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Introduktion
Set fra medarbejderens perspektiv er karriereplanlægning en strategisk proces, hvor en person 
identificerer og definerer kort-, mellem- og langsigtede professionelle mål og samtidig udvikler en vej 
til at nå dem.

bidrage til at nå de definerede mål.

Det er en proaktiv aktivitet, der kræver løbende 
evaluering af ens færdigheder, interesser, værdier og 
vækstmuligheder i forhold til dynamikken på 
jobmarkedet og kravene i ens branche. 
Karriereplanlægningsprocessen begynder med en 
dybtgående selvevaluering, hvor den enkelte 
identificerer sine styrker, områder, der kan forbedres, 
og personlige ambitioner. Herefter evalueres 
mulighederne for faglig udvikling, f.eks. 
uddannelsesprogrammer, certificeringer eller nye 
arbejdserfaringer, der kan

Set fra virksomhedens perspektiv er karriereplanlægning en strategisk proces, der er afgørende for 
udviklingen af små og mellemstore virksomheder (SMV'er). Gennem omhyggelig og personlig 
planlægning er det muligt at forbedre medarbejdernes færdigheder, øge deres faglige tilfredshed og 
sikre virksomhedens bæredygtige vækst. For at få succes i nutiden og fremtiden skal virksomheden 
engagere personalet på nye måder, der sætter individet i centrum for de strategiske processer. I dag 
skal medarbejderne føle sig som en del af virksomheden og opfatte sig selv som et afgørende 
element i en strategi, som de er involveret i, og som de kan bidrage til med deres arbejde og talent.

1.1 Sammenfatning

Modulet giver en omfattende vejledning i karriereplanlægning og trivsel på arbejdspladsen, især for 
små og mellemstore virksomheder (SMV'er) i Europa. Det skitserer den kritiske rolle, som 
karriereplanlægning spiller i forhold til at tilpasse individuelle ambitioner til organisatoriske mål for at 
forbedre jobtilfredshed, produktivitet og konkurrenceevne. Den er struktureret i flere vigtige 
lektioner:

Lektion 1: understreger karriereplanlægning som en afgørende proces for at tilpasse professionelle 
ambitioner til personlige værdier, med fokus på personlig og professionel vækst, jobtilfredshed, 
økonomisk stabilitet, balance mellem arbejde og privatliv og tilpasningsevne på et skiftende 
jobmarked.
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Lektion 2: påpeger vigtigheden af karriereplanlægning i europæiske SMV'er og fremhæver, hvordan 
denne praksis, når den er godt implementeret, kan forbedre medarbejdernes tilfredshed, øge 
produktiviteten og sikre virksomhedens konkurrenceevne.

Lektion 3: diskuterer karriereplanlægning i SMV'er og understreger vigtigheden af strukturerede 
strategier såsom evaluering af færdigheder, selvevaluering og løbende uddannelse for at tilpasse 
individuel vækst til virksomhedens mål.

Lektion 4: skitserer en strategisk implementeringsplan for karriereplanlægning i SMV'er i hele 
Europa. Den understreger behovet for strukturerede faser - forberedelse, planudvikling, 
implementering og overvågning samt evaluering - for at opbygge en kvalificeret arbejdsstyrke, der er 
i overensstemmelse med virksomhedens mål. Den fremhæver betydningen af digitale værktøjer, 
fleksible karriereveje og skræddersyede uddannelsesprogrammer, understøttet af eksempler fra den 
virkelige verden og bedste praksis fra forskellige brancher.

Lektion 5: præsenterer casestudier af europæiske SMV'er, der implementerer 
karriereudviklingsstrategier for at fastholde talenter og skabe vækst. Den fremhæver vigtigheden af 
at tilpasse den individuelle udvikling til virksomhedens mål ved hjælp af mentorordninger, 
uddannelse og karriereforløb.

1.2 Læringsresultater
Læringsudbyttet for modulet er beskrevet i tre kategorier: Teoretisk viden, færdigheder og 
kompetencer. Her er detaljerne baseret på indholdet i dokumentet:

Teoretisk viden

● Forståelse af karriereplanlægning som en strategisk proces for at tilpasse personlige og 
professionelle mål.

● Sikre jobtilfredshed ved at tilpasse karrierevalg til individuelle værdier og interesser.
● Anerkendelse af vigtigheden af at tilpasse sig det skiftende jobmarked og forblive 

konkurrencedygtig.
● Anerkendelse af karriereplanlægning som et værktøj til at forbedre organisationens 

præstationer, fastholdelse af talenter og tilpasningsevne.

