det en rakke udfordringer for de danske virksomheder, fordi kom-
munikation og videndeling er sarligt vaesentlige parametre i fremtidens projektering,
og nu skal der ikke kun kommunikeres med forskellige faggrupper og led i forsy-

ningskaden, men i stadig storre grad skal man ogsa vare i stand til at kommuni-



kere med forskellige kulturer og gere arbejdsprocesser og kvalitetskrav forstelige for
udenlandsk arbejdskraft.

En anden global udfordring er, at da rastofudvindingen ofte foregar i udlandet, vil
forsyningskaden ogsa besta af udenlandske virksomheder, da det er for omkostnings-
tungt at udvinde og fremstille i Danmark, hvis man sammenligner med internatio-
nale konkurrenter. Forsyningskaden er altsd kompleks, og et projektets fremdrift er
ofte afh@ngig af mange led i keden, samtidigt med at det kraves, at man i dag er
dygtig til at begd sig i interkulturelle sammenhange, kommunikere - ogsi pd andre
sprog og styre et stgrre netvaerk af leveranderer.

Kompetenceudvikling

I forhold til at mede disse udfordringer er det problematisk for bygge- og anlags-
klyngen, at kun 49 % af virksomhederne har en strategi eller uddannelsesplan for
kompetenceudvikling, og flere virksomheder peger p4, at de ikke har haft tid til kom-
petenceudvikling pd grund af hgjkonjunkturen. Vejen hen imod at blive konkurren-
cedygtige inden for industrialiseret byggeri og projektering er afthangig af, at man
innovativt og kreativt begynder at arbejde ’smarter’ - men ikke’ harder’ inden for
klyngen. Udover de fagligt nedvendige kompetencer som IT, logistik, procesoptime-
ring, forretningsudvikling m.m. satter bade eksperter og virksomhedsledere ogsd
fokus pa, at de personlige kompetencer bliver centrale for, at man vil kunne skabe
en succes i klyngen, nemlig i forhold til samarbejde, kommunikation, formidling,
kulturforstielse, omstillingsparathed og innovationsevne, da den eneste stabilitet i
fremtiden er forandring.

Perspektiver og udfordringer i bygge- og anlagsklyngen

Der findes i bygge- og anlegsklyngen flere spandinger mellem den faglige og traditio-
nelle baggrund som kendetegner mange virksomheder i klyngen og de udviklingsten-
denser, som undersggelsen peger pa. Der er neden for givet et bud p4 seks af de udfor-
dringer, som virksomhederne stilles over for inden for de nzaste 4r. En samlet overskrift
for udfordringerne i bygge- og anlegsklyngen er "Work smarter not harder!”.

- Udfordring 1: Af fa skabt og anvende falles modeller til optimering og gennemfo-
relse af byggeprojekter

- Udfordring 2: At styrke virksomhedernes ledelses- og forretningsmaessige kapacitet

- Udfordring 3: At fa styrket klyngedannelsen

- Udfordring 4: Af f4 styrket innovationsevnen i byggeriet

- Udfordring 5: At fastholde og tiltrekke medarbejdere med de rette kompetencer

- Udfordring 6: At udvikle de erhvervsfaglige uddannelser

- Udfordring 1: Af fa skabt og anvende falles modeller til optimering og gennem-
forelse af byggeprojekter
- bedre og mere omkostningseffektive byggeprocesser
- faelles forstdelse hos involverede pa alle niveauer for byggeprojektets processer,
ansvar og roller
- bedre samarbejdsrelationer og netvaerk mellem entreprengrerne i byggeprojek-
terne
- storre fokus pd kundetilfredshed og kvalitet 1 hele byggeprocessen
- Udfordring 2: At styrke virksomhedernes ledelses- og forretningsmaessige kapaci-
tet
- styrkelse af virksomhedernes fokus pa strategi og forretningsudvikling
- lederudvikling for ejerledere i branchen
- styrkelse af ledernes netvarkskompetencer
- Udfordring 3: At fa styrket klyngedannelsen
- udvikling af den nordjyske byggeklynge for at understotte samarbejdet mellem
virksomheder, uddannelsesinstitutioner og offentlige aktgrer pd omradet




