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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 traek taget
temperaturen pa de danske virksomheders konkrete behov for digitale kom-
petencer. | 2023 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 ger noget for at aendre udviklingen.

Det Digitale Kompetencebarometer er, som den mest preecise 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,
har Digital Dogme i 2023 taget opgaven skridtet videre og udformet tre White
Papers med anbefalinger og konkrete cases, der giver inspiration til kompe-
tenceloft.

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

Det danske arbejdsmarked er kendt i hele verden for sin effektivitet og evne
til at tilpasse sig eendringer i det globale gkonomiske landskab. En af nggler-
ne til denne succes er evnen til at udvikle og opretholde en dygtig og fleksi-
bel arbejdsstyrke, der kan imadekomme skiftende krav. | dette White Paper
har Digital Dogme zoomet ind pa den ene af de tre malgrupper, der beskrives
i Det Digitale Kompetencebarometer og som er en afgerende gruppe i ar-
bejdsstyrken: De digitale generalister. Det er medarbejdere med forskellige
funktion, og som vi ikke preecist kan saette en fast og enslydende definition
pa, hvem er, men feelles for gruppen er, at deres roller er afgarende for virk-
somhedens drift og dermed ogsé succes.

Dette White Paper er udarbejdet af konsulenthuset Realize for Digital Dogme
i samarbejde med progressive danske virksomheder, interesseorganisationer
0g uddannelsesinstitutioner. Det giver et billede af, hvem de digitale gene-

ralister er som medarbejdergruppe, og hvordan man kan arbejde med deres




uddannelse og opkvalificering. White Paperet indeholder ogsa en raekke ca-
ses, der har til formal at give konkret inspiration til virksomheder i forhold til

at investere i og lofte deres medarbejdere.

White Paperet er rettet mod beslutningstagere i danske virksomheder,
HR-afdelinger og ledere med ansvar for digitale generalister. Baseret pa
erfaring og viden indeholder det bud pé strategier for og tilgange til, hvordan
virksomheder kan arbejde systematisk med uddannelse og opkvalificering af

digitale generalister.

Hvert kapitel indeholder en reekke underpunkter og anbefalinger baseret pa
input fra arbejdsgruppens mader og draftelser, samt de udarbejdede cases,

der ogsa er vedlagt i bilag.
Rigtig god leeselyst

Mette Beck Nielsen

Adm. direkter, Digital Dogme




De digitale generalister som medarbej-
dergruppe

Vi star i disse ar pa kanten af en ny tidsalder preeget af teknologisk innova-
tion, der har potentiale til at sendre vores arbejdsliv radikalt. Vi er vidner til

et paradigmeskifte, hvor teknologien ikke kun er et veerktaj, men bliver en
integreret del af vores daglige arbejde. Selvom mange af disse teknologier,
f.eks. generativ kunstig intelligens, som ChatGPT m.fl., kan virke som sékaldte
"black boxes”, ingen af os helt fuldt ud bekendte med og kender konsekven-
serne af, er det afgerende, at vi laerer at forstd og anvende dem for at skabe
veerdi for vores forretning og vores kunder. Dette stiller helt nye krav til med-

arbejdernes IT-forstaelse og faerdigheder.

Grundleeggende digitale kompetencer er allerede en forudsaetning for effek-
tivt at kunne varetage langt de fleste jobs. Men virkeligheden er, at en bety-
delig andel af arbejdsstyrken ikke i tilstraekkelig grad besidder de ngdvendige
grundleeggende digitale kompetencer. 200.000 digitale generalister vurderes
i det digitale kompetencebarometer fra 2022 at have utilstraekkelige digitale

kompetencer.

Medarbejdere i Danmark med utilstraekkelige digitale kompetence

Det medfarer, at mange tusinde mennesker pd det danske arbejdsmarked
risikerer ikke at kunne falge med udviklingen. Et problem for bade for den
enkelte og for virksomhederne. Der er derfor behov for at tage opkvalificering

og tilegnelsen af grundleeggende digitale kompetencer hos den gruppe, vi i




dette White Paper kalder for digitale generalister, yderst alvorligt. Heldigvis
har en lang reekke danske virksomheder i de senere ar gjort en stor indsats

for at opkvalificere denne medarbejdergruppe, og der er derfor gode erfa-rin-

ger at hente.

Digitale generalister er en bred gruppe, der bestar af forskellige medarbejde-
re med forskellige profiler og behov, som er ansat i forskellige funktioner og
stillinger, og som har forskellige uddannelsesmaessige baggrunde. Med andre
ord en ganske forskelligartet gruppe, som ikke er mulig at definere som én

samlet faggruppe med en fast og feelles definition.

Nar vi alligevel finder det relevant at beskaeftige os med denne 'gruppe’,
heenger det sammen med, at der i de fleste virksomheder er medarbejde-

re med det, vi kalder utilstreekkelige grundleeggende digitale kompetencer.
Medarbejdere, der i den funktion, de har, har behov for at kunne anvende
basale digitale veerktajer, men som mangler kompetencerne til det - og for
at seette fokus pé uddannelse og opkvalificering af dem, er vi nadt til indled-

ningsvist alligevel at sgge at indkredse, hvem de digitale generalister er.

Som udgangspunkt er de digitale generalister medarbejdere, der har grund-
laeggende eller ingen digitale kompetencer, og som enten anvender eller for-
ventes at kunne anvende basale og generiske veerktgjer som mailprogrammer

og Office-pakken til lasning af forskellige faglige opgaver i deres funktion.




Gruppen er i Kompetencebarometret vurderet til at udgere 58 pct. af stil-
lingstyperne pa arbejdsmarkedet. Med andre ord finder vi digitale generali-
ster overalt i det danske erhvervsliv, i forskellige funktioner og brancher og pa

forskellige niveauer.

Nar vi taler om digital opkvalificering af digitale generalister handler det om
at haeve de grundlaeggende digitale kompetencer for den store gruppe af
danske medarbejdere, der tilngrer gruppen. Ved at arbejde dels med deres di-
gitale mindset og deres grundleeggende forstaelse for IT, dels deres digitale
kompetencer styrkes deres forudsaetninger for at handtere og implementere

uundgéelige nye digitale lgsninger.

Digitale generalister findes i alle lag af virksomheder. Det kan bade veere unge
og eeldre medarbejdere, med hgj og lav anciennitet, hgjt og lavt lanniveau og

i alle jobfunktioner, f.eks. servicemedarbejdere, bagagemedarbejdere, se-
kreteerer, kontormedarbejdere, advokater og direkterer. Det, der ger medar-
bejderen til, hvad vi kalder en digital generalist, er niveauet af deres digitale
kompetencer. Det er eller forventes at vaere 'generelt’ eller basalt, idet de
ofte ogsa har en funktion, der kreever, at de har et basalt digitalt niveau, eller

som i fremtiden vil kreeve det.

En stor del af dem arbejder allerede med typiske IT-veerktajer i deres hverdag
(kalenderstyring, word, evt. power point mv.), men de er ikke specialiserede i
veerktejerne eller har specialiserede digitale kompetencer. De har heller ikke
et behov for at veere IT-specialister, men de skal veere i stand til at anvende
de digitale veerktajer "godt nok” til at kunne arbejde effektivt med deres ker-

neopgave.

En udfordring ved at udpege, og dermed malrette en opkvalificeringsindsats
mod digitale generalister er, at man ikke pa forhand ved, hvem i organisatio-
nen, der kan karakteriseres som digitale generalister, da gruppen er sa bredt
forstdet. Som virksomhed er man derfor ngdt til at ga nysgerrigt til at finde
medarbejdere med behov for generel opkvalificering og dermed benytte for-
skellige tiltag, kanaler og tilbud for dels at identificere kompetencegaps og

dels ramme dem med de rette opkvalificeringsindsatser.




Gruppen af digitale generalister er heller ikke statisk. Den defineres nemlig
ikke ud fra en statisk kompetenceprofil, men i hgjere grad ud fra de krav til di-
gitale kompetencer, som organisationen stiller til medarbejderne. Det gaelder
bade den funktion, som medarbejderen har, og indholdet i den, og det gaelder
den situation, som medarbejderen og virksomheden befinder sig i, som kalder

pa at @ge de digitale kompetencer.

Det betyder ogs4, at i takt med at kravene til digitale faerdigheder stiger, vil
gruppen af digitale generalister ogsa vokse, hvilket igen affader et endnu
starre behov for at tiloyde den rette opkvalificeringsindsats. Et eksempel her-
pa er, at vigennem de senere ar har set en tendens til, at mange stettefunk-
tioner forsvinder (f.eks. sekretaerer), og at organisationerne i stedet stiller
sterre krav til medarbejderne om, at de skal "gere det selv”. Dette rammer

de digitale generalister, der ikke tidligere har veeret nedt til at veere digitale i
samme omfang. To forskellige eksempler fra arbejdsgruppen bag White Pape-

ret illustrerer meget godt diversiteten i gruppen af digitale generalister:

Eksempel fra Kebenhavns Lufthavne:

"Vi har bagagemedarbejdere, der efter indferelsen af et nyt tidsre-
gistreringssystem, ikke har kunne bruge deres fridage, simpelthen
fordi de ikke kunne finde ud af at logge ind i det nye system og regi-
Strere deres fridage. De synes det var pinligt og lod derfor vaere med
at sporge om hjeelp. Farst da HR opdagede at de havde feriedage til
gode, fik de den hjeelp de havde brug for”

Eksempel fra Plesner:

"Vi har ikke leengere det samme antal advokatsekretserer som tidli-
gere. Der er en for-ventning om, at medarbejderne selv kan booke
mader og sende kalenderinvitationer. Vi har dog oplevet en vis mod-
Stand mod at leere at anvende IT-vaerktajer hos nogle medarbejdere

og partnere. De har skulle vaenne sig til det”




Digitale generalister er alle steder i organisatio-
nen:

| Kebenhavns Lufthavne er man meget opmeerksom pé at sikre
en lgbende opkvalificering af alle medarbejdere, herunder na-

turligvis ogséa de digitale generalister.

Kebenhavns Lufthavne tilrettelsegger deres opkvalificeringsind-
sats ud fra omfattende screeninger af alle medarbejdere. Gen-
nem denne indsats er det blevet tydeligt, at der findes digitale
generalister alle steder i organisationen - og det stiller store

krav til en individuel tilpasning af opkvalificeringstilbuddene.

