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Velkommen

Manglen pa digitale kompetencer er et grundleeggende samfundsproblem,
der tales meget om pa direktionsgangene, i bestyrelseslokalerne ogiden

offentlige debat.

Derfor har Digital Dogme i samarbejde med HBS Economics tre ar i treek (fra ar
2020-2022) taget temperaturen pa de danske virksomheders konkrete behov
for digitale kompetencer. Samlet set viser analysen, at 310.000 medarbejdere
i Danmark mangler digitale kompetencer. Det er et hgjt og pd mange mader
nedsldende tal, som desveerre vil stige, hvis ikke vi gar noget for at eendre

udviklingen.

Det Digitale Kompetencebarometer er, som den mest praecise analyse af
kompetencegabet i Danmark, et godt afsaet for at igangsaette en malrettet
indsats. Med afseet i den viden og indsigt om problemets omfang og natur,
som Det Digitale Kompetencebarometer har givet, tager Digital Dogme i 2023

initiativ til at tage opgaven skridtet videre.

Vi star i en unik historisk periode. Stort set alle jobs far digitaliserede arbejds-
funktioner i disse ar. Det giver masser af nye muligheder for at lette arbejds-
funktioner, skabe mindre nedslidning, bedre kundeoplevelser og hurtigere

kommunikation med omverdenen.

"Analfabeter i det 21. arhundrede vil ikke vaere dem, der ikke kan laese
og skrive, men dem, der ikke kan lsere, afleere og genlsere.” - Alvin

Toffler

| dette white paper har Digital Dogme zoomet ind pa den ene af de tre mal-
grupper, der beskrives i Det Digitale Kompetencebarometer: De digitale

specialister.

| en verden, hvor teknologi og digitalisering spiller en stadig starre rolle, er
der et stigende behov for digitale specialister i danske virksomheder. Det er
forventet, at der vil mangle op mod 30.000 digitale specialister i de kommen-

de ar. Dette white paper har til formal at give anbefalinger til, hvordan danske




virksomheder kan arbejde med uddannelse og opkvalificering af digitale spe-

cialister for at imedekomme dette behov.

White paperet er udarbejdet af konsulenthuset Realize for Digital Dogme i
samarbejde med danske virksomheder, interesseorganisationer og uddan-
nelsesinstitutioner. Det giver et billede af, dels hvem specialisterne er som
medarbejdergruppe, og dels hvordan man kan arbejde med uddannelse og
opkvalificering af medarbejdergruppen. White paperet indeholder ogsa en
reekke cases, der har til formal at give konkret inspiration til virksomheder til

at investere i og lofte deres medarbejdere.

Malgruppen er beslutningstagere i danske virksomheder, HR-afdelinger og
ledere med ansvar for digitale specialister. Det indeholder anbefalinger og
strategier for at skabe de rette betingelser for udvikling og fastholdelse af

digitale specialister samt fremme deres uddannelse og opkvalificering.

Hvert kapitel indeholder en reekke underpunkter og anbefalinger baseret pa

input fra mader og draftelser, samt cases.
Rigtig god leeselyst

Mette Beck Nielsen

Adm. direkter, Digital Dogme




Digitale specialister - en mangelvare

Digital specialist er en feellesbetegnelse, der deekker over en relativt bred
vifte af medarbejdere med specialiserede kompetencer inden for IT-udvikling

og -drift, jf. afsnit 2.1.

Der er allerede i dag stor efterspargsel - og mangel - pa kvalificerede digitale
specialister, og denne udfordring forventes kun at blive sterre i de kommende
ar. En analyse af behovet for digitale specialister i danske virksomheder fore-
taget af Rambgll i 2022 viser bl.a., at hele 82% af de adspurgte virksomheder

inden for de seneste 6 mdr. har oplevet problemer med at rekruttere kvalifice-

rede digitale specialister.

Analyse af behovet for digitale specialister, Rambegll 2022

Digital Dogmes Kompetencebarometer 2022 viser ogsa et tilsvarende nedsla-
ende billede, hvor knap halvdelen af de adspurgte virksomheder svarer, at de
'nogle gange’ eller ‘'ofte’ oplever mangel pa ans@gere med digitale specialist-
kompetencer. Hvis de overhovedet slar stillingen op eller modtager ansagnin-

ger.




Andel virksomheder, hvor manglende digitale kompetencer er arsag til rekrutteringsudfordringer

Det har store konsekvenser for virksomhederne, der bl.a. angiver, at ud-
fordringerne med at skaffe de nadvendige kompetencer pé dette omréade,
medferer, at de ma sige nej til opgaver, afsté fra at byde pa opgaver, oplever
lavere kvalitet i deres leverancer og at det pavirker trivslen i virksomheden.
Med andre ord medferer det alvorlige udfordringer for virksomhederne, at de

ikke kan rekruttere de ngdvendige kvalificerede digitale specialister.

Analyse af behovet for digitale specialister, Ramball 2022




90% af virksomhederne forventer, at udfordringerne med at rekruttere kvali-
ficerede digitale specialister om 5 ar enten vil veere lige sé store eller starre
end i dag. Som den helt primeere arsag til udfordringerne peger 89% af virk-
somhederne pé generel mangel pa kvalificerede digitale specialister. Med
andre ord; der er et enormt behov og potentiale i at uddanne og opkvalificere
mange flere digitale specialister i de kommende &r. Behovet gar pa tveers af
brancher og sektorer, men de er szerligt efterspurgte pa det private jobmar-
ked.

Analyse af behovet for digitale specialister, Rambagll 2022

Efterspurgte digitale specialistprofiler

Ifalge Digital Dogmes Digitale Kompetencebarometer vurderer arbejdsgivere
at 30.000 digitale specialister har utilstreekkelige digitale kompetencer. Dette
kan lyde besynderligt, da disse medarbejdere netop er specialister. Det skyl-
des den hastighed, som teknologien udvikler sig med. Derfor kan det f.eks.
kreeve helt nye kompetencer at skulle arbejde med cloudteknologier selv for
garvede IT-folk. Andre virksomheder, f.eks. digitale konsulenthuse er nedt til
at have medarbejdere, som konstant er opdateret pa nyeste teknologi for at

kunne veere attraktive for kunderne.

De digitale jobprofiler, som virksomhederne eftersparger, er i barometeret
opdelt i 10 forskellige kategorier. For specialisterne er det profiler inden for
‘Al' (kunstig intelligens) samt ‘data’, der er de mest efterspurgte. Sidstnaevn-
te daekker over en gruppe af hgjtspecialiserede medarbejdere, som bl.a.
arbejder med organisering, analyse og bearbejdning af data. Herefter falger

jobprofiler inden for IT-Sikkerhed og Softwareudvikling.




Veekst i efterspargsel pa digitale jobprofiler sammenholdt med starrelsen pa profilerne

Data og Al

Personer specialiseret inden for bearbejdning, organisering og analyse af
data besidder digitale kompetencer sdsom kendskab til machine learning,

kunstig intelligens og tekstgenkendelsesveerktgjer.

Eksempler pé jobtitler: Data Scientist, Business Intelligence Developer, Ma-

chine Learning Engineer og loT Plat-form Engineer.