- videreudvikling af arbejdet med klyngeudvikling, der er igangsat i projektet
SmartCity.dk

- Udfordring 4: Af f4 styrket innovationsevnen i byggeriet
- styrkelse af innovationsevnen i de nordjyske virksomheder i byggeriet i forhold
til forretningsmodeller, processer og produkter
- fokus pa kreativitet og problemlgsning hos ledelse og medarbejdere
- standardisering
- fokus pd innovation indenfor energi- og miljo

- markedsudvikling

- Udfordring 5: At fastholde og tiltcreekke medarbejdere med de rette kompetencer
- fokus pa kompetenceudvikling og lzring i virksomheden
- storre fokus pd at integrere de ”"blgde”/personlige kompetencer, der vil have en
positiv indflydelse p4 kultur og forandringsparathed
- tilerekning af nye medarbejdergrupper, f.eks. flere kvinder eller udenlandsk ar-
bejdskraft
- integration af nye medarbejdergrupper

- Udfordring 6: At udvikle de erhvervsfaglige uddannelser
- udvikling og anvendelse af paedagogiske metoder som i hgjere grad integrerer de fag-
lige og personlige kompetencer i forhold til kreativitet, proces- og projektforstéelse

Oplevelseserhvervene

Branchens behov for arbejdskraft

Ifolge Danmarks Statistik er branchen er kendetegnet ved at have en hgj andel af
kortuddannede - ca. 50 % af de ansatte i 2006 er kortuddannede, ca. 33 % har en
erhvervsuddannelse og 14 % har en videregiende uddannelse. Surveyet viser, at der er
en @ndring i vente i branchen, 18 % af de adspurgte virksomheder forventer at skulle
oge antallet af kortuddannede, mens det er mellem 30 og 40 % af virksomhederne, der
forventer at gge antallet ansatte med en videregidende uddannelse eller en erhvervsud-
dannelse.

I forhold til at rekruttere arbejdskraft har ca. 20 til 25 % af de adspurgte virksomhe-
der haft problemer med at rekruttere arbejdskraft inden for de seneste 12 mineder.
Det er personale med en erhvervsuddannelse, det har vaeret vanskeligst at rekruttere.

Inden for alle medarbejdergrupper forventer ca. 2/3 af de adspurgte virksomheder, at
der i de naste fem ar bliver behov for kompetenceudvikling af personalet.

Nye strategier

Ovenstédende tendenser stiller stadigt stgrre krav til innovation og udvikling i fremti-
den. Da oplevelsesklyngen er praget af en overvaegt af kortuddannede medarbejdere,
kan det blive et problem at have de nedvendige ressourcer og kompetencer pa disse
omrdder. Der er mange sma virksomheder i branchen, som ikke har tradition for at
ansaztte hgjtuddannede, og hertil kommer, at der opleves en sakaldt *hjerneflugt’ fra
Nordjylland, fordi der ikke er jobs til de hgjtuddannede. Det er vigtigt at fa flere hgjt-
uddannede tilknyttet, idet denne gruppe ogsi traekker flere jobs med sig. Derudover
er det generelt et problem for branchen, at den er meget sesonbetonet og med et ar-
bejdsmarked med mangel pd medarbejdere, bliver det derfor sveert at tiltrekke med-
arbejdere til branchen. Ikke mindst er branchen kendt for at vare rettet mod kortud-
dannede medarbejdere. For at tiltrekke medarbejdere med hgjere uddannelse kraver
det, at de har flere jobmuligheder i samme omride, fordi fremtidens medarbejdere
onsker at ’shoppe’ rundt blandt forskellige jobs. Et stort fokusomride i forhold til



Figur 6.2. Udviklingstendenser og udfordringer for branchen
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medarbejdere bliver derfor fastholdelse og tiltrekning af nye medarbejdere samt op-
kvalificering af allerede ansatte medarbejdere.