Færdigheder:

● Færdigheder i digitale værktøjer og branchespecifikke teknologier
● Projektledelse og tekniske evner, der er relevante for jobrollen
● Effektiv kommunikation og gode samarbejdsevner
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● Lederskabs- og konflikthåndteringsevner
● Problemløsning og tilpasningsevne til nye faglige udfordringer
● Regelmæssig vurdering og opdatering af færdigheder
● Tilpasning af medarbejdernes kompetencer til virksomhedens behov
● Løbende træning og udvikling for professionel vækst

Kompetencer:

● Gennemførelse af selvevaluering for at identificere styrker, områder til forbedring o g  
muligheder for vækst.

● Integrering af digitale værktøjer og fleksible karriereveje for at tilpasse sig markedsændringer 
og organisatoriske behov.

● Tilpasning af planer baseret på evalueringsresultater for at sikre effektiv tilpasning til 
organisatoriske mål.

● Udvikling af strategier for mentorskab og coaching for at lette overførsel af færdigheder og 
professionel vækst.

● At skabe støttende arbejdsmiljøer, der prioriterer medarbejdernes velbefindende og 
skaber balance mellem personlige og professionelle ambitioner.

● Implementering af karriereudviklingsinitiativer, der fremmer engagement, tilfredshed og 
produktivitet.

1.3 Nøgleord

Karriereplanlægn

ing 

Jobtilfredshed

Professionel udvikling af SMV'er

Finansiel stabilitet 

Balance mellem 

arbejde og privatliv 

Tilpasningsevne 

Karriereudvikling

Fastholdelse af 

medarbejdere 

Strategisk tilpasning 

Kompetenceudviklin

g

Organisatorisk præstation
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2. Lektion 1: Strategier for arbejdsglæde og 

vækst

Som sagt er karriereplanlægning en vigtig proces, der ikke kun afstemmer en persons professionelle 
ambitioner med vedkommendes personlige værdier og styrker, men også giver en strategisk 
køreplan for langsigtet succes og tilfredsstillelse.

Ved at sætte klare og opnåelige mål hjælper karriereplanlægning enkeltpersoner med at navigere i 
kompleksiteten i deres professionelle liv og samtidig sikre personlig vækst, jobtilfredshed, økonomisk 
stabilitet, balance mellem arbejdsliv og privatliv og tilpasningsevne til et stadigt skiftende jobmarked.

Ved at krydshenvise til videnskabelige tekster og kilder, der behandler emnet 
karriereplanlægningsmål, mener vi, at emnet kan sammenfattes i fem nøglepunkter: forening af 
professionel og personlig vækst, stræben efter tilfredshed og opfyldelse i arbejdsmiljøet, opnåelse af 
økonomisk stabilitet, balance mellem arbejde og privatliv og udvikling af en tilpasningsdygtig ånd til 
arbejdsmarkedets fleksibilitet.
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2.1 Personlig og professionel vækst
Et af de vigtigste mål med karriereplanlægning er at fremme både personlig og professionel 
udvikling. Det indebærer at identificere og sætte specifikke mål, der tilskynder til løbende læring og 
forbedring af færdigheder. På det personlige plan kan vækst omfatte udvikling af bløde færdigheder 
som kommunikation, lederskab og tidsstyring, som er afgørende for at få succes i enhver karriere.

Professionelt kan vækst indebære, at man tager en videregående uddannelse, opnår certificeringer 
eller får praktisk erfaring inden for det valgte område. Ved at fremme både personlig og professionel 
vækst hjælper karriereplanlægning enkeltpersoner med at opbygge et robust fundament for at 
avancere til højere roller og ansvarsområder og derved forbedre deres samlede kompetence og 
selvtillid.

Karriereplanlægning bør sigte mod at gøre arbejdsmiljøet til et sted og et værktøj til at vokse og 
forbedre sig som individer. De færdigheder, man tilegner sig, rækker ud over arbejdspladsen og 
forbedrer ens personlige udvikling, hvilket styrker den gensidige påvirkning mellem den 
professionelle og den ikke-professionelle verden.

2.2 Jobtilfredshed og Opfyldelse

Et andet vigtigt mål med karriereplanlægning er at sikre jobtilfredshed og -udfoldelse. Når 
mennesker træffer karrierevalg, der er i overensstemmelse med deres personlige interesser, værdier 
og styrker, er der større sandsynlighed for, at de finder deres arbejde behageligt og meningsfuldt. 
Denne tilpasning øger ikke kun engagementet og motivationen, men fører også til højere 
produktivitet og en dybere følelse af at have opnået noget. Karriereplanlægning hjælper folk med at 
identificere og forfølge roller, der stemmer overens med deres passioner og formål, hvilket er nøglen 
til at opnå langsigtet tilfredshed og tilfredsstillelse i deres professionelle liv. Når man ved, at ens 
arbejde bidrager til både personlige mål og bredere samfundsmæssige behov, forstærkes denne 
følelse af tilfredsstillelse yderligere.