IT-sikkerhed

Personer specialiseret inden for IT-sikkerhed, der séledes har kompetencer
inden for system- og netveerkssikkerhed og er i stand til at designe sikre

IT-systemer med henblik pa at gardere virksomheder mod IT-kriminalitet.

Eksempler pa jobtitler: Cyber Security Consultant, IT Network Solutions Ar-

chitect og IP-netveerksspecialist.




Digitale specialister - hvem er de?

Digitale specialister er en medarbejdergruppe, der beskaeftiger sig med ud-
vikling, implementering, support og vedligeholdelse af IT-systemer og -infra-
struktur. Medarbejderne har en bred vifte af tekniske faerdigheder og kompe-
tencer, der er afgerende for virksomhedens digitale transformation, drift og

effektivitet.

Deres primeere opgave er at sikre, at virksomhedens teknologiske ressourcer
fungerer optimalt og sikkert, samt at understette andre medarbejdere i deres

anvendelse af teknologi.

Digitale specialister har dybdegdende kendskab til de teknologier, veerktajer
og platforme, de arbejder med. Dette kan bl.a. omfatte programmerings-
sprog, netveerksteknologi, databaser, cloud computing og cybersikkerheds-

protokoller.

Digitale specialister er karakteriseret ved deres dybdefaglighed og evne til
at anvende deres kompetencer i forskellige sammenhaenge. De har en passi-
on for teknologi og er ofte selvleerte eller har tilegnet sig deres faerdigheder
gennem tusindvis af timer dedikeret til deres interesse. Disse specialister tager
ansvar for egen leering og finder gleede i at eksperimentere og blive bedre

inden for deres fagomrade.
De digitale specialister er typisk kendetegnet ved, at de:

« Afdeekker og specificerer behov, designer, udvikler og vedligeholder

IT-lgsninger
- Har endyb faglighed og et hgjt kompetence- og vidensniveau
- Behersker et omrade pa et meget hgjt niveau

« At deres tekniske kompetencer kan bruges mange steder og til forskellige

opgaver
« Harendyb interesse og passion for tech

« Ofte tager ansvar for deres egen leering og udvikling, fordi de grundleeg-
gende interesserer sig for deres fag og for at eksperimentere og blive
bedre




+ Har tendens til at dykke dybt ned i de ting de interesserer sig for - bade

arbejdsmeessigt og privat/i fritiden

Digitale specialister er forskellige

Digitale specialister er en heterogen gruppe, der bestar af forskellige typer
med forskellige profiler, behov og uddannelsesmaessig baggrund. En del har
en lang videregdende uddannelse af teknisk karakter, men en betydelig del af
specialisterne har ikke en lang formel uddannelse; de har tilleert sig kompe-
tencerne via andre kanaler. Faktisk er det kun ca. 25% af IT-medarbejderne,
der har en formel leengere videregdende IT-uddannelse. Resten er opkvalifi-
ceret/omskolet via andre kanaler. Dette tal er ganske interessant i et opkva-
lificeringsperspektiv, da det netop viser, at der ER gode muligheder, for at
virksomhederne selv kan vaere med til at lgse udfordringerne gennem opkvali-

ficering og uddannelse af medarbejdere.

| forleengelse af de uddannelsesmeaessige forskelle er der ogsé en vigtig
sondring mellem, det man kan kalde, "legacy specialister” (de erfarne spe-

cialister) og "fadt i skyen specialister” (de nye specialister). De kommer ofte

Eksempler pd jobbeskrivelser, der eftersparger specialistkompe-
tencer:

+ ’Viarbejder péa daglig basis med: PHP / Python / Javascript /
SQL Persistence: MariaDB / InnoDB / Eloquent”

- Software Arkitekt i sterre virksomhed

« "Software Group og Project Manager vil arbejde teet med
stakeholders samt lede et team bestdende af scrum ma-
sters, UX designers, it-arkitekter, developers og testers”

- Software Project Manager i mindre virksomhed

med forskellige tilgange til domaenet og har forskellige behov og leeringstil-

gange. Feelles for de digitale specialister er dog, at de har brugt 1000-vis af




timer pd at "nerde” deres felt og deres interesse.

Det er oplevelsen, at mange digitale specialister ikke altid passer ind i de tra-
ditionelle uddannelsesinstitutioner eller "corporate” virksomheder, men kan
have en lidt mere "skeev” tilgang til bade uddannelse/leering og arbejde. Der
er derfor behov for at skabe de rette rammer for dem, sa de kan udvikle sig og
bidrage med deres unikke kompetencer. Dette indebeerer bl.a. at tilpasse mil-

j@, struktur og redskaber, sa de kan trives og blive fastholdt i virksomheden.
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Uddannelse og opkvalificeringsstrategier

Som et led i virksomhedens arbejde med at sikre den ngdvendige uddannelse
og opkvalificering af digitale specialister, er det afgerende, at virksomheden
arbejder strategisk og systematisk med deres uddannelses- og opkvalifice-
ringsstrategi. | dette kapitel gives en raekke konkrete forslag til indsatser, der
med fordel kan taenkes ind i denne kontekst. Ved at felge disse anbefalinger
kan virksomheder opbygge solide uddannelses- og opkvalificeringsstrate-
gier, der sikrer, at deres digitale specialister er rustet til at mede fremtidens

udfordringer og bidrage til virksomhedens succes.

Lobende opkvalificering

Teknologi og IT-discipliner udvikler sig hurtigt, og digitale specialister skal
derfor ogsa opkvalificeres lgbende. Det kraever, at virksomheden prioriterer
lgbende uddannelse og opkvalificering pa et strategisk niveau, og at der sik-

res den ngdvendige ledelsesmaessige opbakning og prioritering af omradet.

Derudover skal virksomhederne ogséa have fokus pa muligheden for at skabe
nye specialister gennem opkvalificering af f.eks. generalisterne. Selv om ikke
alle generalister kan eller vil blive specialister, sé kan det give mening med

en malrettet opkvalificering mod opgaver, som ellers varetages af speciali-
ster i dag. P& den made kan generalister opkvalificeres til at kunne mere IT
og dermed kunne “aflaste” de tunge specialister pa opgaver, som ikke kraever
samme dybe specialistniveau. Herved frigeres specialisternes ressourcer, sa

de reelt kan lave specialistopgaver.

Identificering af kompetencebehov

For at skabe en effektiv uddannelses- og opkvalificeringsstrategi er det vig-
tigt at identificere virksomhedens nuveerende og fremtidige kompetencebe-
hov. Det kan geres ved at kortlaegge de forskellige IT-discipliner og teknologi-
er, der er centrale for virksomheden, og vurdere, hvor der er starst behov for
kvalificeret arbejdskraft. Derudover anbefales det, at virksomheden arbejder
systematisk med at screene medarbejdernes individuelle kompetenceprofi-

ler.

11



Individuelle kompetenceudviklingsplaner

| forleengelse af screeningen af den enkelte medarbejders kompetencepro-
fil, anbefales det, at der udarbejdes malrettede uddannelsesplaner til den
enkelte for at sikre, at digitale specialister udvikler sig i den rigtige retning og
far mest muligt ud af deres uddannelses- og opkvalificeringsindsats. Disse
planer skal gerne tage hgjde for den enkeltes interesser, styrker og svaghe-

der og virksomhedens overordnede mal og strategi.