Derudover vil det blive ngdvendigt at satse pd mere og andet end oplevelse i ordets
traditionelle forstand. Virksomhederne bor taenke oplevelsesbegrebet meget mere ind
i produkterne omkring os, hvilket der ikke er megen tradition for i klyngens virksom-
heder, og mange virksomheder har heller ikke viden og beslutningskompetence til
det. Derudover kraver det i mange tilfzelde, at man tanker mere pa tvars af klynger
og for eksempel begynder at tanke oplevelser ind i fedevarer, it, og telefoni. Det kra-
ver en bred viden, evnen til samarbejde og ikke mindst innovationsevne. Uden tvivl er
et af negleordene produktudvikling i forhold til de turistoplevelser, der udbydes og i
forhold til produkter i traditionel forstand. Det vil vaere ngdvendigt, at man udnytter
hinandens kompetencer i klyngen og pi tvaers af klynger, si der kan skabes nye ideer,
og sd den enkelte virksomhed kan koncentrere sig om egne kernekompetencer.

En af de muligheder, som oplevelsesklyngen ogsd ber satse pd i fremtiden, er speciali-
sering og ‘nicheprodukter’. Gennem relationerne til andre klynger ligger der ifolge re-
spondenterne store muligheder i at udvikle s@rlige produkter, om det si drejer sig om
keramikkurser for turister, convenience madproduketer eller sarlige designs og funk-
tionaliteter inden for mobiltelefoni mv. Det kunne vare hensigtsmassigt at tenke i
’krydsklynger’, sd hver virksomhed kan koncentrere sig om sine kernekompetencerne.

Derudover tyder det p4, at der i fremtiden skal satses langt mere pi storytelling i
produkterne. Fordi folk forventer en sarlig oplevelse bide som forbruger og som med-
arbejder kan storytelling vaere med til at tileraekke folk. *Vaertsskab’ bliver dermed et
vaesentligt begreb. Som eksempel kan en slagter ikke laengere blot vaere en slagter, men
skal veere én, der forstir at give kunderne en sarlig oplevelse, bide i forhold til forteel-
ling, @stetik og det kulinariske.

Kompetencebehov

Pi baggrund af ovenstiende strategier peges der pd behov for evnen til at tnke in-
novativt og kreativt. Arbejdsstyrken i oplevelseserhvervene er som navnt praget af
kortuddannede medarbejdere, og der skal et kompetenceloft til, hvis man skal satse
mere pa produktudvikling.




I den forbindelse er der i stor grad behov for kreative og personlige kompetencer, idet
fokus skal ligge meget pa oplevelse, vartsskab og lignende. Kompetencer, der vil spille
en rolle, er:

- Vare en god veert - eller at evne at servicere

- Kreative “teaterkompetencer”

- Innovation, astetik og storytelling

- Evnen til at samarbejde og taenke pa tvars af omrader - netvaerkskompetencer
- Personlighed og kommunikation

- Sprog

Disse kompetencer kan tilvejebringes via udvikling af allerede ansatte medarbejdere,
men det kraever ogsd en storre satsning pd ansattelse af hgjtuddannede, der har ev-
nen til at tenke pa tveers. Der kan her vaere muligheder i at fange de faggrupper, der
ligger inde med sidanne kompetencer, og som ofte har svart ved at finde arbejde i
Nordjylland, si som skuespillere, konservatorieuddannede m.fl.

Hvis man vil hgjne kompetenceniveauet i Nordjylland og forhindre ’hjerneflugten’
kraver det dog en generel investering i medarbejderne - blandt andet kunne det vare
hensigtsmassigt, at der er stgrre muligheder for jobskift i klyngen for de hgjtuddan-
nede, lige som det er vaesentligt, at der er relevante studiejob til de studerende, sd de i
hgjere grad far en forankring i regionen.