Som eksempler pa digitale generalister naevner Kebenhavns

Lufthavne tre meget forskellige medarbejdertyper:

« Medarbejdere i produktionen / driften, som f.eks. bagage-
medarbejdere, der kan have en generel barriere overfor brug
af IT og digitale veerktgijer.

Yngre medarbejdere, der kan mangle forstaelse for profes-

sionelt miljg, it-sikkerhed mv., og hvor konteksten udfordrer
dem.

« Direktarer eller ledere, der aldrig tidligere har booket mader
selv eller staet for kalenderstyring i Outlook og anden basal
brug af digitale veerktgjer, fordi de har veeret vant til at fa
hjeelp til den del.

Kompetencekravene er under forandring

Det moderne arbejdsmarked er under konstant forandring, og kravene til de
digitale generalister udvikler sig i takt med denne transformation. Retnings-
pilene nedenfor viser en klar udvikling i tilgangen til arbejde og de kompeten-
cer, der er pakreevet for at navigere i den digitale tidsalder:

 Fra fejlfinding til problemlesning: Tidligere var fokus ofte pa at finde og




rette fejl i etablerede systemer. Nu skifter fokus mod en mere proaktiv til-
gang, hvor medarbejderne er i stand til at identificere og l@se problemer,
for de opstar.

» Fra”viden er magt” til "videndeling er en nedvendighed for at lykkes™:
Tidligere blev viden ofte set som en individuel ressource. Nu er vidende-
ling blevet en nadvendighed for at opna succes i et mere forbundet og
samarbejdsorienteret arbejdsmilje.

« Fra”komplicerede opgaver med én rigtig lesning” til ’komplekse
problemstillinger med mange lesningsmuligheder”: Arbejdsopgaver er
blevet mere komplekse, og det er nu nedvendigt med en bredere vifte af
kompetencer for at finde innovative og effektive lgsninger.

 Fra”mestring af specifikke systemer og teknologi” til "udvikling af
nye processer og lesninger vha. digitale veerktejer og teknologi”: Ev-
nen til at tilpasse og forbedre systemer og processer ved hjselp af digitale
veerktajer er nu lige s vigtig som at kunne bruge etablerede systemer.

« Fra”beslutninger taget ud fra fornemmelser” til "databaserede be-
slutninger”: Med den stigende tilgeengelighed af data er det nu afge-
rende at kunne tage informerede beslutninger baseret pa palidelige data
frem for blot intuition.

e Frarutineopgaver til "RPA kan lese dem”™: Med indfarelsen af robotpro-
cesautomatisering (RPA) kan mange rutineopgaver nu automatiseres,
hvilket friger medarbejdere til at fokusere pa mere komplekse og veerdi-
skabende opgaver.

« Fra”vibruger vores kompetencer til at lese opgaver” til ”vi far kom-
petencer af at finde nye lesninger pa de udfordringer vi mader”: Lee-
ring er blevet en integreret del af arbejdet, hvor medarbejderne konstant
udvikler nye kompetencer gennem lgsning af udfordringer.

Ovenstdende understreger blot behovet for en proaktiv og strategisk tilgang
til kompetenceudvikling. At virksomhederne er opmaerksomme pa disse skift

og stotter deres medarbejdere i at udvikle de nadvendige kompetencer for at
navigere i en ny virkelighed.

Kompetencebehov for digitale generalister

Selvom gruppen af de digitale generalister er forskelligartet og ganske van-
skelig at indkredse, er der en raekke kernekompetencer, som virksomhederne
med fordel kan orientere sig imod, nar de tilretteleegger en opkvalificerings-
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indsats mélrettet de digitale generalister. P4 baggrund af en analyse foreta-

get af HK og Dansk Industri er nedenstaende kernekompetencer identificeret

som afgerende for digitale generalisters succes i det moderne erhvervsliv.

1.

Anvendelseskompetencer: Det er afgerende, at medarbejdere har
grundlaeggende it-kompetencer og specifikt systemkendskab, der ger det
muligt for dem at navigere og anvende teknologi effektivt i deres arbejde.
Forstéelse for data- og IT-sikkerhed er ogsa nedvendig for at beskytte
virksomhedens aktiver og opretholde tilliden hos kunder og partnere.

Formidling og Kommunikation: Evnen til at formidle og vejlede i tekno-
logi er afgerende, bade internt i organisationen og eksternt mod kunder.
Dette inkluderer evnen til at forklare komplekse teknologiske koncepter
pa en forstdelig og tilgeengelig made.

. Teknologiforstaelse: Forstaelse for systemopbygning, integrationer og

digitale muligheder er en central kompetence for at kunne udnytte tekno-
logi til at optimere arbejdsprocesser og skabe veerdi. Det er ikke ensbety-
dende med at de digitale generalister skal forsta koden i systemerne, men
de ber have en grundleeggende forstaelse for den forretningsmeessige
opbygning og de forretningsmaessige muligheder i de systemer, der er
relevante for deres opgavelgsning og snitflader i organisationen.

. Udviklings- og Implementeringskompetencer: Innovation og procesop-

timering, sammen med en forstaelse for brugerperspektivet pa systemop-
timering, er afgerende for at drive virksomhedens digitale transformation.
Basale programmeringskompetencer kan ogsa veere en fordel for at kunne
tilpasse og forbedre digitale veerktajer. Afhaenger igen af medarbejderens
konkrete rolle og placering i organisationen.

. Personlige Kompetencer: Egenskaber som nysgerrighed og dbenhed er

vigtige for at kunne tilpasse sig og leere i et hurtigt sendrende teknologisk
landskab. Relationelle kompetencer, selvstaendighed og struktur er ogsa
naglen til succes i et mere fleksibelt og hybridt arbejdsliv.

Faglige og Forretningsmaessige Kompetencer: En kritisk sans, et solidt
fagligt fundament og forretningsforstaelse er essentielle for at kunne
anvende teknologi pa en made, der understatter virksomhedens mal og
strategi.

Kernekompetencerne udger grundlaget for at styrke de digitale generalister,

sa de kan trives og bidrage effektivt til virksomhedens succes i den digitale

tidsalder. Det er derfor centralt, at virksomhederne prioriterer uddannelse og

opkvalificering indenfor omraderne.
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Uddannelse og opkvalificering af digitale
generalister

| dette kapitel dykker vi ned i forskellige uddannelses- og opkvalificerings-
strategier, der kan hjeelpe virksomheder med at lefte kompetenceniveauet
for de digitale generalister, sa de er bedst muligt rustet til at imgdega de krav,
der stilles til dem og dermed bidrage til, at virksomheden kan agere effektivt

og smidigt.

Vi vil, pa baggrund af erfaringer fra de virksomheder, der har deltaget i ar-
bejdsgruppen, give en raekke konkrete bud pa forskellige tilgange, strategier
og metoder, der kan bruges til at skabe effektive leeringsoplevelser og acce-

lerere kompetenceudvikling.

Naglen til succesfuld kompetenceudvikling af digitale generalister liggerien
kombination af individuel tilgang, naglepersoners opkvalificering, statte til
sakaldte ’ildsjeele’ eller medarbejdere, der udviser en ekstra stor motivation
for et givent omréde, eksperimenterende miljger og fokus pa innovationskom-
petence. Ved at have disse fokuspunkter for gje kan virksomhederne veere

pa forkant med den teknologiske udvikling og sikre, at medarbejderne har de

nedvendige kompetencer.

Lebende opkvalificering

Det er vigtigt at veere opmaerksom pa, at teknologi og IT-veerktajer udvikler
sig hurtigt, og at de digitale generalister derfor skal opkvalificeres lgbende.
Det kreever, at virksomheden prioriterer lgbende uddannelse og opkvalifice-
ring pa et strategisk niveau, samt at der sikres den ngdvendige ledelsesmaes-

sige opbakning og prioritering af omradet.

Individuel tilgang til kompetenceudvikling

Det er relevant som virksomhed at tage udgangspunkt i en individuel tilgang
til kompetenceudvikling. Medarbejderne har meget forskellige behov bade i

forhold til kompetencer og tilgang til udvikling. Det er vigtigt at man ikke som
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udgangspunkt baserer sin kompetenceudviklingsstrategi pa antagelser om,
hvem og hvad udfordringen er. Alle fra topledere til medarbejdere i strategi-
ske eller driftsmaessige funktioner til nyuddannede kan have behov for op-

kvalificering af deres grundleeggende digitale kompetencer.

For at skabe en effektiv uddannelses- og opkvalificeringsstrategi er det
vigtigt at identificere virksomhedens nuvaerende og fremtidige kompetence-
behov og arbejdsgange og holde disse behov op imod de ngdvendige kompe-
tencer hos medarbejderne, herunder at kortlaegge behovet for grundleeggen-
de digitale kompetencer. Derudover anbefales det, at virksomheden arbejder
systematisk med lgbende at vurdere medarbejdernes individuelle profiler ift.
behov og kompetencer. Ved at foretage en individuel vurdering (evt. gennem
konkrete screeningsveerktajer) af kompetencer og behov, kan indsatsen til-
passes hver enkelt medarbejder og sikre en mere effektiv og relevant kompe-

tenceudvikling.

Praktisk og teoretisk lzering

Mange digitale generalister leerer bedst gennem praktisk lsering, hvor de selv
prever de digitale veerktajer af. Derfor er det veesentligt, at uddannelses-
opkvalificeringsindsatserne designes, sé de adresserer et konkret praktisk
behov, som intuitivt giver mening for medarbejderne, deres daglige arbejde,
og som maske ogsa opleves som at gere daglige arbejdsopgaver nemmere
for dem. Som med andre medarbejdergrupper er hands-on-tilgangen eller
“on the job” treening ogsa central for de digitale generalister. De skal kunne
afpreve deres nye viden og nye feerdigheder i praksis. Det kan f.eks. ske ved,
at treeningen tager udgangspunkt i konkrete relaterbar cases for den funk-
tion, de sidder i, og treening i de basale IT-systemer og digitale veerktgjer, de

anvender i dagligdagen.