Fleksible uddannelsesforieb

En af neglerne til at opkvalificere digitale specialister er at tilbyde fleksible
uddannelsesforlab, der tager hajde for den enkeltes baggrund og erfaring.
Dette kan omfatte alt fra kortere kurser og workshops til lsengere uddan-
nelsesprogrammer og mentorordninger. Det anbefales at tilbyde forskellige
uddannelsesmuligheder gennem forskellige leeringsformater (f.eks. remote,
blended learning, gamification mv.), der passer til medarbejdernes preeferen-

cer og tidsplaner.

Praktisk og teoretisk laering

Digitale specialister leerer ofte bedst gennem en kombination af praktisk og
teoretisk leering. Derfor far man bedst udbytte af uddannelsesforlgb, der in-
deholder bade teoretiske opleeg eller andet, der kan give en teoretisk forsta-
else for et stof, ligesom hands-on / on the job-traening, hvor medarbejderne
kan afprove deres nye feerdigheder og viden i praksis, evt. i eksisterende
opgaver, er mindst lige sé afgerende. Dette kan f.eks. ske ved at lade specia-
listerne selv eksperimentere med nye teknologier eller indgd i "teknologiske
legeplads-miljger’, hvor de far mulighed for at lgse konkrete og prioriterende
problemstillinger med nye teknologier eller tilgange - gerne sammen med

andre.

Certificeringer og anerkendelse

En made at motivere digitale specialister til at deltage i uddannelses- og
opkvalificeringsforlab er at tiloyde certificeringer og anerkendelse, der viser

deres faglige dygtighed og ekspertise. Certificeringer fra anerkendte institu-
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tioner og organisationer kan bdde gge medarbejdernes motivation og styrke
deres position pa arbejdsmarkedet. Desuden kan det bidrage til virksomhe-
dens omdgmme og anseelse i branchen. Det fremhaeves, at dette kan veere
seerligt vigtigt for specialistgruppen, da de ofte kan vaere lidt vanskelige at

honorere tilstraekkeligt i virksomhedernes klassiske incitamentsprogrammer.

Samarbejde med uddannlsesinstitutioner og branchefor-
eninger

For at sikre, at uddannelses- og opkvalificeringsforleb er relevante og opda-
terede, kan det veere en god ide at samarbejde med uddannelsesinstitutioner
og brancheforeninger. Dette samarbejde kan bidrage til at skabe netveerk,
udveksle viden og erfaringer samt identificere fremtidige trends og kompe-

tencebehoy, jf. nedenfor.

Mentorordninger og videndeling

Mentorordninger og videndeling kan veere en effektiv made at opkvalificere
digitale specialister pa. Ved at parre erfarne medarbejdere med mindre erfar-
ne kolleger kan virksomheden sikre, at viden og erfaringer bliver overfart mel-
lem medarbejdergrupper, erfarne til mere uerfarne medarbejdere og mellem
afdelinger. Dette kan bade @ge motivationen og bidrage til et steerkere fagligt

milje.

Evaluering og justering af strategier

Det er vigtigt Iabende at evaluere og justere uddannelses- og opkvalifice-
ringsstrategierne for at sikre, at de fortsat er relevante og effektive. Dette
kan geres ved at indsamle feedback fra medarbejdere og ledere, analysere
resultaterne af uddannelsesforlgb og labende veere nysgerrig pé og genbe-
sege aendringer i virksomhedens kompetencebehov. P4 baggrund af denne
evaluering kan virksomheden justere strategierne og sikre, at de fortsat lever

op til deres mal og ambitioner.
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Ledelse og organisatoriske rammer

Ledelse og organisatoriske rammer er afgerende faktorer for at skabe et
milj@, der understatter digitale specialisters kontinuerlige kompetenceud-
vikling og leering. Iseer opbygning og Igbende styrkelse af en leeringskultur,
der veerdsaetter og prioriterer kompetenceudvikling, er centralt, ligesom det
naturligt heraf er relevant at allokere tilstraekkelige ressourcer og lgbende
stotte til medarbejderne i deres individuelle og feelles udviklingsproces. Det-
te indeholder at skabe rum for fleksibilitet og initiativ, fremme kommunika-
tion og feedback, méle og evaluere effekten af kompetenceudvikling, styrke
samarbejde og videndeling pa tveers af organisationen, etablere passende
organisatoriske strukturer og ressourcer samt arbejde med at skabe en inklu-

derende og mangfoldig arbejdsplads.

Ved at tage hojde for aspekter som disse kan det medvirke til, at virksomhe-
der @ge deres chancer for at tiltreekke, udvikle og fastholde dygtige digitale
specialister og dermed sikre, at de har de nedvendige kompetencer og res-
sourcer til at mede fremtidens udfordringer og muligheder inden for IT-sekto-

ren.

Ledelsens rolle i at skabe rammer for lzering og udvikling

For at skabe optimale rammer for digitale specialisters udvikling og leering

er det vigtigt, at ledelsen tager ansvar og skaber en kultur, der veerdsaetter
kompetenceudvikling. Dette indebaerer at prioritere tid og ressourcer til ud-
dannelse og opkvalificering samt at skabe et miljg, hvor medarbejderne foler

sig trygge og motiverede til at lsere og udvikle sig.

F.eks. fremhaeves det, at virksomhederne altid ber kreeve, at medarbejderne
prioriterer deres egen udvikling, men at virksomhederne, for at understatte
dette krav, samtidig ogsa signalerer, at det er en prioritet for dem ved f.eks. at

tillade medarbejderne at bruge deres arbejdstid pa uddannelse og kurser.

En virksomheds evne til at tiltreekke, udvikle og fastholde digitale specialister
er i hej grad afhaengig af ledelsens engagement og prioritering af kompeten-

ceudvikling.

14



Behov for kompetenceleft til lederne

| og med, at ledelse er afgerende for at sikre trivsel, motivation, engagement,
udvikling og fastholdelse af digitale specialister (og alle andre medarbejder-
grupper), er det afgarende, at man som virksomhed har et stort fokus pa,
hvordan man kleeder sine ledere pa til at handtere denne opgave. Som neevnt
ovenfor er digitale specialister kendetegnet ved nogle seerlige karakteristi-
ka og behov, og der er derfor behov for, at virksomhederne saetter fokus pa,
hvordan de kan opkvalificere deres ledere til endnu bedre at kunne lede digi-

tale specialister.

Skab rum for fleksibilitet og initiativ

For at fremme medarbejdernes udvikling og motivation er det vigtigt at ska-
be rum for fleksibilitet og initiativ i organisationen. Dette kan f.eks indebaere
at give medarbejderne mulighed for at arbejde med forskellige projekter og
teknologier, at tilbyde fleksible arbejdstider og at skabe et arbejdsmilja, hvor
medarbejderne har frined og autonomi til at tage ansvar for deres egen lee-

ring og udvikling.