Perspektiver og udfordringer i oplevelseserhvervene

Oplevelseserhvervene har udviklet sig positivt i gennem de seneste ar. Hvis denne ud-
vikling skal fortsattes, kan der peges pd folgende udfordringer, som der bor gives
serlig opmarksomhed:

- Udfordring 1: At fastholde arbejdskraft

- Udfordring 2: At tilbyde attraktive jobs:

- Udfordring 3: At arbejde med kompetenceudvikling.
- Udfordring 4: At danne netveerk.

- Udfordring 5: At udvikle og styrke nicher.

- Udfordring 1: At fastholde arbejdskraft

- Der er tale om en ung branche, det vil sige, at der er mange unge, som stadig stu-
derer eller i hvert fald ikke har afsluttet en erhvervsuddannelse. Det betyder, at
disse ansattes holdbarhed i erhvervet naeppe vil vare i mange dr. Det er siledes
vanskeligt over tid at opbygge varige kompetencer, da der vil vare tale om hyp-
pige udskiftninger. P den anden side er en stor del af oplevelseserhvervene stadig
kendetegnet ved s@sonarbejde, som kan gere det vanskeligt at tilbyde fuldtids- og
faste stillinger og at tiltraekke arbejdskraft, som har som det storste gnske at ar-
bejde i oplevelseserhvervene.

- Udfordring 2: At tilbyde attraktive jobs:

- Der eftersporges flere hojtuddannede i oplevelseserhvervene. For at tiltraekke
hgjtuddannede mi der vare attraktive job, som kan konkurrere med job inden
for andre brancher. Det kunne tale for egentlige reklamefremsted for at pro-
movere oplevelseserhvervene som dér, hvor en stor del af Nordjyllands fremtid
ligger. Pa den anden side bor der nok ogsa arbejdes med at gore ledelserne mere
visionare i valget af arbejdskraft. Som si mange andre omrader gir oplevelses-
erhvervene ogsa i retning fra fremstilling til viden. Lederne skal have gje for det
og 'vove et gje’ - ogsd i forhold til hgjt uddannet arbejdskraft



- Udfordring 3: At arbejde med kompetenceudvikling.

- Der er behov for kompetenceudvikling pa alle niveauer. Oplevelseserhvervene
lever af at kunne levere viden, service, oplevelser, professionalisme, kreativitet
og prastere innovation. Fortalling som oplevelse, kunden i centrum skal ligge
dybt under huden pa alle, der arbejde i oplevelseserhvervene.

- Udfordring 4: At danne netveerk.

- En af vejene frem kan vaere at styrke dannelse af netvark bade horisontalt mel-
lem samme type virksomheder og vertikalt mellem virksomheder fra forskel-
lige delklynger og forskellige steder i vaerdikaden. Alene star den enkelte virk-
somhed ikke staerkt, men ved samarbejde pd tvaers og mere sammenhangende
losninger og oplevelser til kunderne, kan der vare basis for yderligere vaekst. At
arbejde i netvaerk kraver ogsa kompetencer, og det er vigtigt, at der tages fat pa
denne side hurtigt.

- Udfordring 5: At udvikle og styrke nicher.

- Undersggelsen peger p4, at der bor vaere ssmmenhang i de oplevelser, som Nord-
jylland kan tilbyde. Det peger p4, at der bor satses pa at udvikle og styrke nicher,
som skal vaere kendetegnende for Nordjylland. Ved at satse pa alt’ kan det vaere
vanskeligt at opna beskaftigelsesfremgang - s kommer de enkelte virksomhe-
der til at std alene, men ved at satse samme pi en rakke oplevelsesnicher kan
man styrke erhvervet. Ogsa hér vil en ngdvendig forudsatning vaere kompeten-
ceudvikling.

Sammenfatning for de seks klynger Nye

I de 6 delanalyser har vi opfanget en lang reekke ud- organisationsformer

viklingstendenser og deraf folgende kompetencebe- kraever nye Iedelsesformer, og I
takt med at det fysiske produkt

forsvinder, og vidensproduktet

hov. Der er bade opfanget konkrete branche- eller
klyngespecifikke faglige kompetencer, og der er op-
fanget mere generelle personlige kompetencebehov.
De forstnavnte er det af gode grunde vanskeligt .
at generalisere ud fra, mens der kan trazkkes nogle traeder i Stedet; er der behov for

mere tvergiende spor igennem de sidstnavnte. en internaﬁsering af

mal og strategier.