Opkvalificering af neglepersoner og ildsjeele

En effektiv strategi for at sikre forankring og positiv udbredelse af en opkvali-

ficeringsindsats er, at starte med at opkvalificere naglepersoner og sékaldte




ildsjeele’ i organisationen. Herigennem skabes ‘faglige fyrtérne’, eller hvad
der ogsa kaldes ‘forandringsagenter’, der kan veere med til at skabe en positiv
stemning omkring opkvalificeringen og brugen af de nye kompetencer i orga-
nisationen, saerligt hos de medarbejdere, der har sveert ved at se meningen i
det. Det kan veere afgerende at anvende ngglepersoner som en mulighed for
at fa flest mulige med, for at skabe mening blandt medarbejderne og sikre et
sterre ejerskab - og dermed ogsa for at hgste gevinsterne af indsatsen. Ofte
vil naglepersoner og ildsjeele ogsa se det som en anerkendelse af deres rolle

og deres indsats.

Train the Trainer

En anden effektiv strategi er at treene dem, der treener og / eller arbejder
sammen med de mennesker, der er i malgruppen for opkvalificeringen. Det
kan f.eks. veere medarbejdere, der arbejder sammen med personer med util-
streekkelige digitale kompetencer, som selv har et kompetenceniveau, der ger

dem i stand til at opkvalificere og leere fra sig.

Det kan isger overvejes som strategi, hvis der blandt medarbejdergrupper
vurderes at veere modstand eller mindre motivation, eller hvis det opleves at
veere sveert for medarbejdere at erkende behovet, eller der ligefrem vurderes
at veere tabu forbundet med at have utilstraekkelige digitale kompetencer,

som star i vejen for erkendelsen og opkvalificeringsarbejdet.

Eksperimenterende miljger og innovationskompeten-
ce

| uddannelse- og opkvalificering af de digitale generalister er relevant at
indtaenke leeringsmetoder og treeningsprocesser, der bidrager til at skubbe
fokus fra formelle og praktiske kurser, hvor medarbejderne ofte tages ud af
produktionen eller den funktion, de sidder i, til en mere eksperimentel lese-
ringstilgang, hvor medarbejderne selv prover nye basale kompetencer af
og eksperimenterer konkret ind i kerneopgaven og den daglige praksis. Den

digitale udvikling gér sé hurtigt, at det bliver afgerende at udvikle sig kon-
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stant som virksomhed, og en af naglerne til at lykkes, er den eksperimentelle
tilgang, men det kreever, at man som virksomhed formar at skabe et miljg,
hvor medarbejderne har mulighed for eksperimentere, ogsa selvom det er
med basale digitale veerktgjer. Det indebeerer ogsa, at medarbejderne treenes
i innovation, og at man organisatorisk er i stand til at rumme og imedega de

ideer, der kan komme ud af en sadan proces.

Det er vigtigt at vaere opmaerksom pa, hvordan det sikres, at de digitale ge-
neralister reelt set inddrages i de eksperimentelle processer, fordi det ofte
vil veere IT-specialister, vi teenker ind i eksperimenterende processer. Men
ogsa de digitale generalister kan veere med til at udvikle (og gentaenke) egne
arbejdsgange og egen opgavelasning, hvis vi lytter til dem og inddrager dem
serigst. Det kan bade medvirke til opbakning og ejerskab, ligesom der altid vil
veere relevante og vigtige indsigter og forstaelser at fa fra gruppen, som kan
bruges dels ind i opkvalificeringsstrategi og -arbejde og til generel udvikling

af virksomheden.

Evaluering og justering af uddannelses- og opkvalifi-
ceringsstrategier

Lebende evaluering og justering af uddannelses- og opkvalificeringsstra-
tegierne er ngdvendige for at sikre, at de fortsat er relevante og effektive

for de digitale generalister. Det kan geres ved evalueringer, ved at indsamle
feedback fra medarbejdere og ledere, analysere resultaterne af uddannel-
sesforlgb og lebende veere nysgerrig pa og genbeseage eendringer i virksom-
hedens kompetencebehov. Med reelt data og medarbejder-feedback dannes
et bedre og mere solidt grundlagt for virksomheden at justere strategierne
ud fra og sikre, at de fortsat mader behov og niveau og lever op til de mél og

ambitioner, som virksomheden har med opkvalificeringen.
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Ledelse og organisatoriske rammer for
opkvalificeringen

Bade ledelse og organisatoriske rammer er afgerende for at skabe et miljg,
der understatter leering og kompetenceudvikling af de digitale generalister,
og som giver de bedst mulige rammer for at udmente uddannelses- og opkva-

lificeringsstrategierne i praksis.

Det er et strategisk og malrettet arbejde at opbygge og vedligeholde en kul-
tur, der veerdsaetter og prioriterer kompetenceudvikling og at sikre tilstraek-
kelige ressourcer og stotte til ledere og medarbejdere i deres udviklingspro-
ces. Det inkluderer, som far naevnt, at skabe rum for eksperimenter, initiativ
og inddragelse, at vurdere og evt. screene kompetencebehov, at evaluere
effekten og bruge feedback systematisk og at styrke samarbejde og vidende-

ling pé tveers af organisationen.

| dette kapitel beskriver vi en raekke bud pa, hvordan ledelse og organisering

kan understette uddannelse og opkvalificering af de digitale generalister.

Ledelsesforankring og -prioritering

Opkvalificering kraever tid, rum og passende statte fra ledelsen. Det kreever,
at vi en klassisk delegerende ledelsesstil, hvor medarbejderne ger det, som
lederne siger, til en mere faciliterende ledelse, hvor medarbejderne gives de
rette rammer til at teenke selv, udfolde sig i opgaver og finde lgsninger pa ud-
fordringer. Det er en tilgang, der kreever, at ledelsen formar at skabe tryghed
og understatte en trinvis udvikling for den enkelte medarbejder, og at sikre

stotte i leeringsprocessen.

Set i et opkvalificeringsperspektiv er nogle af ledelsens fremmeste opgaver

at:

« Gare det til en prioritet for virksomheden at udvikle sine medarbejdere.

- Skabe en tydelig forteelling, sa alle forstar formalet med og vigtigheden af
at prioritere lgbende uddannelse og opkvalificering og sikre ejerskab og

mening blandt medarbejderne.
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- Sikre den organisering, der for den enkelte virksomhed bedst fremmer
arbejdet med opkvalificering af medarbejderne og deres muligheder for at

medvirke i og understatte digital udvikling af virk-somheden.

« Arbejde strategisk og konkret med at motivere medarbejderne til at udfor-
ske det ukendte og veere nysgerrige pa opkvalificering af egne kompeten-

cer.

- Facilitere en eksperimenterende og inddragende tilgang til lsering og ud-
vikling, hvor ogsa de digitale generalister medvirker og lyttes til i opkvalifi-

cering og generel udvikling af digitale lgsninger.

Ledelsen skal veere en integreret del af indsatsen og forandringsrejsen. De
skal selv turde forandre sig og acceptere, at de ikke har svaret p alt, men at
de ofte har veerdifuld viden og kompetencer blandt medarbejderne, som sat i

spil pé rette vis, kan understatte og accelerere udviklingen af virksomheden.

Organisatoriske rammer

De rette organisatoriske rammer er ofte afgerende for succesfulde opkva-
lificeringstiltag og for at nye kompetencer kan seettes i spil til gavn for den
enkelte og for virksomheden. En tilgang, som fremhaeves af enkelte virksom-
heder, er: "Gar det let. Gar det okay”. Med det menes, at organisationen og
ledelsen skal sikre, at alle ved, at det er i orden at prioritere egen uddannelse
og opkvalificering, at organisationen statter op om det, og at organisationen
sikrer, at det er let og tilgeengeligt for ledere og medarbejdere at opkvalifi-
cere sig. Virksomheden skal hjeelpe med at sortere i behov og gere det me-
ningsfuldt for den enkelte at dygtiggere sig, sd medarbejderne har et tydeligt
billede af, hvad de kan bruge opkvalificering til, hvor og hvordan de kan s@ge

hjeelp.

Tilgangen kan omsaettes pa forskellige mader, og det er derfor vigtigt at
veere nysgerrig pa og bevist om, hvad der kan fungere i egen organisation og
blandt egne ledere og medarbejdere. Et eksempel pa et tiltag, der har haft
effekt i nogle virksomheder, er at indfare obligatorisk opkvalificering f.eks. 1
time om ugen. En anden at gennemfare treeningsforlab for alle medarbejdere

i et tema relevant for den enkelte virksomhed, som f.eks. innovation.
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En veesentlig barriere for at lykkes er imidlertid, at beslutningskompetencen i
mange virksomheder ikke altid felger innovationskraften. Hvis en virksomhed
bruger ressourcer pa at treene medarbejderne i at teenke i innovative lgsnin-
ger og giver dem mulighed for ogsa som digitale generalister selv at eksperi-
mentere, er det naturligvis en barriere for omsesetningen ind i kerneopgaven,
hvis organisationen ikke er gearet til at modtage idéerne og gere dem leve-
dygtige. Det er derfor vigtigt at vaere opmaerksom pa, hvordan man i virksom-
heden rummer en innovativ og eksperimenterende kultur blandt medarbej-
derne og sikrer strukturer og arbejdsgange, der understatter omsaetning af

idéerne til gavn for den enkelte og virksomheden.

Kommunikation og feedback

Kommunikation og feedback er centrale elementer i at skabe en steerk lseren-
de organisation. Det er vaesentligt, at ledelsen kommunikerer klart og tydeligt
virksomhedens mal, veerdier og forventninger og gar forrest i at skabe en kul-
tur, hvor feedback og konstruktiv kritik er en naturlig del af den daglige dia-
log. Seerligt for de digitale generalister er det relevant at arbejde med enga-
gement og motivation for opkvalificering, da deres naturlige drive og leerelyst

maske ikke umiddelbart ligger i udviklingen af deres digitale kompetencer.