Kommunikation og feedback

Kommunikation og feedback er centrale elementer i at skabe en steerk lae-
ringskultur. Kommunikation fra ledelsen om virksomhedens mal, veerdier og
forventninger skal fremsta klar og tydelig, ligesom det at understgtte en
kultur, hvor feedback og konstruktiv kritik er en del af den daglige dialog, er
afgerende. Det kan bidrage til at gge medarbejdernes engagement og moti-
vation samt sikre, at uddannelses- og opkvalificeringsindsatsen er malrettet

og effektiv.

En vigtig forudsaetning for at skabe et laerende milje er et trygt milje, hvor
medarbejderne kan veere abne og eerlige om deres kompetencer, styrker og
svagheder. Det er en ledelsesmaessig opgave at skabe dette miljg, og det er
vigtigt at veere bevidst om, at ledelsen ogsa er rollemodeller og kulturbaerere

for en leeringskultur.
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Maling og evaluering af kompetenceudvikling

For at kunne justere og forbedre organisatoriske rammer og indsatsen om-
kring kompetenceudvikling er det vigtigt at male og evaluere effekten af
forskellige tiltag. Dette kan f.eks indebaere at indsamle data om medarbejder-
nes deltagelse i uddannelsesforlab, deres anvendelse af nye kompetencer
og deres arbejdsindsats og resultater. P4 baggrund af denne evaluering kan
virksomheden justere organisatoriske rammer og indsatsen omkring kompe-

tenceudvikling for at sikre, at de lever op til viksomhedens mal og ambitioner.

Samarbejde og videndeling pa tvaers af organisationen

Videndeling og samarbejde pé tveers af teams/organisation er afgerende

for at skabe en steerk lzerende organisation og fremme en kultur praeget af
leering og udvikling. Dette kan f.eks indebaere at etablere tveerfaglige teams,
communities of practice, afholde interne workshops og seminarer og at ska-
be en digital platform, hvor medarbejdere kan dele viden og erfaringer. Ved at
styrke samarbejdet og videndelingen mellem forskellige faggrupper og afde-
linger kan virksomheden sikre, at den samlede kompetenceudvikling under-

stetter virksomhedens mal og strategi.

Skab en inkluderende og mangfoldig arbejdsplads

En inkluderende og mangfoldig arbejdsplads kan bidrage til at skabe et miljg,
hvor alle medarbejdere foler sig veerdsatte og respekterede, hvilket kan styr-
ke motivationen og engagementet i kompetenceudviklingen. Det er vigtigt at
arbejde aktivt med at fremme mangfoldighed og inklusion i rekrutteringspro-
cessen samt at skabe en kultur, der veerdseetter forskellige perspektiver og

baggrunde.

Virksomhederne skal arbejde aktivt pa at nedbryde bade kulturelle og struk-
turelle barrierer for inkluderende feellesskaber. Giv plads til og veer opmaerk-
som pa, at specialistprofilen kan se forskellig ud og kommer med forskellige
baggrunde, uddannelsesniveau og modenhedsniveau. Dette geelder bade i

rekrutteringsprocessen og i kulturen i de enkelte teams og afdelinger.
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Fastholdelse og motivation

Fastholdelse og motivation af digitale specialister er en central udfordring
for mange virksomheder, da konkurrencen om talenterne er hard, og efter-
spargslen efter kvalificerede fagfolk er hgj. Motiverede medarbejdere er en
abenlys fordel for virksomheden, da de bade er mere tilbgjelige til at blive i
virksomheden og er mere motiverede for at dygtiggere sig gennem uddan-
nelse og opkvalificering, hvilket i sidste ende kommer virksomheden til gode.
| dette kapitel peges pa strategier og metoder til at fastholde og motivere

digitale specialister.

Arbejdsmilje og kultur

Et godt arbejdsmiljg og en positiv virksomhedskultur er afgerende for at
fastholde og motivere alle typer af medarbejdere, herunder ogsa digitale
specialister. Arbejdspladser, der fremmer et positivt og stettende miljg, vil
have sterre sandsynlighed for at tiltreekke og fastholde dygtige medarbejde-
re. Nogle seerligt vigtige faktorer for digitale specialister generelt er i denne

sammenhaeng:

« Enklar vision og mission, der giver medarbejderne en fglelse af formal og

retning
« Mulighed for fordybelse, leering og afprevning af nye teknologier

« Et miljg, hvor fejl og eksperimenter accepteres som en del af lseringspro-

cessen

- Fleksible rammer med mulighed for at arbejde "remote” og pé "skeeve”

tidspunkter

Karriereudvikling og uddannelsesmuligheder

For at fastholde og motivere digitale specialister er det vigtigt at give dem

muligheder for kontinuerlig leering og karriereudvikling.

Karriereveje for digitale specialister

Det er oplevelsen, at mange virksomheders incitamentsstruktur og karriere-

17



veje ikke altid afspejler digitale specialisters ambitioner og mader at arbejde
pa, og derfor ikke i tilstraekkelig grad tilgodeser og anerkender deres indsats
og bidrag til virksomheden. Bl.a. fremhaeves det, at flere virksomheder har
talentprogrammer mélrettet ledelsestalenter, og at der er en klar karrierevej,
men at der ofte ikke er talentprogrammer rettet mod specialister, samt at
forfremmelser og titelhierarkier typisk er orienteret mod en ledelsesrolle. Di-
gitale specialister spejler ikke sig ikke altid i deres personaleleder og motive-
res ofte ikke af at blive forfremmet til ledere, men spejler sig derimod i andre
specialister med hgj faglighed indenfor samme og til kredsende omrader som
dem selv. | et fastholdelsesperspektiv kan det derfor veere relevant at sege
ogsa at tilpasse titler og karriereveje til digitale specialisters behov, og hvad

de motiveres af.

Arbejdsbalance og fleksibilitet

Et godt arbejdslivsforhold og fleksibilitet i arbejdstiden kan spille en vaesent-
lig rolle i fastholdelse og motivation af digitale specialister. Med de konstante
gendringer og krav i samfundet er det vigtigt at skabe en balance mellem ar-
bejde og fritid, der understetter medarbejdernes trivsel og produktivitet. For

digitale specialister fremhaeves seerligt felgende vigtige forhold:

« Fleksible arbejdstider og mulighed for at arbejde hjemmefra, hvilket giver
medarbejderne mulighed for at tilpasse deres arbejdstid efter deres per-

sonlige behov og preeferencer

- Rammer, bade p& hjemmearbejdspladsen og pa kontoret, der giver gode

betingelser for fordybelse

+ Informationsflow og videndeling tilpasset til deres made at arbejde pa

(f.eks. Slack fremfor mader)
« Mulighed for at arbejde pa forskellige projekter baret af interesse

« Mulighed for at arbejde med nye teknologier og ny viden
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Diversitet og inklusion

Diversitet og inklusion er vigtige faktorer for at opna en innovativ og kon-
kurrencedygtig arbejdsplads. IT-afdelinger star over for udfordringer med
hensyn til at tiltreekke og fastholde medarbejdere fra forskellige baggrunde,
men ved at implementere strategier og initiativer inden for rekruttering, kom-
petenceudvikling, arbejdsmiljg og ledelse kan virksomheder arbejde mod at

skabe en mere mangfoldig og inkluderende arbejdsplads.

| IT-afdelinger, herunder seerligt for digitale specialister, har der traditionelt
veeret en skaev kens- og aldersfordeling. Forskellige baggrunde, perspektiver
og erfaringer kan bidrage til innovation og kreativitet samt styrke samarbejde
og bidrage til at lette rekrutteringen af nye medarbejdere. | dette kapitel vil
vi se neermere pa, hvordan virksomheder kan fremme diversitet og inklusion

blandt digitale specialister.