I forhold til de faglige kompetencer drejer det sig for
eksempel om kompetencer i forhold til udvikling af
mad og fedevarer inden for fedevareklyngen, program-
merings- og softwareudvikling inden for IKT-klyngen, og
feerdigheder i forhold til robotteknologi inden for jern- og metal-
industrien, samt diverse hindvarksferdigheder inden for byggeklyngen.

En form for faglig kompetence, der dog tvaergiende eftersporges, er kompetencer til
brug for markedsforing og salg.

De personlige og mere generelle kompetencer, der peges pd, er: Omstillingsevne, flek-
sibilitet, ansvarsbevidsthed og selvstzendighed. Der legges ogsa i hegj grad vagt pa
begreber som engagement samt samarbejds- og kommunikationsevner. Disse kom-
petencer skal i hgj grad ses som konsekvens af, at team- og projektorganiseringen er
og i stigende grad vil blive fremherskende organisationsformer.

Skulle man opstille en form for fellesnevner mellem klyngerne for de fremtidige
kompetencebehov kunne det vare ledelse. Behovet for og udviklingen af kompetencer
for ledelse, projektledelse og selvledelse dukker op igen og igen i stort set alle klynger.



Udvikling i klyngerne

Der forventes et samlet
fald i beskaftigelsen frem
til 2020, Der forventes
vakst inden for fire
klynger og fald i beskaf-
tigelsen i 2 klynger:

- Byggeklyngen (stigning)
- IKT-klyngen (stigning)
- Oplevelsesbran-

chen (stigning)
- Sundhedsklyn-

gen (stigning)
- Jern- og Metalin-

dustri (fald)
- Fodevareklyngen

(fald pa kort sigt)

I take med et skift i ledelsesstilen fra kontrol og overvigning over mod strategisk le-
delse og coaching opstar der behov for koordination og ledelse af projektgrupper og
team samt behov for selvledelse af den enkelte for at prioritere og nd deadlines. Nye
organisationsformer kraver nye ledelsesformer, og i takt med at det fysiske produke
forsvinder, og vidensproduktet traeder i stedet, er der behov for en internalisering af
mdl og strategier. Lidt spidst formuleret kan man sige, at det kun er vidensarbejderen
selv, der langt hen ad vejen kan se, om vidensproduktionen foregir, og er i stand til at
overvige og kontrollere, om der faktisk produceres.

Tabel 6.1 Kompetencebehov for de 6 klynger

Udvikling i uddannelser Kompetencebehov Balance

Der forventes stigning i Der er stigende kompeten- | Der forventes et samlet

beskzftigelsen inden for fire cebehov i forhold til sdvel | fald i beskaftigelsen frem

hoveduddannelsesgrupper og | faglige som personlige til 2020, men alligevel
fald inden for kortuddannede. | og almene kvalifikatio- mangel pd arbejdskraft
ner. Der peges generelt 12020. I forhold til

- Kortuddannede (fald). pé behov for kompeten- den fremskrevne ef-

- Fagleerte (stigning) ceudvikling af ledelse, tersporgsel og udbud

- KVU (stigning) samt projektledelse. forventes mangel pa

- MVU(stigning) fagleerte, kortuddannede

- LVU: (stigning) - Faglig: Generelt efter- og i mindre omfang pa

sporges et hgjt fagligt MVU, KVU og LVU.