At føle sig fagligt tilfreds har således en dobbelt funktion: For medarbejderen er det stimulerende at 
føle sig nyttig og central i virksomheden; for virksomheden giver en tilfreds medarbejder statistisk set 
bedre resultater. Derfor er det vigtigt for begge parter at opsøge og fokusere på de færdigheder og 
evner, som medarbejderen er mest i overensstemmelse med, så deres bidrag kan blive mere 
betydningsfuldt for virksomheden.

Effektiv udnyttelse af kompetencer og viden er afgørende for enhver organisation, der ønsker at 
maksimere potentialet i sine ressourcer. Ved at placere de rigtige personer i passende jobroller sikres 
det, at en virksomhed udnytter sine ressourcer både effektivt og virkningsfuldt. Karriereplanlægning 
giver HRM mulighed for at identificere medarbejdernes styrker, viden og kompetencer.
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For at sikre optimal brug af kompetencer gennem karriereplanlægning er det vigtigt at opfordre 
medarbejderne til regelmæssigt at reflektere over deres færdigheder og karriereønsker. Denne 
selvrefleksion hjælper sammen med feedback med at træffe mere informerede beslutninger om 
karriereplanlægning og sikrer, at medarbejdernes kompetencer konsekvent udnyttes fuldt ud.

Korrekt tilpasning af medarbejdere til deres roller hjælper også med at reducere potentielle 
konflikter eller misforståelser, da enkeltpersoner er bedre egnet til det ansvar, de forventes at 
udføre.

2.3 Finansiel stabilitet og Vækst

Finansiel stabilitet er et grundlæggende aspekt af karriereplanlægning. Ved at opstille klare 
karrieremål og arbejde strategisk hen imod dem kan man sikre sig bedre job, forhandle højere 
lønninger og sikre økonomisk vækst. Dette aspekt af karriereplanlægning handler ikke kun om at 
opnå en stabil indkomst, men også om at planlægge langsigtet økonomisk sikkerhed. Strategier kan 
omfatte lønforhandlinger, identifikation af lukrative brancher og udforskning af muligheder for 
karriereudvikling.

Når man opnår økonomisk stabilitet, kan man opfylde sine personlige og familiemæssige behov, 
investere i fremtidige mål og nyde en behagelig livsstil, hvilket alt sammen bidrager til en følelse af 
økonomisk velbefindende.

Derfor er finansiel stabilitet en vigtig del af karriereplanlægningen, som går videre end blot at sikre 
en regelmæssig indkomst. Det involverer en omfattende strategi, der har til formål at sikre langsigtet 
økonomisk sikkerhed, og som omfatter fastsættelse af klare og opnåelige karrieremål, strategisk 
udvikling i ens erhverv og løbende forbedring af færdigheder for at forblive konkurrencedygtig på 
jobmarkedet.
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Kernen i finansiel stabilitet i karriereplanlægningen er evnen til at sikre sig bedre jobs og forhandle 
højere lønninger. Det kræver, at man er proaktiv i sin karriereudvikling, konstant søger muligheder 
for avancement og holder sig orienteret om tendenser i branchen. For eksempel kan identifikation af 
højvækstbrancher give lukrative muligheder, og forståelse af markedets krav kan sætte den enkelte i 
stand til at udnytte disse muligheder effektivt.

Desuden indebærer finansiel stabilitet også omhyggelig planlægning af fremtidige økonomiske 
behov. Det kan indebære at skabe en diversificeret investeringsportefølje, planlægge pensionering 
og opretholde en nødfond. Ifølge finanseksperter er det vigtigt at have en klar forståelse af sine 
økonomiske mål og arbejde strategisk hen imod dem. Det omfatter ikke kun at fokusere på den 
umiddelbare indkomst, men også at tænke langsigtet i forhold til økonomisk sikkerhed. Denne 
holistiske tilgang sikrer, at man er forberedt på både forventede og uforudsete økonomiske 
udfordringer, hvilket er afgørende for at opretholde en behagelig livsstil.

Ud over indkomst og karriereudvikling er finansiel stabilitet tæt forbundet med personlig 
økonomistyring. Effektiv karriereplanlægning opfordrer folk til at forvalte deres økonomi fornuftigt 
og sikre, at de kan opfylde personlige og familiemæssige behov, investere i fremtidige mål og nyde 
en livsstil, der stemmer overens med deres værdier og ambitioner. Det kan indebære budgettering, 
opsparing og fornuftige investeringer for at opbygge en formue over tid.