Rekruttering og ansaettelsespraksis

En af naglerne til at @ge diversiteten i en virksomhed er at tiltraekke og an-
saette medarbejdere fra forskellige baggrunde. For at gere dette kan virksom-

heder:

« Anvende en bevidst og gennemsigtig rekrutteringsproces, der fokuserer
pa kandidatens faglige kvalifikationer og erfaringer frem for alder, kan,
etnicitet eller andre personlige karakteristika

- Samarbejde med uddannelsesinstitutioner, organisationer og netveerk,
der arbejder for at @ge diversiteten i IT-branchen, for at skabe kontakt til
potentielle kandidater

« Udforme jobopslag og krav, der er inkluderende og appellerende for en

bred vifte af kandidater

Kompetenceudvikling og karrieremuligheder

For at sikre, at alle medarbejdere har lige muligheder for at udvikle sig og
avancere i overensstemmelse med egne udviklingsmal, lyst og karriereplan,

kan virksomheder arbejde med at:
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- Tilbyde uddannelse og kompetenceudvikling for alle medarbejdere, uan-

set deres baggrund eller anciennitet

« Sikre, at ledelses- og beslutningstagende roller er tilgeengelige for med-
arbejdere fra forskellige baggrunde og opfordre dem til at sege disse

roller

« Anvende en objektiv og retfeerdig proces for evaluering og forfremmelse

af medarbejdere

Arbejdsmilje og kultur

Inden for gruppen af digitale specialister er det oplevelsen, at der kan veere
en til tider réa og mindre inkluderende tone, hvor det kan veere vanskeligt for
f.eks. kvinder at blive integreret og finde sig godt tilrette i arbejdsmiljget. Det
er her vigtigt, at virksomheden har fokus pa at skabe et inkluderende ar-
bejdsmiljg og en virksomhedskultur, der veerdsaetter forskelligheder, og hvor
der er relevante kanaler til at adressere og handtere eventuelle udfordringer

pa dette omrade.

Ledelsen spiller naturligvis ogséa en central rolle i at skabe og opretholde en
inkluderende virksomhedskultur, dels ved strategisk at have fokus pé diversi-
tet og inklusion, f.eks. gennem konkrete malssetninger, dels ved i dagligdagen
naturligvis at demonstrere dbenhed, empati og respekt for alle medarbejde-

re.
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Samarbejde med uddannelsesinstitutio-
ner og eksterne netveerk

Samarbejde med uddannelsesinstitutioner og eksterne netveaerk er en vigtig
strategi for at sikre, at virksomheder har adgang til endnu flere digitale spe-
cialister med de ngdvendige feerdigheder og kompetencer. Gennem partner-
skaber med uddannelsesinstitutioner, deltagelse i netveerk og branchefor-

eninger og udveksling af viden og ressourcer kan virksomheder styrke deres

rekrutterings- og uddannelsesstrategier.

Der kan teenkes i forskellige samarbejdsmodeller og initiativer. De initiativer
der bergres nedenfor, vil virksomhederne selv kunne initiere, mens der givet-
vis 0gsé vil veere behov for andre initiativer pa et mere overordnet strategisk

samfundsmeessigt niveau.

Partnerskaber med uddannelsesinstitutioner

Samarbejde med uddannelsesinstitutioner, sdsom universiteter og erhvervs-
akademier, kan tage forskellige former. Det vil afheenge af den enkelte case
0g samarbejdsrelation, hvad der giver mening, men som virksomhed kan man

bl.a. afsege mulighederne for:

« Udvikling af feelles forsknings- og udviklingsprojekter med relevante ud-

dannelsesinstitutioner

- Tilretteleeggelse af praktik- og traineeordninger for studerende og nyud-

dannede
« Afholdelse af geesteforelaesninger og workshops

« Udarbejdelse af uddannelsesmaterialer og case-studier

Netveerk og brancheforeninger

Deltagelse i eksterne netvaerk og brancheforeninger kan hjselpe virksomhe-
der med at fa adgang til viden, ressourcer og kontakter, der kan styrke deres
rekrutterings- og uddannelsesstrategier. Eksempler pa sddanne netvaerk og

foreninger kunne f.eks. veere:

« IT-brancheforeninger
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« Regionale erhvervsnetvaerk
« Innovations- og teknologicentre

« lveerkseetter- og startup-miljger

Anbefalinger

Opsummerende anbefales det, at badde SMV’er og store virksomheder, der
gnsker at tiltreekke, fastholde, uddanne og opkvalificere digitale specialister i
dag og i fremtiden, arbejder systematisk med omradet og udarbejder en stra-

tegi, der bl.a. indeholder falgende indsatsomrader:

« Styrkrekrutteringsstrategier ved at fokusere pé en bredere vifte af kandi-
dater og gennem partnerskaber med uddannelsesinstitutioner og net-

veerksgrupper

« Implementer omfattende uddannelses- og opkvalificeringsprogrammer,
der tager hojde for fremtidens kompetencer og teknologiudvikling, virk-

somhedens behov og individuelle @nsker hos medarbejderne

« Skab en steerk ledelseskultur og organisatoriske rammer, der fremmer ud-

dannelse, opkvalificering, samarbejde og trivsel blandt medarbejdere

-« Fokuser pé fastholdelse og motivation gennem Igbende udvikling og aner-
kendelse af medarbejdernes praestationer samt skabelsen af en inklude-

rende og stottende arbejdspladskultur

« Prioriter diversitet og inklusion ved at implementere strategier og initiati-

ver, der fremmer en mere repreesentativ og mangfoldig arbejdsstyrke

« Udbyg samarbejdet med uddannelsesinstitutioner og eksterne netvaerk
for at fremme videndeling og ressourceudveksling, hvilket bade vil styr-
ke virksomhedernes muligheder for at tiltreekke og fastholde talenter og

erfarne digitale specialister

Og som det fremgéar af de efterfalgende virksomhedscases, sa nytter det at
arbejde systematisk med uddannelse og opkvalificering. Med den rette ind-
sats kan | selv styrke jeres muligheder for at tiltreekke, uddanne og fastholde
de digitale specialister, som er en forudsaetning for jeres virksomheds nuvee-

rende og fremtidige succes.
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Opkvalificeringscases

| det felgende ses en raekke forskellige cases, der illustrerer, hvordan virk-
somhederne har arbejdet og arbejder med uddannelse og opkvalificering af

digitale specialister.