Der er i dag mangel pa: niveau. Derudover

- Byggeklyngen: (alarm- eftersporges f.eks. salg - Kortuddannede: Mar-
monter, bygningssnedker, og markedsfering, viden kant fald i forhold til
elektriker, industrielektri- om udvikling i fedevarer, | idag, men mangel i
ker, installationselektriker, produktionsferdigheder, | forhold til den frem-
kommunikationselektri- robotteknologi, it, tek- skrevne eftersporgsel.
ker, tagdaekker, tomrer) nologi, programmering, |- Faglarte: Stigning i

- IKT-klyngen: (databa- ’handvaerksferdigheder’. beskaftigelsen i forhold
seudvikler, IT-arkitekt, til i dag. Stor mangel pa
programmer, softwareud- - Personlige: Omstil- arbejdskraft. Felgende
vikler, systemudvikler) lingsparathed, fleksibi- grupper (Detailhan-

- Oplevelsesbranchen (kok, litet, samarbejdsevner del, kontor generelt,
tjener, kekkenchef) og kommunikation, social- og sundheds-

- Sundhedsomrédet (anzstesi- selvsteendighed, an- hjelper, tomrer, smed
sygeplejerske, bioanalytiker, svar, selvledelse. mekaniker, elektriker,
friser, jordemoder, ledende maskinarbejder)
jordemoder, ledende radio- |- Almene: Innovations- - KVU: Beskeden mangel
graf, ledende sygeplejerske, evne, interkulturel (laboratorie- og biotek-
operationssygeplejerske, forstdelse, sprog nologi, farmakonom).
radiograf; social og sund- - MVU: Mangel pa arbejds-
hedsassistent, sundheds- kraft: (Sygeplejersker, bio-
plejerske, sygeplejerske) analytiker, fysioterapeut,

- Fodevarer (fiskeindu- bygningskonstrukter)
strimedarbejder) -LVU: Mangel p4 arbejds-

- Jern og metal (CNC-operater, kraft. (Lege, elektrotekni-
grovsmed, industritekniker- kingenigr, erhvervsgkono-
maskin- og klejnsmed, rust- mi, tandlage, veterinzr)
fast klejnsmed, portmonter,
varktgjsmager, specialarbe;j-
der- smedearbejde, specialar-
bejdere til stilvark og stegberi.




7. Alternative Scenarier
— fremtidens samfund anno 2020

Det er som bekendt vanskeligt at spd om fremtiden. I de forrige afsnit er der givet
nogle bud p4 udviklingstendenser, strategier og kompetencebehov i de 6 klynger pa
baggrund af historik, den aktuelle situation samt eksperters og virksomheders vur-
dering af den narmeste fremtid. I det folgende gives der et bud p4, hvilke generelle
kompetencemassige udfordringer Nordjylland med en vis sandsynlighed vil have i
2020. Tidsperspektivet er sa langt, at ingen med bare nogenlunde sikkerhed kan sige
noget om de kompetencemassige udfordringer, vi vil sta over for. FremKom-projektet
giver et bud baseret pd overvejelser om megatrends og udviklingstendenser, som vi
allerede ser i dag. Desuden er der i arbejdet inddraget en raekke kritiske faktorer. Det
centrale ved kritiske faktorer er, at det er faktorer, som det er muligt at pavirke for ek-
sempel i politiske beslutningsprocesser eller ved, at virksomhederne eller uddannel-
sesinstitutionerne lagger en bevidst strategi, som bevaeger samfundet i en ny retning.
Dette kapitel er altsd ikke ment som en oversigt over, hvordan kompetencebehovene
i Nordjylland vil udvikle sig. Derimod er formdlet med kapitlet at give grundlag for
refleksion over, hvordan udviklingen kan forlgbe og som afset til diskussioner om,
hvad aktererne i regionen kan gore for gennem en bevidst strategi at udvikle en ar-
bejdsstyrke, som er attraktiv og kan vare med til at skabe sin egen eftersporgsel.

I hver af delanalyserne er fremtidsperspektiverne i form af scenarier udfoldet for den

enkelte klynge med de specifikke kritiske faktorer der galder for den enkelte klynge.