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. Og hvor det er acceptabelt at bede om hjeelp. Det er en ledelses-
maessig opgave sammen med medarbejderne at sikre et sddant milje. De er
derfor centralt, at man som leder og evt. ngglepersoner er bevidste om sin

styrke som rollemodel og kulturbeerer for en dben og tryg leeringskultur.
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En laerende virksomhedskultur

Netop kultur er en afgerende faktor i uddannelse og opkvalificering. En inklu-
derende arbejdsplads kan bidrage til et arbejdsmilja, hvor alle medarbejdere
foler sig veerdsatte og respekterede, hvor forskellige perspektiver og bag-
grunde veerdseettes, og hvor det som tidligere naevnt er accepteret at sperge
om hjeelp og vise, at der er kompetencer, man ikke besidder og har brug for at

leere.

Gennem en sund laeringskultur kan der tilskyndes til opkvalificering, og even-
tuelle tabuer omkring manglende digitale kompetencer kan nedbrydes. En
kultur, der veerdsaetter leering og innovation, kan veere en katalysator for

udviklingen af digitale kompetencer.

| kapitlet vil vi give nogle konkrete bud pa, hvordan man som virksomhed kan
arbejde pa at fremme en kultur, hvor bade organisationen og den enkelte

medarbejder har fokus pa og tager ansvar for leering og udvikling.

Samarbejde og kultur for leering

Det er vigtigt at man som virksomhed arbejder mélrettet pa at skabe en
kultur, der understatter livslang leering og udvikling. Hvor medarbejderne er
komfortable med forandring, og hvor de er rustes til at trives i den stadigt
skiftende digitale verden. Det kreever bl.a. fremme af samarbejdskultur om-
kring opkvalificering, hvor det er naturligt at hjeelpe hinanden, og hvor det er

normalt og accepteret at s@ge hjeelp og sparring og stille spargsmal.

En vigtig del af at skabe en leerende arbejdsplads og ogsa kompetencen til
at kunne leere. Man skal ’leere at leere’. Derfor er det afgerende for effekten
af opkvalificeringsindsatsen, at virksomheden er bevidst om og prioriterer
at skabe en aegte leerende organisation i sin helhed og ikke blot igangseetter
lost koblede uddannelsesaktiviteter uden en overordnet plan for gennemfg-

relse, evaluering og ikke mindst sammenhaeng.

En dben og inkluderende laeringskultur er ogsa afgerende for at nedbryde

eventuelle tabuer omkring manglende digitale kompetencer. Ved at fremme
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en kultur, der veerdseetter laering, samarbejde og innovation, kan virksomhe-
der blive katalysatorer for udviklingen af digitale kompetencer. Det starter
med ledelsen, men det kraever ogsa en indsats fra den enkelte medarbejder.
Ved at anerkende barrierer, fremme personlig og individuel leering, og ved at
skabe et trygt og tillidsfuldt miljg, kan virksomheder statte deres medarbej-
dereiat udvikle de digitale feerdigheder, der er nedvendige for at trives og

varetage funktioner i den digitale tidsalder.

Personlig og individuel laering

Det er vigtigt at anerkende, at der kan veere tabuer og skam forbundet med
at have utilstraekkelige digitale kompetencer i en moderne virksomhed, hvor
mere og mere af arbejdet foregar digitalt. Disse tabuer kan veere en barrie-
re for at indramme manglende kompetencer og dermed for at veere villig til

at sege at erhverve sig de ngdvendige kompetencer. Det skal veere okay og
ganske 'normalt’ at give udtryk for, at man har brug for at udvikle sine digitale

kompetencer for at imgdegé de krav, som ens funktion eller stilling kraever.

At tilbyde individuel leering kan veere en effektiv made at nedbryde tabuer
omkring manglende digitale kompetencer. Dette kan indebeere 1:1 laering eller
generel e-leering, som ikke negdvendigvis er face-to-face. Ved at tilpasse lae-
ringsmetoder til den enkelte medarbejders behov, kan virksomheden hjselpe
med at opbygge kompetencer pa en made, der er mindre skreemmende eller
udfordrende for den enkelte, og hvor den enkelte er 'skeermet’ fra at sidde

sammen med mange andre deltagere i et feelles opkvalificeringsrum.

Naervaerende leering og tryghed

Leering kreever ofte naerveer og tryghed. Det skal veere okay og forventet, at
man investerer den ekstra tid, det tager at sidde ved siden af hinanden, preve
basale digitale veerktajer af sammen og lebende blive bedre og mere tryg i an-
vendelsen. Det medvirker til at skabe en kultur, hvor der er rum til at sparge,

hvor det er normalt at lave fejl, Isere af hinanden og stille spargsmal.
Det er ogsa i det trygge leeringsrum, de digitale generalister ofte selv far lyst
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til og mulighed for komme med idéer til indsatsomrader; i opkvalificeringstil-
tag eller i virksomheden generelt. Det er her, hvor relevansen og meningen
med den digitale opkvalificering skabes for den enkelte medarbejder i egne
arbejdsopgaver og funktioner og seettes i sammenhaeng med virksomhedens

drift og udvikling.

Konkrete lzeringsformer malrettet de digitale genera-
lister

| dette kapitel peger vi pa en raekke forskellige leeringsformer og konkrete me-
toder, som virksomheder kan lade sig inspirere af i arbejdet med at uddanne

og opkvalificere de digitale generalister.

— Forretningsnaer lzering: Opkvalificering med et formal og med ud-
gangspunkt i medarbejderens daglige arbejde er afgerende for, at lae-
ringsprocessen giver mening for den enkelte medarbejder og skaber
veerdi i forhold til deres konkrete arbejdsopgaver. Er opkvalificeringen ikke
meningsfuld og forretningsneer, risikerer man, at leeringen bliver irrelevant

og ikke optages eller gares brug af.

On-the-job-treening er en effektiv metode til at opbygge kompetencer,
iseer nar det geelder praktiske IT-feerdigheder. Mange medarbejdere gi-
ver udtryk for, at de tilegner sig digitale feerdigheder i kontekst af deres
daglige arbejde, modsat hvad der kan opnas gennem formelle uddannel-

sesprogrammer.

Det er her ogsé vigtigt at anerkende, hvad medarbejderne allerede er
gode til, og ikke kun fokusere pa, hvad de mangler. At opleve sig vaerdsat
for en eksisterende faglighed, kan give motivation til ogsé at udvikle nye

kompetencer.

— Formelle uddannelsesprogrammer: Hvor laering on-the-job er effek-
tivt til at tilegne sig konkrete praksisnaere kompetencer, er der ofte ogsa
behov for at opbygge en grundleeggende forstéelse for mulighederne i
digitaliseringen og i den fremtid vi digitalt ser ind i. Samfundet bevaeger

sig hastigt ind i en ny tid, hvor IT og digitale arbejdsgange fylder mere
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0g mere og hvor nye teknologier vinder frem hele tiden. Det er vigtigt at
de digitale generalister lgsbende uddannes i at f& en forstaelse for, hvad
denne udvikling betydninger for dem. Dette kraever typisk at der investe-
res i formelle interne eller eksterne kurser eller opkvalificeringsforlab, der

fokuserer pa ‘digital forstaelse’.

— Tilbyd forskellige laeringsformer: Det er vigtigt at veere opmaerksom
pa, at effektive leeringsmetoder vil variere afhaengigt af den enkelte med-
arbejders behov og preeferencer. Ved at tilbyde en bred vifte af lserings-
metoder kan virksomheder sikre, at alle medarbejdere har mulighed for at
udvikle deres digitale kompetencer pad en made, der passer bedst til dem.
Storrumsleering eller feelles leering, hvor mange medarbejdere modtager
undervisning pa samme tid, og hvor kravene til aktiv deltagelse eller test
af feerdigheder, er begreenset, kan veere en effektiv metode til at nedbry-
de tabuet omkring manglende digitale kompetencer. | et sddant format
kan nogle medarbejdere fole sig mere komfortable, da de kan "gemme sig”
i maengden, hvilket kan gere det lettere for dem at deltage og lzere. Om-
vendt er der andre medarbejdere, der vil foretraekke individuel 1:1 laering,
enten gennem 1:1-sessioner eller generel e-laering, hvor de far direkte
instruktion og sparring om en konkret opgave eller et konkret | T-veerktgj,
og hvor de ikke skal "blotte” deres manglende kompetencer ved at tilmel-
de sig et formelt kursus og deltage sammen med andre. Det kan bl.a. veere
for erfarne medarbejdere, der kan fgle det ubehageligt eller tabubelagt at
skulle "afslgre” manglende digitale kompetencer foran andre kolleger eller
ved feellesleering, hvis de normalt fungerer i en ekspert-position og er
vant til at vide meget om et omrade. Det kan ogsé veere for nye medarbej-
dere, der endnu ikke har opbygget tryghed og tillid til kollegaer, f.eks. ift.
at stille spegrgsmal, og som derfor har sveert ved at tilegne sig konkret lee-
ring i store forsamlinger. En ofte anvendt effektiv tilgang til digital lsering
er ogsa at blande forskellige profiler og kompetencer, saledes integrato-
rer og generalister arbejder teet sammen og bruger hinandens kompeten-
cer konstruktivt og i en leeringsoptik. Det kan bidrage til at skabe en mere

integreret forstaelse for de forskellige aspekter af digitalisering.
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— Leering i kontekst: At skabe leering i den daglige kontekst og arbejdsru-
tine er en effektiv metode til at sikre, at medarbejdere kan se den direkte
praktiske anvendelse og forstéd veerdien af det, de leerer. F.eks. har mange
oplevet god effekt ved at tilbyde hands-on IT-treening pa arbejdspladsen
med udgangspunkt i den konkrete opgavelasning. Opkvalificeringen skal
tage udgangspunkt i medarbejderens arbejde og veere formalsdrevet.
Hvis det ikke giver mening og skaber veerdi for den enkelte medarbejder
vil de digitale generalister ofte veelge opkvalificering og uddannelse fra.
At gore leering lettilgeengelig og mindre tidskraevende kan ogsa veere en
effektiv made at fremme opkvalificering. Lunch and Learn” arrangemen-
ter er et eksempel pé dette, hvor medarbejderne kan lzere nyt, mens de
spiser frokost. Det kan medvirke til at fjerne en typisk barriere for lzering,
nemlig tid, ved at gere det nemmere for medarbejdere at laegge leering ind
i eksisterende fora pa en made, hvor det ikke opleves som ’ekstra arbejde’

oveni en travl hverdag.