Case 1: Lundbeck: Opkvalificering og uddannelse af
digitale specialister

Global ITi Lundbeck har med succes implementeret en strategi for at handte-
re den konstante kamp om digitale specialister ved bl.a. at investere i nyud-
dannede og interne medarbejdere. Virksomheden fokuserer pé at skabe en
kultur, hvor medarbejdere kan eksperimentere, leere og udvikle sig i deres
roller. Det har fort til tilfredse medarbejdere og en positiv omtale af Lundbeck
som arbejdsplads. Noget der bade hjeelper virksomheden med at tiltreekke og

fastholde talenter.

Lundbeck oplever lige som andre virksomheder en konstant kamp om digita-
le specialister. Den teknologiske udvikling gar sé hurtigt, at det er sveert at
uddanne folk i de n@dvendige veerktajer og kompetencer og hertil kommer, at

Lundbeck endnu ikke har et steerkt etableret brand pa IT-siden.

Signe Jensen, der hos Lundbeck er leder af et team, der driver transformati-

onsprojekter indenfor digitalisering, strategi og talent, forklarer:

Vi har hurtigt matte indse at vi har matte genteenke tiltraskning og
udviklingsprocesser, arbejdsplads og rammer fundamentalt i kampen

om talent.”

Investering i nyuddannede og intern opkvalificering

Lundbeck har derfor taget en alternativ tilgang ved at ansaette nyuddannede,
praktikanter og studerende uden meget erfaring og investere i deres ud-
dannelse. De tilbyder certificeringer i teknologier, kodesprog og seetter dem
sammen med erfarne konsulenter for at leere. Det skaber et gkosystem, hvor

erfarne medarbejdere bl.a. agerer mentorer for nye medarbejdere.
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Udover at investere i nyuddannede arbejder Lundbeck ogsa med at opkva-
lificere eksisterende specialister, der har veeret i virksomheden i mange ar.
De understatter rotationer mellem omrader, giver mulighed for at deltage i
diverse tech konferencer og opkvalificeringstiltag, opretter sandbox-miljger
til at eksperimentere og meget andet, der styrker lysten og oplevelsen af at

leere og lebende at udvikle sig.

Rekruttering efter mindset og leerelyst

| anseettelser er der fokus pé medarbejderens mindset og leerelyst mere end
en bestemt uddannelsesmeessig baggrund og retning. Lundbeck veerdseetter
diversitet i alder, baggrund og erfaring og tror pa, at det farer til nye perspek-

tiver og l@sninger.

Derfor kigger de i Lundbeck ogsé efter medarbejdere med potentiale og en
vilje til at leere gennem hele deres karriere. Der skal veere plads til at ekspe-
rimentere, fejle og leere - og netop den leerende kultur er medvirkende til, at

Lundbeck har succes med deres tilgang til ansaettelser.

Signe Jensen siger:

"Den teknologiske udvikling gér rigtig staerkt, sa det er naesten utopi
at tro, at vi kan finde medarbejdere, der kan alt det, der star pa on-
skesedlen. Derfor vaegter vi lysten til at laere hajt, da det er det, der

Sikrer, at vores medarbejdere fortsat er de bedste.”

Dynamisk tilgang til specialistroller

Lundbecks tilgang til specialistrollerne er dynamisk og fleksibel, og medar-
bejderne har mulighed for at arbejde med forskellige teknologier og omrader i
en konstant udvikling. Det har resulteret i en steerk og alsidig IT-afdeling, der
kan imgdekomme de skiftende behov og udfordringer i en hurtigt udviklende

teknologisk verden.

Den dynamiske tilgang til specialisterne medvirker til at sikre engagement og
lebende udvikling - ofte med afsaet i egne ensker for udvikling eller i at eks-

perimentere videre pa et omrade.
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Signe Jensen forteeller, at specialisterne er drevet af at preve nyt af og eks-
perimentere, sa de skal have lov til at rotere derhen, hvor de har et drive, hvor
de selv kan udvikle sig, og hvor de kan understatte en udvikling for andre og
for organisationen. Det er sa ledelsens rolle at sagrge for, at der kommer andre
dygtige medarbejdere til, som kan g ind og varetage den anden funktion, og
pa den made sikres der et gkosystem af leering og udvikling pa flere niveauer

ogiflere led.

Lundbecks medarbejdere er generelt meget tilfredse med deres personlige
udviklingsrejse, deres udviklingsmuligheder og Lundbecks ambitioner pa

omradet. Som Signe Jensen forteeller, har det fart til positiv "word of mouth’,
og det er derfor ikke sjeeldent, at rekruttering sker gennem medarbejdernes

netveerk, som viser interesse for Lundbeck som arbejdsplads.
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Case 2: Netcompany - Laering er vores DNA

Lzaering fradag 1

Nar medarbejderne begynder i Netcompany, inddeles de ind i én af fire for-
skellige karrieremodeller, hvorfra de udvikles yderligere. Oftest begynder man
pa konsulentniveau - det er ca. 80 procent af nyanseettelserne - derfra er der
en reekke kurser, som stgtter medarbejderne, sa de fra begyndelsen leerer
konkret, hvordan Netcompany arbejder med projekter, og hvilke metoder

virksomheden anvender.

Inden for de farste seks maneder kommer alle nye medarbejdere pa et fem
dages kursus, hvor Netcompany Academy kleeder nye medarbejdere pa til at
kunne udarbejde og sikre kravspecifikationer, lave statusrapporter, IT-arki-
tektur og meget andet. Efterfalgende findes der kurser, hvor man gar i dyb-
den med eksempelvis at skrive den bedste kode etc., og alt uddannelse sker i

teet samarbejde med de konkrete projekter, som medarbejderne er pa.

“Traditionelt sender mange virksomheder deres medarbejdere pa
kurser, hvorefter der ikke sker noget. Laeringskurven er naturligvis

stejl under kurset, men falder ret hurtigt efterfalgende, nar hverda-
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gen rammer. Det, vi prever, er at statte medarbejderne med forskel-
lige kurser og inddrage laeringen i deres daglige projekter fra begyn-

delsen’, forteeller Claus Hoavelt.

En stor investering

Al opkvalificering i Netcompany er forretningsdrevet og sker ud fra konkrete
behov. Akademiet stotter forretningen med psedagogiske elementer, struktur
og selve opseaetningen af kurserne, sa kurset fra begyndelsen er optimeret og

giver konkret veerdi fra start. Det er der en meget klar forklaring pa.

“Det koster mange penge at uddanne medarbejderne. Nar folk er pa
kurser, kan de jo ikke veere pd kundeprojekterne. Hver gang, vi har
medarbejdere pé kurser, skal vi veere helt sikre pa, at det output, de
far, er mere veerd, end hvis medarbejderne var hos kunderne. Det
handler pa den ene side om return on investment, men ikke mindst
om medarbejderuavikling, tiltreekning og fastholdelse”, siger Claus

Hovelt.

| Netcompany har hver medarbejder to gange om aret en performance-sam-
tale med sin naermeste leder. Her leegger de sammen en konkret plan for, hvor
den enkelte skal opkvalificeres og bruge de tiloud om eksempelvis mere avan-

ceret kodning eller nye teknologier, som akademiet har pa hylderne.