Tvaergdende, sandsynlige kompetencebehov

Der er meget der tyder p4, at den udvikling, som er beskrevetirapporten i perioden fra
1995 ti1 2008 til en vis grad viderefores. Sdledes er en mindre stigning i beskaftigelsen
inden for byggeri, IKT, oplevelse og sundhed sandsynlig, mens den tilbagegang, der er
set inden for fodevarer og jern- og metalbranchen forhibentlig er standset. Der kan
sdledes vaere en nasten uandret eftersporgsel efter personer inden for produktions-
funktioner, hvilket vil sige, at der stadig er en eftersporgsel efter kortuddannet, men
certificeret personel. Det betyder, at der stadig vil vare job til kortuddannede, men
at de kortuddannede til gengeeld hele tiden ma opkvalificeres, si deres kompetencer
svarer til de behov virksomhederne har.

Samtidig er der meget, som tyder pa en betydelig stigning i efterspergslen efter ar-
bejdskraft inden for de hgjtspecialiserede funktioner. Det kan vare eftersporgsel ef-
ter medarbejdere inden for forsknings-, udviklings-, forberedelses- og planlegnings-
funktioner og medarbejdere med forretningsindsigt og evnen til at tilpasse systemer
og produkeer til forskellige malgrupper. For mange vil det vare et krav, at skal de
kunne projektarbejdsformen. Der vil blive brug for kompetencer som evne til at sam-
arbejde og arbejde i grupper. Medarbejderne skal veere omstillingsparate og fleksible.
De skal kunne skifte fra projeke til projekt, og mange skal vaere parate til at arbejde pa
de tidspunkter af dognet, hvor samarbejdspartnerne fra andre verdensdele er tilgaen-
gelige. Alt tyder pd, at der er brug for at kunne tanke nyt og innovativt - det galder
bide organisatorisk og individuelt.

Inden for funktioner vedrerende afsetning, efterbehandling og implementering ser
der ud til at vaere et generelt behov for kompetencer. Tilsvarende galder for perso-
nale med orientering mod salg og markedsfering. Der er ogsa en del, som tyder p4, at
der bliver eftersporgsel efter personale i stottefunktioner, som kan skabe samarbejde



om projekter med andre virksomheder og med myndigheder, og som kan udarbejde
ansggninger og hjemsgge midler til diverse udviklingsprojekter. Endelig er der flere
tendenser til, at der vil vere eftersporgsel efter kompetencer inden for certificering,
test, kontrol og lignende, og da produkterne skal leve op til de forskellige standarder,
bliver sikring af kvalitet, funktionalitet og kundefokus alfa og omega.

Udover sidanne tvargdende kompetencer tyder alt pa, at det er helt afggrende, at de
faglige kompetencer er i den internationale top, og det gaelder p4 alle niveauer. S& ud-
over at kunne tenke i samarbejde, innovation og komplekse lgsninger, er grundfor-
udsa@tningen en opdateret, hgj faglig kompetent arbejdskraft. Internationalt konkur-
rencedygtige kompetencer pa begge niveauer kan vare med til at fastholde og styrke
nordjyske virksomheders vaekstpotentiale. Men derudover vil en kompetent arbejds-
kraft og kompetente miljoer i sig selv kunne tiltreekke virksomheder til Nordjylland.

Risikoen er imidlertid, at den kompetente arbejdskraft ogsd kan traekkes vak fra
Nordjylland for at arbejde andre steder. Det er imidlertid et grundvilkér i den globa-
liserede verden, og samlet set kan det kun styrke arbejdskraftens kompetencer at fa
erfaringer og viden fra andre dele af verden. For at Nordjylland i 2020 kan prastere en
kompetent arbejdsstyrke, gelder det derfor om bdde at have interessante virksomhe-
der, udfordrende job, internationalt gode forsknings- og uddannelsesmuligheder og
gode rammevilkar for uddannelse, arbejde og fritid. Pointen er, at den demografiske
udvikling i hele Europa og den vestlige verden gar i samme retning: Vi er ikke - og har
ikke varet det i en drraekke - i stand til at reproducere os selv. Dét kombineret med,
at der er store drgange, som i lgbet af de kommende 4r vil forlade arbejdsmarkedet,
betyder, at nordjyske virksomheder, uddannelsesinstitutioner, kommuner og andre
offentlige serviceenheder hver for sig og sammen skal levere et tilbud, som er attrak-
tive for at tilcraekke yderligere arbejdskraft.