Anbefalinger - uddannelse og opkvalifi-
cering af digitale generalister

De digitale generalister er en bred og forskelligartet gruppe, der bestar af

mange forskellige profiler med forskellige behov. Nedenfor er samlet de an-

befalinger, som vi med afsaet i arbejdsgruppens viden og erfaringer og dette

White Paper kan pege pa:

Implementer uddannelses- og opkvalificeringsprogrammer, der tager
hajde for fremtidens kompetencer og teknologiudvikling, virksomhedens

behov og individuelle gnsker hos medarbejderne.

Gennemfer en vurdering (evt. gennem screening) af behovet: Forud for
gennemferelse af uddannelses- og opkvalificeringsindsatser ber virksom-

heden afklare de enkelte medarbejderes kompetenceprofil og -behov.

Skabe en steerk ledelseskultur, der fremmer uddannelse, opkvalificering,

samarbejde og trivsel blandt medarbejdere.
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Skabe en dben og inkluderende laeringskultur: Fremme en kultur, hvor
bade organisationen og den enkelte medarbejder har fokus pé og tager

ansvar for leering og udvikling.

Anerkende og handtere barrierer for leering: Forsta, at det kan veere sar-
bart for nogle medarbejdere at give udtryk for, at de har brug for opkvalifi-

cering, og arbejde pa at nedbryde disse barrierer.

Fremme en eksperimentel tilgang: Skab et miljg, hvor der er fokus pé at
eksperimentere og hvor det er ok at lave fejl og prave nye ting. Fokuser
seerligt pa at fé inddraget og lyttet til de digitale generalister i hele pro-

cessen.

Integrere leering i den daglige rutine: Sarg for, at lsering sker i kontekst og

er en del af det daglige arbejde, at det er nemt at passe ind.

Styrke samarbejdet om leering: Fremme en kultur, hvor det er naturligt at
hjeelpe hinanden og s@ge hjselp og sparring fra kolleger.

Tilbyde forskellige leeringsformer og -kanaler: Hjeelp medarbejdere med
at overvinde eventuelle tabuer omkring manglende digitale kompetencer
ved at tilbyde leeringsformer, der passer til dem, og det de skal leere.
Blande forskellige leeringsformer: Brug en blanding af formel uddannelse,
uformel leering pa arbejdspladsen, hands-on lzering, 1:1lzering, e-leering,

og feelles leering for at opfylde forskellige leeringsbehov.

Anerkende eksisterende kompetencer: Veerdsaet hvad medarbejderne

allerede kan og byg pa disse styrker, nér nye kompetencer skal udvikles.
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Opkvalificeringscases

Nedenfor findes en reekke forskellige cases, der illustrerer, hvordan virk-
somheder har arbejdet og arbejder med uddannelse og opkvalificering af de

digitale generalister.

Case 1: Kebenhavns Lufthavne - Det enkelte menne-
ske i centrum

Kebenhavns Lufthavnes tilgang til opkvalificering af digitale kompetencer hos
deres medarbejdere har vist sig at veere en succes. Ved at tage en systema-
tisk tilgang og fokusere pa bade det menneskelige aspekt og integrationen

af uddannelse i det daglige arbejde har CPH formaet at lafte medarbejdernes
digitale kompetencer og skabe en leerende kultur. Denne tilgang kan tjene
som inspiration for andre virksomheder, der star over for lignende udfordrin-

ger.

Baggrund

Kebenhavns Lufthavne (CPH) stod over for en udfordring, da Corona ramte

verden, og mange af deres medarbejdere pludselig ikke havde ret meget at
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lave. CPH udnyttede denne ekstraordinzere situation til at iveerksaette en
omfattende opkvalificeringsindsats af medarbejderne, herunder saerligt med

fokus péd opkvalificering af digitale kompetencer.

Det har stor veerdi for lufthavnen og den enkelte medarbejder, som privat

og fagligt far et laft. En af de medarbejdere, som tog imod tilbuddet, er den
47-arige security-instrukter, Kim Gindeberg-Solander. Efter knap ni ar i luft-
havnens sikkerhedskontrol enskede han at forbedre sine basale digitale kom-

petencer, og derfor tog han kurser i blandt andet Windows og Officepakkerne.

"Som almindelig medarbejder i security var min rolle at serge for at
yde sikkerhed og service for de rejsende. Men kurserne har haft stor
betydning for, at jeg kan udfere mit nuveerende arbejde som security
instrukter og anvende de nedvendige digitale vaerktojer.” siger Kim

Gindeberg-Solander, security-instrukter, Kebenhavns Lufthavne

Corona-situationen gav CPH nogle muligheder, som ikke er hverken mulige
eller enskveerdige for andre at genskabe, men casen er alligevel relevant, da
den giver nogle gode retningslinjer for hvordan opkvalificering af medarbej-

derne med fordel kan gribes an.

CPH oplevede forud for indsatsen (og til dels stadig), at IT generelt, og nye
systemer og IT-arbejdsgange i seerdeleshed, er en barriere for mange med-
arbejdere i alle lag af organisationen. Det er oplevelsen, at mange kan veere
bange for "at gare noget forkert” og derfor helt undlader at anvende de nye
systemer eller IT-veerktajer, som ellers er implementeret for at gere arbejdet
lettere eller hajne kvaliteten. Jakob Frglund, der er Director for CPH Training

Academy, sammenligner manglende IT-kompetencer lidt med ordblindhed:

"Det er lidt som med ordblindhed. Det [manglende IT-kompetencer]
er et tabu som folk ikke taler s meget om. | stedet finder folk strate-
gier for ikke at skulle indremme det. Efter vi har haft vores medarbej-
dere igennem kurserne er det blevet mere legitimt at tale hajt om det

- men vi er stadig ikke i mél. Det er en lebende indsats”
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Tilgang

CPH besluttede at tage en systematisk tilgang til at identificere og opkvalifi-

cere de medarbejdere, der havde behov for det.

Jakob Frelund siger, at netop tilgangen med at screene medarbejderne forud

for tilretteleeggelsen af uddannelserne og kurserne var essentiel for at opnar

de positive resultater:

"Vi screenede 800 medarbejdere [med spergeskema] om deres egne
behov for grundlaeggende digital opkvalificering. Den viste at 40%
selv mente at de havde behov for opkvalificering pa helt grundlseg-
gende niveau. [...] Det er for mig at se helt afgerende at gennemfere
en grundig sceening af medarbejdernes behov og komptencer in-
den man kan ga i gang. Ellers rammer man forkert. P4 baggrund af
screeningen kan man malrette undervisningen meget bedre - hvis
man ikke ger det, er der stor risiko for at det rammer ved siden af

eller bliver for banalt.”

Konkret blev felgende trin tagetiindsatsen:

1.

Screening: CPH screene 800 medarbejdere ved hjeelp af et spargeskema
for at identificere deres behov for grundleeggende digital opkvalificering.
Resultaterne viste, at 40% af medarbejderne selv angav et behov for op-

kvalificering pa helt grundlaeggende niveau.

. Kurser og uddannelse: Baseret pa screeningen udviklede CPH kurser og

uddannelse for at opkvalificere medarbejdere pa grundleeggende digitale
kompetencer og leere dem at bruge IT. Underviserne fik indsigt i medarbej-

dernes arbejde i systemer for at malrette undervisningen.

. Nedbrydning af tabuer: CPH arbejdede pa at skabe en kultur, hvor det

var legitimt at indremme manglende digitale feerdigheder og lafte tabuet
omkring dette. Dette gjorde det lettere for medarbejderne at deltage i

treeningen og udvikle deres kompetencer.

. Integration af uddannelse i det daglige arbejde: Efter Corona-krisen

blev det klart, at der ikke var tid til et struktureret program for opkvalifi-

cering. | stedet besluttede CPH at integrere uddannelse og treening i det

27



daglige arbejde og projekter for at sikre, at medarbejderne fortsat kunne

udvikle deres digitale kompetencer.

Resultater

CPH's tilgang til opkvalificering af digitale kompetencer resulterede i flere

positive resultater:

Sterre bevidsthed om behovet for digitale kompetencer: Medarbej-
derne og ledelsen blev mere bevidste om vigtigheden af grundleeggende
digitale kompetencer og behovet for at teenke dem ind i arbejdsproces-

serne.

Nedbrydning af tabuer omkring digital kompetence: Medarbejderne
folte sig mere trygge ved at indramme manglende digitale feerdigheder og
s@ge hjeelp til at udvikle dem.

"Mange i malgruppen har ikke veeret glade for skole og uddannelse. Det
kan vaekke steerke folelser at skulle overkomme de barrierer. Det kraever
mod. Det menneskelige er mega vigtigt. Det skal vaere trygt at uddanne
sig og folk skal fale sig gode nok! Man skal vaere opmeerksom pa, at folk
kan vaere bange for at miste deres job og opfatter kurser som stopprover.
Det er vigtigt at huske de mekanismer.”

Potentielle forbedringer i IT-sikkerhed: Ved at age medarbejdernes
digitale kompetencer kan der opnas en forbedring i IT-sikkerheden og en
mindre risiko for phishing-angreb.

Fremme af en laerende kultur: CPH’s tilgang til opkvalificering har ogsa
sendt et signal til medarbejderne om, at det er vigtigt at lezere og udvikle

sig kontinuerligt.

Laeringsprincipper og anbefalinger

CPH's tilgang til opkvalificering af digitale kompetencer hos deres medarbej-

dere indeholdt flere vigtige leeringsprincipper og anbefalinger:

Test medarbejdernes niveau for traening: Dette gor undervisningen

mere relevant og malrettet og sparer tid.

2. Fokuser pa det menneskelige aspekt: Skab et trygt milje for leering, og
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bryd tabuer omkring manglende digitale kompetencer.

. Hjaelp medarbejderne, hvor de er: Identificer og malrette undervisning

baseret pad medarbejdernes individuelle behov og udgangspunkt.

. Integrer traening i det daglige arbejde og projekter: For at sikre konti-
nuerlig udvikling af medarbejdernes digitale kompetencer, bgr uddannel-
se integreres i det daglige arbejde og projekter, sé de kan leere, mens de

arbejder.