Akademiet afholder arligt cirka 175 seminarer og 250 pop-up sessions. Det
svarer til naesten et seminar pr. arbejdsdag og mere end et dagligt pop-up
kursus. Men det er vigtigt at prioritere uddannelsen, understreger akademi-

chefen. Af flere &rsager:

“Vores steerkeste ressource er vores medarbejdere, og vi er virkelig
en’people first’ organisation. Det handler om at tiltraekke og fasthol-
de toptalenter, og de vil konstant udvikles som fagfolk og mennesker,
og det er det, vi kan og gor med vores tilgang til medarbejderudvik-
ling og Netcompany Academy. Det er vores dygtige medarbejdere,
som leverer vores kundeprojekter, s§ de skal veere helt pé forkant, el-

lers er viikke de dygtigste. Labende opkvalificering bliver derfor ogsa
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en konkurrencemaessig fordel for os, fordi vi bedre kan tiltreekke og
fastholde dygtige folk som bedre kan radgive kunderne og i sidste
ende levere solide lesninger”, siger Claus Hevelt og fortseetter: “Vi
treener hele tiden. Elitesportsfolk treener ogsa hver dag, sé de holder

sig skarpe”.

Laeringskultur og rollemodeller

Der er en steerk lseringskultur i Netcompany, hvor medarbejdere forventes at
leere fra hinanden og videregive deres viden til andre. Alle medarbejdere far
tildelt en mentor, der hjeelper dem med at udvikle en individuel udviklingsplan

og tilbyder faglig sparring.

Erfarne medarbejdere i Netcompany fungerer som rollemodeller og interne
undervisere for at styrke virksomhedens leeringskultur og hjeelpe nyansatte
med at forsta, hvorfor virksomheden er succesfuld. Simone Juliane Laven-

skjold Nielsen, der er Talent Development Manager i Netcompany, forteeller:

"Der er en indlejret forventning om, at du lserer videre til den naeste.
Du skal gare dig selv undveerlig, selvom vi alle sammen gerne vil vaere
uundveerlige. Vi bruger medarbejderne internt til at undervise. De er

rollemodeller for den naeste generation.”

On-the-job treening og videndeling

Netcompany veegter on-the-job treening hejt og anvender platformen Yam-
mer til at strukturere og dele viden internt. Virksomheden har etableret
‘centers of excellence’ med globale ledere, der arbejder for at skabe og dele
viden samt igangsaette aktiviteter for at fremme laering. Derudover sgger
Netcompany ogsa at fremme social leering og samarbejde mellem afdelinger
og lande, og de arbejder pé at tilpasse deres uddannelses- og udviklingsme-
toder til forskellige kulturer og arbejdsmetoder. Virksomheden lsegger veegt
pa at skabe et inkluderende og leeringsorienteret milje for alle medarbejdere,

uanset deres baggrund.

"Det har gjort en forskel, at man kan vise de nye organisationer, som
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vi har integreret ind i Netcompany, at vi har fokus pa videndeling.
Social learning vil vi gerne have alle sammen. Og jeg synes egentlig

at vi er lykkes med det”, siger Simone Juliane Lavenskjold Nielsen fra

Netcompany.

Fokus pa nye teknologier

Netcompany serger labende for at udforske nye teknologier for at kunne
tiloyde kunderne de bedste IT-lgsninger. Medarbejderne opfordres til at del-
tage i eksterne kurser, konferencer og certificeringer for at opna den nyeste

viden og bringe den tilbage til virksomheden.

"Det er en kaeempe prioritet for Netcompany at fa vores medarbejdere
udviklet. Vi har brug for, at de laerer nye teknologier at kende og sam-
tidig kan give den viden videre til andre”, afslutter Simone Juliane

Levenskjold Nielsen.
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Case 3: Microsoft - Opkvalificering og uddannelse skal
ske lebende

Microsoft arbejder méalrettet med opkvalificering og uddannelse af digitale

specialister, bade internt og eksternt. De har en reekke initiativer og partner-
skaber for at styrke bade deres medarbejderes og danskernes digitale kom-
petencer, sd Danmark kan fastholde sin digitale fererposition og imadekom-

me den voksende efterspargsel pa medarbejdere med digitale feerdigheder.

Intern opkvalificering og uddannelse

Microsoft tilbyder en struktureret plan for certificeringer og uddannelse af
deres medarbejdere i tekniske roller. De arbejder med faste arlige planer og
tiloyder "Learning-days” med forskellige leseringsmuligheder. Medarbejder-
ne opfordres til at forholde sig til deres fremtidige rolle og planleegge deres
uddannelse og opkvalificering i samarbejde med deres chef. Som Britt Mc

Carthy Mors fra Microsoft forteeller:

"N&r man har én af vores tekniske roller her i Microsoft, far man
automatisk nogle certificeringer i lobet af et ar. Vi laver en plan for,
hvad vi skal lave i ar. Vi har det nede pa ret grundleeggende tekniske
roller. Dem der er bredere teknisk, de skal stadig certificeringer. | dag
er man nadt til at veere meget teknisk for at forsta det tekniske stof.
Vi har krav til, hvad man skal kunne som medarbejder i den tekniske
rolle, og hvad man skal tage af certificeringer i labet af et finansar.
Der er en helt fast plan for et ar. Derudover aftaler man noget med
chefen, som man kan gere derudover. Nar du har vaeret her i 3 mane-
der, skal du begynde at forholde dig til, hvad du vil naeste gang. Det

taenker vi er sundt.”

Microsoft forventer, at deres medarbejdere prioriterer uddannelse, opkva-
lificering og kurser og for at understette dette, har de et princip om, at der

aldrig er noget, man ikke ma tage i arbejdstiden.

Men selvom hele Microsofts organisation er bygget op omkring leering, ople-

ver de, at det kan veere vanskeligt at fa alle medarbejderne til at prioritere det
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tilstraekkeligt i en travl hverdag. Her er det ifalge Microsoft helt afgerende, at
den enkelte skal kunne se mening med det, for at de prioriterer det. De under-
streger ogsa, at man skal veere opmaerksom p4, at der i en salgsvirksomhed
ofte er en tendens til, at det, der har med salg at gere, er vigtigere end lae-
ring. Det er derfor vigtigt at italeseette dette og aktivt seette fokus pa betyd-

ningen af labende uddannelse og opkvalificering.

Som Britt Mc Carthy Mors siger:

"Selvom vores organisationer er bygget op pa leering mere end no-
gensinde, selv der kan det vaere sveert. Individet skal se mening med
det, for de prioriterer det. | en salgsvirksomhed kan det ofte komme
til at handle meget om det, sa alt hvad der har med salg at gere, er
vigtigere end laering. Det er vigtigt, at vi italessetter det. Hvor ligger
laering pa skalaen? Er det vigtigt for forretningen? Det er hele tiden

et prioriteringsspargsmal.”

Styrkelse af digitale feerdigheder i Danmark

Microsoft har en malseetning om at opkvalificere 200.000 danskere inden
udgangen af 2024. De samarbejder med partnere i den offentlige sektor,
erhvervslivet, civilsamfund og uddannelses- og forskningsinstitutioner for at

understatte den digitale opkvalificering i det danske samfund.