Samtidig er der meget, som tyder p4, at det er uomgeangeligt, at regionen mi gore en
indsats for at skabe plads til den arbejdskraftreserve, som endnu ikke er i beskafti-
gelse. Det giver udfordringer af typen: Hvordan udskyder man tilbagetraekningsalde-
ren? Hvordan fir man forebygget og nedbragt det store sygefravaer? Hvordan fir man
bragt de ressourcer, som personer pd kanten af arbejdsmarkedet har, i spil osv.

Den sidste generelle betragtning om generelle kompetencebehov retter sig mod ledel-
sen. Populart sagt er der tydeligt en tendens, at ledelsen har behov for ’kompetence-
udvikling i at kunne arbejde med kompetenceudvikling’ af deres medarbejdere og
kompetenceudvikling i at arbejde strategisk. Det synes, som om sidanne kompeten-
cer i hgjere grad findes i de storre virksomheder, mens det korte sigt og dagligdagens
drift synes at betyde mere for mange mindre virksomheder. Selv om der siledes ligger
en stor kompetenceudfordring pi ledelsens bord, er det ogsd en tydelig tendens, at
selvledelse, gruppeledelse, projektledelse og lignende vil vaere helt afgorende kompe-
tencer at arbejde med frem til 2020.



8. Afslutning

Ja, détvar s det forste nordjyske FremKom-projekt. Vi hdber, at laseren vil vaere inte-
resseret i at tage fat pa de 6 delanalyser for at fd et mere detaljeret billede af forvent-
ningerne i de enkelte erhvervsklynger.

Resultaterne er blevet til i en sikaldt eksplorativ proces. Ambitionerne var fra star-
ten at kunne give mere normative, pracise og vejledende svar pd spergsmélet: Hvilke
kompetencer fir Nordjylland brug for i 2020? I lobet af processen har vi méttet revi-
dere vores ambitioner i takt med en erkendelse af, hvad det var muligt at opna. Resul-
tatet er blevet nogle brudstykker og tanker til overvejelse og inspiration, mere end vi
kan praesentere en facitliste med svar pd, hvad enhver skal gere, alt efter den position,
som man har.

En konklusion er dog klar og tydelig: Der bliver knaphed pa arbejdskraft og kravene
til arbejdskraftens kompetencer vil vaere store 1 2020. Derfor skal der handles i tide, sa
den rette arbejdskraft vil vare til stede.

Med de bud, som FremKom er kommet med - bade de konkrete bud pi kompeten-
cer og de mere generelle udviklingstendenser - hiber vi, at debatten om kompeten-
ceudvikling vil blusse op, siledes at politikere pa regionalt og lokalt niveau vil tage
initiativer, som bringer den nordjyske arbejdsstyrke pa et hojere kompetenceniveau;
at uddannelsesinstitutionerne vil overveje deres strategi og udbud af uddannelser 1
de kommende ar; at erhvervspolitiske aktorer vil huske p4, at nye arbejdspladser ogsa
kraever kompetente medarbejdere, som i stigende grad bliver en mangelvare; at det be-
skaeftigelsespolitiske system ogsi vil tenke kompetencer i bestrabelserne pi at sikre
udbuddet af arbejdskraft; og allervigtigst, at alle parter vil drefte kompetenceudvik-
ling med hinanden og tage initiativer i fallesskab.

Aalborg
Oktober 2008










FremKom-projektet er gennemfort i samarbejde
mellem en raekke nordjyske erhvervs-,
beskaftigelses-, og uddannelsespolitiske aktgrer
i Nordjylland.

For en nermere beskrivelse af projektet og dets
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delrapporter til hver erhvervsklynge samt metode- og
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