"Man kommer langt med at saette uddannelsesinitiativer i gang, men
disse skal dyrkes i det daglige. | den virkelige verden uden corona kan
du ikke bare tage medarbejdere ud i tre uger om éret for at lofte
digitale kompetencer. Uddannelsen skal fungere i det daglige, hvor vi
hjselper hinanden med at blive dygtigere f.eks. it-maessigt’, siger

han.
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Case 2: Plesner - Fremtidens advokat skal veere digital

Advokatfirmaet Plesner arbejder systematisk med digital opkvalificering i

hele virksomheden. De taler ikke om digitale generalister, da de ikke mener, at
det er tilstraekkelig genkendeligt eller nemt at identificere sig som. De taler til
gengeeld meget om, hvordan de far bygget brede digitale kompetencer op pa

tveers i huset og pé tveers af medarbejdergrupper.

Baggrund

Plesner er meget bevidste om, at fremtidens advokatkontor er digitalt, og at
det er et krav, at de hele tiden felger med i den digitale udvikling for bedst
og mest effektivt at kunne servicere deres klienter pé et hgjt niveau. Men
Plesner er ogsé meget bevidste om, at mange af deres medarbejdere ikke er
"digitale ud af boksen”. Med dette menes, at mange advokater, pé trods af et
hejt fagligt niveau, ikke ngdvendigvis har faet opbygget tilstraekkeligt gode

IT-kompetencer i forbindelse med deres uddannelse.

"Jurastudiet er meget lsesetungt og baseret pa juridiske tekster og
boger. IT-kompetencer fylder meget lidt pa studiet og uddannelsen
stiller kun fa krav til de studerende i den retning. Derfor starter en del
nyuddannede i erhvervslivet med ingen eller meget 14 digitale kom-

petencer” CIO, PLesner
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| tilleeg hertil besidder mange af de seldre advokater og partnere i Plesner
heller ikke dybe IT-kompetencer, og har heller ikke den store nysgerrighed i

denretning.

"De skriver mails og dokumenter hurtigere end gennemsnitsdan-
Skeren, men har svaert ved at lave f.eks. PowerPoint-praesentationer
eller afholde mader digitalt. Men de er stadig super dygtige advo-
kater. [..] Vi har i branchen en mesterlaerekultur, hvor erfaringer og
kompetencer lseres af de unge, gennem det daglige arbejde i samar-
bejdet med kollegaer og ledere. Den digitale laering og kompetencer
vanskeliggeres, da de rollemodellerne ogsa er digitalt udfordret. Dét
gor det vanskeligt at eendre, via den geengse laeringsmodel.” Line

Lolk Thomsen, Plesner

Tidligere har Plesner, ligesom mange andre advokatkontorer, haft et stort
antal advokatsekreteerer til at assistere advokater/partnere med de admini-
strative opgaver. Men udviklingen gar imod, at alle skal kunne langt mere selv
- f.eks. booke mader digitalt og, udarbejde preesentationer og oprette data-
rum til fildeling med klienterne. Derfor er Plesner ogsa meget optagede af at

uddanne og opkvalificere deres medarbejderes digitale kompetencer.

Tilgang

Plesner anvender flere forskellige metoder og leeringstilgange til at opkva-
lificere deres medarbejdere. Feelles for deres metoder og tilgange er, at de
holder fokus pa det der virker og pa at ramme medarbejderne, der hvor de er.
Plesner har ikke en kultur, hvor tvang, KPl'er og effektmalinger er vejen frem.
| stedet fokuserer de pa dialog og pa at forsta de mekanikker og tabuer, der
kan skabe modstand og manglende vilje til at deltage i de forskellige opkvali-

ficeringstiltag.
Eksempler pa konkrete tilgange til leering:

« Nar deruller et nyt system ud i organisationen, ger de det meget jordneert

og med fokus pa kommunikation og konkret information. De har f.eks.
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gode erfaringer med at etablere en feelles chat pa kanaler, hvor medar-
bejderne kan fa hjeelp af hinanden og chatte om funktionalitet. Derudover
arrangeres der mader, hvor lgsningerne introduceres og der kan stilles
spargsmal.

Allerede i forbindelse med indkgbsprocessen inddrages relevante med-
arbejdere i evaluerings- og test-processen. Dette geres for at sikre at
nye lgsninger er relevante for medarbejderne og opfylder deres konkrete
forretningsbehov. Derudover skaber de herved ogsa "ambassadarer” for

de nye lgsninger, hvilket er vigtigt for implementeringsfasen.

De arbejder med forskellige lezeringsmetoder. F.eks. har de et koncept de
kalder "Lunch and Learn”. Konkret gar det ud pa, at de arrangerer sessions
om f.eks. et system, som afholdes i forbindelse med frokosten. Her kan
medarbejderne frivilligt deltage i korte informationsarrangementer imens
de alligevel spiser frokost. Dette koncept passer godt ind i en travl advo-

kats hverdag og styrker samtidig videndeling pa tveers i organisationen.

Individuel 1:1 sparring og leering til medarbejdere, der har det allerbedst
med det. Plesner har erkendt at de ikke kan fa alle til at deltage i kurser
eller feellesarrangementer, og tilbyder derfor ene-undervisning, hvor det
giver mening. Herigennem far de flere med og far ogsé dem med, der ma-

ske kunne veere skeptiske over for de digitale lgsninger og arbejdsgange.

Laver ogsa undervisning pa teamniveau, som kan veere “hands-on”. Her
kan man sidde med kolleger, der har samme dagligdag og samme proces-
ser. Dette giver bedre implementering og mere malrettet undervisning,
og deltagerne tager det ofte bedre ind, da det gares relevant for dem og
giver dem muligheden for at preve tingene af undervejs. Derved kan der
stilles spargsmal, som andre i teamet maske ikke lige havde teenkt pa,

men har gavn af at here.

E-learning er ogséa en del af veerktajskassen. Det er ikke s& anvendt eller
efterspurgt, og det opleves ikke som en effektiv made at ramme alle pa.
Men det virker for nogle, og derudover bruges det til f.eks. obligatorisk

undervisning, hvor man skal sikre, at alle kommer igennem.

Pa trods af de mange forskellige metoder og tilgange har Plesner ogsa accep-
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teret, at det ikke er muligt at ramme alle medarbejdere, og at nogle kan veere
vanskelige at flytte pa dette omrade. Plesner accepterer, at de ikke kan fa alle
med, men vil streekke sig langt og bruger gerne alle ovenstaende tilgange til

leering, nar seerligt vigtige systemer eller kompetencer skal bredes ud.

De arbejder meget med motivation og pé at gere det synligt, hvorfor det er
relevant at opkvalificere sig. Det er derfor vigtigt for dem, at alle kurser og ar-
rangementer er meget relevante og lettilgeengelige for maigruppen. Det skal

veere let at veelge den laeringsmodel der passer til individet.

Anbefalinger

P& baggrund af de indsatser Plesner har gennemfart, opstiller de en raekke

konkrete anbefalinger som andre virksomheder kan lade sig inspirere af:

- Fokuser pa "Hands on” laering - man leerer bedre, hvis man far lov at preve

det selv

« Gaor det relevant for den enkelte medarbejdergruppe - kom teet pa hverda-
gen

- Tilpas til den enkeltes behov og opgaver - Iyt til deres behov

« Brug forskellige kanaler - det skal veere let tilgaengeligt og hurtigt

- Findildsjeele og "fans” og brug dem aktivt til at udbrede viden og skabe
begejstring

« Skab communities i implementeringen og en kultur, hvor man kan fa hjaelp

og hvor der ikke findesdumme spargsmal

Resultater

Plesner har ikke direkte malt pa effekten af deres indsatser. Dette er et be-
vidst valg, da det ikke er en del af deres kultur at opstille KPI'er pa deres
medarbejderes digitale opkvalificering, men de herer pa gangene, at der
seettes pris pa indsatserne og kan se, at deres medarbejdere selv kommer og
eftersparger mere laering, som i stigende grad bliver indenfor mere og mere

avancerede emner!
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Case 3: Carlsbergs digitale rejse - Fra bryggerivirk-
somhed til digital leder

Carlsberg er kendt som en global leder inden for bryggeribranchen, men
organisationen er ogséa bevidst om at kravene til dem som virksomhed og til
deres medarbejdere kontinuerligt er i forandring. De er dedikerede til labende
optimering af arbejdsgange og processer og som et led heri ogsa til bl.a. til
digital opkvalificering af deres medarbejdere. Denne case belyser, hvordan
Carlsberg har tilgadet den transformationsproces af deres e-commerce teams
til at veere digitalt kompetente, hvilket har vaeret nedvendig som falge af den

digitale udvikling gennem de senere ar.

Carlsbergs case illustrerer, hvordan en visionaer tilgang, en steerk strategi for
opkvalificering, og en proaktiv hdndtering af udfordringer kan fere til en vel-

lykket digital transformation. Virksomheden har skabt en kultur, hvor teknolo-
gi og digital leering er en integreret del af deres DNA, og de arbejder malrettet
for hele tiden at styrke denne kultur og proces. Carlsbergs tilgang til opkvali-
ficering af digitale generalister viser, at en blanding af strategisk ledelse, kla-

re mal, og investering i leering kan skabe en succesfuld digital transformation.

Digital Transformation: En nedvendighed, ikke et valg

For Carlsberg var det klart, at for at veere en verdensklasse organisation, kun-
ne de ikke bare erstatte deres "offline medarbejdere” (dem uden de ngdven-
dige digitale kompetencer) med nye "online medarbejdere”. Deres rejse mod
digitalisering af deres e-commerce teams startede for godt 15 &r siden med
et simpelt skridt: "Learning by doing”. Men det viste sig hurtigt, at det ikke
var nok. De havde brug for at investere i malrettet i kompetencer for at drive

indsatsen.

"Vi tog et aktivt valg om, at vores rekrutteringsstrategi skulle under-
Stotte den samlede opkvalificering af vores digitale organisation. Vi

gar mélrettet efter altid at anssette medarbejdere, der udover deres
specifikke faglighed, ogsa har digitale kompetencer og et digitalt

mindset. Herigennem bidrager de til at haeve kompetenceniveauet
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og den digitale kultur. De far andre til at lsere og falge med. De bliver
fyrtarne i teamet og organisationen og giver leering pa jobbet samt
inspiration for de andre i teamet. Den vej giver det ringe i vandet.”