Microsoft har lanceret en raekke tiltag og partnerskaber for at styrke opkva-
lificeringen i dansk erhvervsliv og forbedre datagrundlaget over det digitale

kompetence-landskab i Danmark. Disse inkluderer:

- Forggede investeringer i teknisk treening af IT-eksperter

« Gratis udbud af LinkedIn Learning- og Microsoft Learn kurser
« Karriereveerktgjer til alle danskere

« Partnerskaber med Dansk Erhverv og Digital Dogme

« Samarbejde med kommuner og universiteter
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Case 4: IT-universitetet: SIKKER:CYBER - et gratis
online kursusforlgb i IT-sikkerhed for generalister og
specialister i SMV’er

Under projektet SIKKER:CYBER har IT-universitetet siden 2020 udbudt gratis
kurser, der kan opkvalificere medarbejderes kendskab til it-sikkerhed i pri-
mzert sma og mellemstore virksomheder (SMV'er) til bedre at kunne handtere
cyber-trusler. Kurset blev farst udviklet som fysiske kurser, men blev senere
omdannet til interaktive laeringsforlab og gjort tilgeengelige pa sikkercyber.
dk.

IT-universitetets SIKKER:CYBER-kursus er et eksempel pa, hvordan en forsk-
nings- og uddannelsesinstitution i samarbejde med fonde og det private
erhvervsliv kan bidrage til opkvalificering og uddannelse af bade generalister
og IT-specialister inden for IT-sikkerhed. Ved at tilbyde fleksible, tilpassede
og effektive leeringsforleb, der tager hgjde for deltagernes specifikke behov
og udfordringer, hjeelper IT-universitetet virksomheder med at opbygge deres

IT-sikkerhedskompetencer og forberede sig pa fremtidens cyber-trusler.

Malgruppe og kursusstruktur

Hvert kursus er designet til en bestemt malgruppe, og de deekker derfor for-

skellige niveauer af forudgdende viden om IT-sikkerhed og tekniske faerdig-
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heder. SMV’er har ofte ikke adgang til IT-specialister, s& kurserne hjeelper dem
med dels at opbygge deres egne kompetencer inden for IT-sikkerhed i stedet
for at skulle kebe hjselp udefra, dels seetter dem i stand til at stille de rigtige

spergsmal hos og krav til deres IT-leverandarer.
Lige nu kan man veelge mellem tre kurser:

1. Grundleeggende IT-sikkerhed til generalister (6 moduler a 20 min + quiz):
Malet med kurset er at kleede virksomheden pa til at treeffe gode sikker-
hedsbeslutninger og stille de rette krav til medarbejdere og it-leverande-

rer

2. Defensiv IT-sikkerhed: Malrettet dem, der arbejder som f.eks. systemad-
ministratorer og andre IT-specialister). Kurset fokuserer pa at opbygge
en defensiv sikkerhedsstrategi, og introducerer til logkilder og loganalyse
igennem konkrete gvelser. 3 moduler a 20 min + quiz med mulighed for

ekstra gvelser til fordybelse

3. Offensiv IT-sikkerhed: Malrettet IT-specialister og fokuserer pa en offen-
siv strategi og hackerens perspektiv med det formal at give deltageren
kompetencerne til at finde og daekke svagheder i egne systemer (far
hackeren gaer det) 3 moduler a 20 min + quiz med mulighed for ekstra gvel-

ser til fordybelse

Resultater og udfordringer

Over 1000 deltagere har gennemfart kurserne, og effektmalinger viser, at
deltagerne oplever at have fadet meget ud af kurset og at de seetter de rigtige

leeringsmal pa baggrund af kursusdeltagelsen.

En deltager, der har gennemfert 2 af de 3 forleb siger om kurset: "Jeg synes
helt klart, at begge forleb har vaeret relevante, og har styrket min viden og

opfattelse omkring hele IT-sikkerhedsmiljoet.”

En anden siger: "At nedbryde IT-Sikkerhed til nogle mere hdndgribelige hver-
dagsaktiviteter, s& man nemmere kan relatere til de situationer, der kan

opsta.”
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De kortere og fokuserede kurser har overraskende god effekt, og e-learning
formatet gor det lettere for sma virksomheder at prioritere IT-sikkerhed, fordi
de kan starte pa det niveau, der passer dem bedst, og gennemfere dem i de-

res eget tempo.

Fremadrettet er der et enske om at fokusere mere pa at kurserne er taet knyt-
tet til virksomhedernes hverdag og udfordringer og pa at malrette indholdet

endnu mere, sé deltagernes udbytte ages.

Laeringsprincipper og tilgang

IT-universitetet har anvendt en case-baseret tilgang i kurserne, der bygger
pa evidensbaserede tiltag og datadrevet indsigt. Kurserne er udviklet med
fokus péd simple og konkrete veerktajer, der ger en veesentlig forskel for virk-
somhederne og fokuserer pa at implementere fa, men effektive initiativer i
stedet for at skyde med spredehagl. Denne tilgang sikrer, at virksomhederne

har starre succes med at implementere det, de laerer pa kurset.

Gratis initiativer og veerktejer er et centralt element i kurset, hvilket betyder,
at virksomhederne kun skal investere deres tid for at opna fordelene ved
opkvalificeringen. Desuden er kurserne udformet i et hverdagssprog snare-
re end akademisk sprog for at gere dem mere tilgeengelige og relevante for

deltagerne.

Om de konkrete veerktejer siger en deltager: "En indfering i cybersikkerhed fra
forskellige vinkler og en god fornemmelse af, hvordan man kan bruge vaerkto-

Jjerne.”

Mange SMV’er far ikke altid prioriteret opkvalificering i tide, men sgger farst
hjeelp, ndr de star med en konkret udfordring. ITU har med dette kursus for-
segt at nedbringe barriererne for at deltage, f.eks. ved at gare kurset gratis,
tilgeengeligt 24/7 samt holde fokus péa det skarptskarne online-format. P&
den méade er gnsket med SIKKER:CYBER at hjeelpe virksomheder med at forsta

deres behov og tage IT-sikkerhed alvorligt inden det gar galt.
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Tilpasning til forskellige brancher og behov

SMV-segmentet er en kompleks gruppe med mange forskellige brancher og
typer af virksomheder. Derfor vil ITU pé sigt gerne arbejde endnu mere med
at kurserne tilpasses til deltagernes specifikke situation og behov. IT-univer-
sitetet arbejder pa at tilbyde skreeddersyede kurser ud fra virksomhedernes
IT-setup, snarere end at fokusere pa specifikke brancher, for at skabe tilpas-

sede leeringsforlgb.

SIKKER:CYBER er finansieret af Industriens Fond og udviklet i samarbejde

med virksomhederne Langkjser og Globeteam.
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Dette White Paper er udarbejdet af konsulenthuset Realize Aps
for Digital Dogme i samarbejde med og med udbytterig invol-
vering af falgende virksomheder, interesseorganisationer og

uddannelsesinstitutioner:

IT UNIVERSITY OF CPH

Bliv klogere péa udfordringerne og mulighederne ved opkvalifi-
cering af danske virksomheder pa Digital Dogmes hjemmeside,

hvor vi lgbende tilfgjer flere casehistorier.

Digital Dogme | Vi skaber kompetencer, synlighed og viden



http://digitaldogme.dk
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