Brian Skov, Carlsberg

Opbygning af en digital kultur

Carlsbergs strategi er at rekruttere medarbejdere, der bade mestrer offline
og online kompetencer. | transformationsprocessen startede de med i hvert
team/land at ansaette en e-commerce manager, en IT-specialist, og andre
medarbejdere med digitale kompetencer for at accelerere den digitale udvik-

ling. Disse medarbejdere blev fyrtérne, der kunne inspirere og leere fra sig i

deres teams. Denne strategi skabte ringe i vandet, hvilket betad, at det digi-

tale mindset og kompetencer blev spredt ud i organisationen.

For at opna en succesfuld digital transformation var det nadvendigt med en
strategisk tilgang til rekruttering. De rekrutterede ledere, der havde det rette
mindset og kompetencer, iseer i teams, der fokuserede pa digital udvikling,

som for eksempel online marketing.
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Carlsberg satte klare ledelsesmaessige retninger og definerede "top 3 strate-

giske mal’, som lederne fik ansvar for at eksekvere og felge op pa.

Uddannelsesstrategi

Carlsberg anvender en 70-20-10 tilgang til leering, hvor 70% af lseringen kom-
mer fra jobbet, 20% fra projektdeltagelse, og de resterende 10% fra formel
uddannelse. Virksomheden investerer i mange typer af kurser og uddannelse,
herunder ogsa i formelle diplom eller bachelor uddannelser, hvis medarbej-

derne er motiverede og det vurderes at give veerdi.

For at sikre, at de nye medarbejdere er i stand til at bruge de ngdvendige
systemer, er treening i disse systemer ogsa en naturlig del af on-boarding

processen.

Kultur og mindset

Hos Carlsberg er det en del af kulturen at veere digitalt nysgerrig og dben for
nye veerktojer. Ledelsen har gjort det klart, at teknologi er kommet for at blive,
0g at medarbejderne skal veere parate til at tilpasse sig og leere. Denne vilje
til at omfavne teknologi og udvikling er ikke uden udfordringer. Nogle medar-
bejdere kan opleve utryghed ved de nye digitale veerktajer og arbejdsgange.
For at handtere denne utryghed har Carlsberg indfert "floor walking” som en
metode til at yde naerveerende ledelse, veere fysisk blandt medarbejderne.
Ledere, herunder mellemledere, spiller en vigtig rolle i dette. De gér rundt

pa gulvet, observerer, statter og engagerer sig direkte med medarbejderne i

deres daglige arbejde, hvor de kan opleve digitale udfordringer.

Dette teette samarbejde mellem ledere og medarbejdere er afgerende for at
undga, at eventuel modstand udvikler sig til opposition. Ved at forklare og
demonstrere veerdien af de nye digitale processer - herunder hvordan de kan
spare tid, forbedre kvaliteten af arbejdet, og selv fremme personlig udvikling
- hjeelper ledere med at omdanne det, der kan virke "farligt” eller fremmed, til

noget gavnligt og fordelagtigt.

Ledelsen prioriterer tid til ledelse og mélstyring, og fremviser effekten af den

digitale transformation. Ved at vise medarbejderne de konkrete resultater af
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deres indsats, bliver den digitale transformation mere konkret og forstéelig,
0og medarbejderne kan se veerdien af deres leering og tilpasning til det digitale

landskab.

Denne tilgang har hjulpet Carlsberg med at skabe en kultur, hvor det at veere
digitalt nysgerrig og aben for ny teknologi ikke kun er accepteret, men ogsa

veerdsat og anerkendt som afgerende for virksomhedens fortsatte succes.

Laerings- og ledelsesprincipper

Carlsberg baserer sin tilgang til digital ledelse og effektivimplementering af

digitale systemer og arbejdsgange pa tre kerneomrader:

1. Klare Ways of working og processer, sa der sikres ensartethed og klarhed i

arbejdsgangene og anvendelse af systemer og veerktajer

2. Moderne og effektiv Teknologi/IT er en forudseetning for at drive en digital

transformation.

3. Anseet de rette ressourcer og kompetencer, screen dem for det rette
mindset i rekrutteringsprocessen og arbejd struktureret med lgbende

opkvalificering og traening.

Hvis et af disse omrader svigter, vil effekten af nye systemer og digitale vaerk-
tajer ikke blive realiseret. Disse omrader skal g& hand i hand for at sikre en

effektiv digital transformation.

En visionaer ledelse

Carlsberg fremhaever vigtigheden af en visionaer ledelse. Deres tilgang kan
bedst opsummeres med denne bemaerkning: “Taenk hvis vi treener folk og de
forlader os - jamen taenk hvis vi ikke treener dem og de bliver!”. Det handler
om at prioritere leering og opkvalificering for alle, og at alle tager ansvar for

denne proces, 0ogséa pa den lange bane.
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Case 4: Kebenhavns Universitet - Kompetenceudvik-
ling med afsaet i virksomhedernes behov

Uddannelsesinstitutioner spiller en afggrende rolle i at tilbyde malrettet
kompetenceudvikling, der matcher og stetter virksomheders og medarbejde-
res behov for opkvalificering. Men hvordan leverer de praecis det, virksomhe-

derne gnsker?

P& Det Samfundsvidenskabelige Fakultet
ved Kgbenhavns Universitet har de taget
udfordringen op. Efter dialog og analyse
af trends og tendenser har de skabt et
efter- og videreuddannelsesprogram,
der tager afsaet i erhvervslivets kom-
petencebehov. Samtidig er de en del af
medlemskredsen i Digital Dogme, hvor
store virksomheder og uddannelsesinsti-
tutioner samles om denne vigtige dags-
orden og hvor netop behov og @nsker til

fremtidens efter- og videreuddannelsessystem er pa dagsorden.

Udviklings- og Kommunikationschef Rune Heiberg Hansen forteeller:

"Vi har udviklet en vifte af korte og intensive forleb, der imadegar
behovet for specialiseret opkvalificering med nye viden, aktivering af
praksiserfaringer og netvserksmuligheder med ligesindede. Det har
vaeret helt afgarende for os at tage fat i de metoder og emner, som
optager danske virksomheder lige nu og er definerende for deres

succes og konkurrenceevne”.

Efter- og videreuddannelsesprogrammet er struktureret omkring fire sam-
fundsaktuelle temaer, der spiller teet sammen med behovet for digitale kom-

petencer:

» Gren Omstilling: Bliv rustet til at navigere i en baeredygtig verden og ud-

vikle innovative lgsninger, der skaber en positiv indvirkning pa miljeet.
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Samfund og Organisationer: Forsta de komplekse samfundsstrukturer
og udvikl strategiske kompetencer til at lede og drive forandringer i jeres

virksomhed.

Hjernen og Psykologien: Dyk ned i den menneskelige adfeerd og opdag,
hvordan | kan motivere og optimere jeres medarbejdere for aget produkti-

vitet og trivsel.

Samfundsfaglige Metoder: Mestre veerktajerne til at analysere og for-
std samfundsmeessige udfordringer, og anvend denne viden til at treeffe

velinformerede beslutninger i jeres virksomhed.
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Case 5: Kebenhavns kommune - KIT Accelerator

Baggrund og motivation

Som et oplaeg pa OFFDig - den offentlige digitaliseringskonference - i 2022
praesenterede en virksomhed deres 'specialesamarbejdskoncept’. De fortalte
om deres erfaringer med at koble specialestuderende sammen med medar-

bejdere og reelle cases.

Det gav Koncern IT(KIT) inspirationen til at udforme “KIT Accelerator” - et
specialesamarbejdskoncept tilpasset Koncern ITs arbejdsgange og organisa-

tion.

Mikkel Thyboe Jakobsen, der pa det tidspunkt var Kontorchef for Den Digitale
Arbejdsplads, udpegede to forretningskonsulenter, Sofie og Marie, fra kon-
toret; Forretningsudvikling til at lede pilotprojektet. Mikkel Thyboe Jakobsen
organiserede "Innovation Days”; to intensive dage, hvor Sofie, Marie og de
daveerende tekniske graduates arbejdede sammen om at udforme et komplet

koncept for dette samarbejde.

Pilotprojektet havde szerligt fokus pa tekniske profiler med en interesse eller
baggrund inden for IT. Projektet blev forankret i Forretningsudvikling, hvilket
sikrede teet involvering fra direktionen i hele forlgbet. Mikkel Thyboe Jakob-

sen har sidenhen overtaget rollen som kontorchef i kontoret for Forretnings-

udvikling.

Formal

Forméalet med KIT Accelerator er tredelt og i prioriteret raekkefalge:

1. At skabe en pipeline af talenter til ansaettelser efter studie f.eks. til gra-

duateprogrammet.
2. At styrke KITs employer branding.

3. Atopndinnovative lgsninger pa eksisterende udfordringer.

"Med KIT Accelerator konceptet, ensker vi at f4 ny viden ind i vores

40



organisation pd omrader, hvor vi selv har sveert at prioritere dybde-
gdende analyser og innovative lesningsforslag. Vi har mange kom-
plekse og spaendende udfordringer, som vi har brug for hjselp til.
Derudover ensker vi at skabe synlighed om Koncern IT som en god,
dynamisk og moderne IT-organisation, hvor der kan veere et fremti-

digt job med mening i.", Mikkel Thyboe Jakobsen, Kontorchef, KIT.

Dertil vil Koncern IT gerne opné en glidende overgang for de studerende fra
studiemiljoet til arbejdslivet ved at lade de studerende komme godtind i
organisationen, mens de skriver deres speciale. Vi tror pa, at det ger over-
gangen bedre for de studerende, men ogsa giver organisationen adgang til

perspektiver og ideer, som vi ellers ikke ville f& adgang til.

Rammer og tilgang

"KIT Accelerator” blevimplementeret primaert gennem en netveerksbaseret
tilgang, hvilket involverede brug af kontakter fra universiteter, foreleesere

og sociale mediegrupper som Facebook. LinkedIn blev ogsa aktivt anvendt,
bade via Koncern ITs officielle profil og gennem medarbejdernes individuelle
profiler. Derudover blev der distribueret materiale ved alle job- og uddannel-
sesmesser fra juni til december 2022. Koncern IT’'s hjemmeside fungerede
0gsa som en platform for at annoncere konceptet. Selvom der var afsat et be-
skedent budget til at stotte processen, viste netveerkstilgangen sig at veere

tilstreekkelig.

Gennem en omfattende interviewproces blev to speciale-grupper udvalgt.

"Vi prioriterede kvalitet over kvantitet, og valgte at fokusere pa at
gare det godt og grundigt frem for at patage os et for stort projekt.
Vimodtogi alt over 15 ansegninger.”, Mikkel Thyboe Jakobsen, Kon-

torchef, KIT.

De to udvalgte grupper blev tilbudt meder med deres kommende interne vej-
ledere og kontorcheferne i serviceomradet Den Digitale Arbejdsplads. Dette

for at sikre et match mellem de studerendes faglige kompetencer og deres
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specialeprojekter. De gennemgik ogsa et onboardingprogram, og der blev
afholdt regelmaessige meder med deres interne vejledere og Forretningsud-
vikling. Mederne daekkede alt fra check-ins til introduktioner til graduatepro-

grammer.

Hvad tilbyder KIT

Praktisk om specialesamarbejdet

« Koncern IT har op til to specialepladser, og der kan bade skrives som en-

keltperson eller som gruppe.

«  Sammen med de gvrige andre specialestuderende, deltager mani et kort

onboardingforlgb, hvor man introduceres til Koncern IT, til arbejdsomrader

og emne.

« Man far tilknyttet en supervisor fra Koncern IT, som gennem forlgbet
vil mgdes til fire sparringsmeder. Supervisoren er ogsa til radighed for

spergsmal gennem forlgbet.

- Der er mulighed for at fa en kontorplads hos Koncern IT gennem forlgbet,

hvis man gnsker det.

« Inden samarbejdet afsluttes praesenterer man sine resultater for udvalgte

medarbejdere i Koncern IT.

Cases

| teet samarbejde med kontorchefer og fagkoordinatorer fra Den Digitale Ar-

bejdsplads blev der udviklet 2 cases, som KIT kunne tilbyde:

« Casel:

Optimering af support-kanal, hvor der er mulighed for at arbejde med
machine learning og datamodeller for optimeringen af support-kana-

len.
- Case 2:

Gamification og interaktiv CMDB-viewer, for at hjeelpe med at blive

bedre til at genbruge medarbejdernes mobile enheder.

Status
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Koncern IT har igennem piloten haft to specialegrupper af to studerende hver.

Den ene gruppe fra IT Universitetet og den anden fra Aalborg Universitetet.

Ud af de fire har to segt graduateprogrammet, hvoraf den ene er blevet ansat.

"Indtil videre har vi ansat en ud af de fire specialestuderende. Og
efter at have set de studerendes fremlaeggelser af deres specialer i
dag, sa er jeg blevet bekraeftet i at vii den grad er lykkedes med kon-
ceptet, som vi nu har en opgave med at skalere i vores organisation.
Jeg glaeder mig allerede til det naeste rul af specialestuderende kom-

mer, der starter til vinter.”, Mikkel Thyboe Jakobsen, Kontorchef, KIT.

Tidslinje

Konceptudvikling

Der er nu udviklet en feerdig konceptbog, séddan at andre i organisationen har
en plug & play-lgsning, hvis de selv vil implementere KIT Accelerator. Koncep-

tbogen indeholder alt fra tidslinjer til mailskabeloner, tjek-lister mv.

Naeste skridt

KIT Accelerator skal evalueres til august 2023, hvor beslutningen traeffes om
opskalering i organisationen, eller om konceptet skal igennem en pilotfase

mere i Forretningsudvikling.

Afslutningen af piloten markeres i juni 2023 med preesentation af specialerne

til interesserede KIT medarbejdere.
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Case 6: Plus Pack - den digitale rejse eri fuld gang

Plus Pack - en virksomhed pa vej mod at blive mere digital

Plus Pack er en international emballageproducent, der er specialiseret i
fremstilling af aluminiums- og plastemballage til fedevareindustrien. Virksom-
heden har produktionsfaciliteter i bade Danmark og Belgien. Der er ca. 160

medarbejdere i Danmark, herunder 90 timelennede og 70 funktionaerer.

Plus Pack arbejder struktureret med opkvalificering af digitale kompetencer
hos deres medarbejdere for at kunne optimere deres produktion. Og Plus
Packs arbejde med opkvalificering i en labende proces har allerede givet posi-
tive resultater. Virksomheden er pa vej mod at blive en mere digital og effektiv
organisation, hvor alle medarbejdere har de nedvendige digitale kompeten-
cer. Gennem klar kommunikation omkring strategien, har Plus Pack forméet
at fa medarbejderne med pa rejsen, som John Madsen, produktionschef hos

Plus Pack, siger:

"Kommuniker hvorfor man ger som man ger. Strategien skal veere for-
staelig for medarbejderne og formalet med de initiativer, man seetter

i vaerk, skal veere klart.”
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Plus Pack er et godt eksempel pd, hvordan man kan imgdekomme de udfor-
dringer, som den digitale transformation ferer med sig, og samtidig sikre, at

alle medarbejdere er rustet til at hdndtere dem.

Kompetence og vidensgab mellem medarbejdere

Plus Pack har som mange produktionsvirksomheder identificeret udfordrin-
gen med kompetence- og vidensgabet mellem medarbejdere pé forskellige
niveauer. Udfordringen er iseer tydelig mellem de timelennede operaterer og
ledelsen. Her opleves et stort informationsgab, der ger, at operatererne ikke
har tilstreekkeligt grundlag for at arbejde effektivt, og hvor ledelsen ikke far

de n@dvendige indsigter for at kunne treeffe de bedst mulige beslutninger.

Derfor har Plus Pack udarbejdet en strategi, der skal sikre bedre videndeling

og fokus pé at udnytte data optimailt:

"Data og digitalisering skal fungere som bindeled mellem medarbej-
derne pa gulvet og ledelsen.” John Madsen, Produktionschef, Plus

Pack

For at lgse udfordringen har Plus Pack igangsat en flertrins-strategi, som skal

sikre opkvalificering af medarbejdernes digitale kompetencer.

Papirles Produktion

Det startede for flere ar siden, hvor Plus Pack besluttede at gare hele pro-
duktionen papirlgs. Det har ikke bare resulteret i en mere effektiv produktion,

men har ogsa styrket medarbejdernes grundleeggende digitale kompetencer.

Plus Pack oplevede ikke nogen modstand mod dette skifte, men har tveerti-
mod oplevet, at arbejdsgangene er blevet mere transparente og gennemsku-

elige.

Den sterste udfordring har veeret, at mange systemer bruger engelsk som
sprog. For at imgdekomme denne udfordring har virksomheden investeret i at

oversaette deres systemer til dansk for at fjerne barrieren for medarbejderne.
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Datadrevet produktion

Plus Pack arbejder mélrettet pa at digitalisere deres produktion for at op-
timere processer og informationsflow. Det inkluderer implementeringen af
digitale veerktejer som Power Bl og Teams og opleering af medarbejderne i at

bruge og forstd data og resultater.

"Vi har implementeret Power Bl og Teams for at skabe et mere dyna-

misk og opdateret billede af udfordringer og status pd produktionen.
Det gor det mere nserveerende og aktuelt og det oplever vi at medar-
bejderne langt bedre kan forholde sig til” John Madsen, Produktions-

chef, Plus Pack

Opkvalificering af medarbejdere

For yderligere at bryde kompetence- og vidensgabet ned har Plus Pack iveerk-
sat et opleeringsprogram, der fokuserer pa opkvalificering af medarbejdernes
kompetencer. Det indebeerer, at der er blevet foretaget en screening af alle
medarbejderes kompetencer for at fa et overblik over virksomhedens res-
sourcer og fleksibilitet. Derudover er alle medarbejdere, der har veeret i virk-
somheden i mere end seks maneder, blevet tilbudt et efteruddannelsespro-

gram, hvor de leerer om andre funktioner og maskiner i produktionen.

Formalet er at sikre, at virksomheden har en fleksibilitet blandt medarbejder-
ne og et bredere kendskab til produktionen, sa sarbarheden reduceres ved

afgang eller eendringer i produktionsbehov.

Rejsen eri gang - og har allerede skabt gode resultater

Selvom Plus Pack stadig er pa en digitaliseringsrejse, har virksomheden
allerede oplevet positive effekter af deres bestreebelser pa at opkvalificere

medarbejdernes digitale kompetencer.
Der er iseer tre omrader, hvor resultaterne er tydelige. Det er:

- Effektivitet: Den papirl@se produktion har gjort det meget lettere ifm. fx

audit og Iso standard. Arbejdsgange er gennemsigtige og stremlinede.
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«  Kommunikation: Som falge af implementeringen af Teams og Power Bl er
informationsdelingen mellem medarbejderne blevet mere effektiv, og virk-

somheden har faet en bedre feedbackkultur.

« Beslutningstagning: Ved at give medarbejderne det ngdvendige grundlag
for at treeffe beslutninger, er medarbejdernes kompetence og ansvar ved

maskinerne blevet starre.

Som afslutning giver John Madsen et godt rad videre til andre virksomheder,

der vil arbejde med digital opkvalificering:

"Ta’ sma skridt og veer tdlmodig. Serg for at f& medarbejderne med og
accepter og forstar, at de har et andet verdensbillede. Ledelsen har
brugt maneder pa at udforme en ny strategi og sa kan man ikke for-
vente, at medarbejderne kaber ind pa det efter forste praesentation.
Ha’ forstaelse for, at der vil vaere modstand, og at alle ikke synes, det
er en fantastisk idé. Men hvis man kommunikerer formalet, og hvorfor

det er vigtigt, skal man nok fa opbakning.”
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Dette White Paper er udarbejdet af konsulentfirmaet Realize
ApS i samarbejde med Digital Dogme og med udbytterig invol-
vering af falgende virksomheder, interesseorganisationer og

uddannelsesinstitutioner:

Bliv klogere péd udfordringerne og mulighederne ved opkvalifi-
cering af danske virksomheder pa Digital Dogmes hjemmesi-

de, hvor vi lgbende tilfgjer flere casehistorier.

Digital Dogme | Vi skaber kompetencer, synlighed og viden



http://digitaldogme.dk
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