Desuden forbedrer finansiel stabilitet i karriereplanlægningen også ens evne til at navigere i 
økonomiske nedgangstider og udsving på jobmarkedet. I en global økonomi i hastig forandring er 
tilpasningsevne og økonomisk modstandsdygtighed vigtigere end nogensinde. Ved at integrere 
finansiel planlægning med karriereudvikling kan man bedre modstå markedsændringer og fortsætte 
med at udvikle sig i retning af sine langsigtede finansielle og karrieremæssige mål.

I sidste ende giver økonomisk stabilitet gennem karriereplanlægning enkeltpersoner mulighed for at 
opnå en følelse af økonomisk velvære, hvor de har frihed til at træffe livsvalg, der ikke er begrænset 
af økonomiske begrænsninger. Dette omfatter evnen til at forfølge personlige interesser, forsørge 
deres familier og investere i deres fremtid, hvilket alt sammen bidrager til den generelle 
livstilfredshed og trivsel.

Konklusionen er, at finansiel stabilitet ikke kun handler om at tjene en stabil indkomst; det handler 
om at skabe en strategisk plan, der omfatter indkomstvækst, finansiel sikkerhed og langsigtet 
formueforvaltning. Ved at integrere disse elementer i deres karriereplanlægning kan enkeltpersoner 
opnå en sikker og velstående fremtid, der giver dem den selvtillid og de ressourcer, der er 
nødvendige for at navigere i kompleksiteten i både deres personlige og professionelle liv.
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2.4 Work-Life Balance
Balancen mellem arbejdsliv og privatliv er et afgørende aspekt af det generelle velbefindende, især i 
dagens hurtige arbejdsmiljø. Med stigningen i kvinders beskæftigelse og skiftet i traditionelle roller er 
det blevet stadig vigtigere at finde denne balance. Ud over kvinder er balancen mellem arbejde og 
privatliv også et centralt spørgsmål for unge mennesker, der er på vej ind på arbejdsmarkedet. 
Faktisk foretrækker 64 % af Gen Z at starte deres karriere i et fleksibelt miljø, hvor fleksibilitet 
betyder fokus på individet og dets behov med særlig vægt på trivsel, respekt for privatlivet og en god 
balance mellem arbejde og fritid. Denne præference er konsekvent blandt både STEM- og ikke-STEM-
kandidater, ifølge data fra Cetif (2023).

En god balance mellem arbejde og privatliv forbedrer ikke kun livskvaliteten, men øger også 
produktiviteten. Når folk effektivt kan håndtere deres professionelle og personlige ansvar, oplever de 
mindre stress og færre konflikter.

Lande som dem i Skandinavien, som fremhævet i dokumentet "Work-life 'balance' in Europe" af 
Rosemary Crompton og Clare Lyonette, har implementeret politikker, der i høj grad understøtter 
denne balance, især gennem omfattende velfærdssystemer rettet mod familier med to indtægter. 
Der er dog stadig betydelige forskelle mellem landene, som er påvirket af nationale kulturer og 
politikker. For eksempel er der i Frankrig, trods omfattende støtte til arbejdende mødre, stadig en 
traditionel opdeling af arbejdet i hjemmet, hvilket fører til højere niveauer af konflikt mellem arbejde 
og privatliv. I modsætning hertil nyder lande som Finland og Norge godt af understøttende politikker, 
der reducerer disse konflikter, hvilket resulterer i et mere afbalanceret og tilfredsstillende liv for 
deres borgere.

At fremme balancen mellem arbejde og privatliv er afgørende for den enkeltes og samfundets 
velbefindende. Offentlige politikker og kulturelle holdninger skal udvikles for bedre at understøtte 
moderne arbejdstageres behov og sikre, at de kan opnå et afbalanceret og tilfredsstillende liv i alle 
aspekter. I dette perspektiv anerkendes opretholdelse af en sund balance mellem arbejdsliv og 
privatliv i stigende grad som et afgørende mål for karriereplanlægning.

En gennemtænkt karriereplan hjælper den enkelte med at forvalte sin tid effektivt og skabe balance 
mellem det professionelle ansvar og privatlivet.

Ved at opstille realistiske karrieremål og udvikle en plan, der tilgodeser personlige behov og 
prioriteringer, kan man sikre, at der er tid til familie, hobbyer, afslapning og egenomsorg. At opnå 
denne balance bidrager ikke kun til det generelle velbefindende, men forbedrer også ens evne til at 
præstere effektivt på arbejdet.

Denne nødvendighed har ført til fremkomsten af fleksible arbejdsordninger som smart working 
(fjernarbejde). Smart working giver medarbejderne mulighed for at udføre deres arbejdsopgaver 
hjemmefra eller fra andre fjerntliggende steder, hvilket giver dem fleksibilitet til at håndtere deres 
arbejde sideløbende med deres personlige ansvar. De strategier, der oftest anvendes i denne 
forbindelse, er:
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2.4.1. Fleksibelt arbejde Timer

Hvis medarbejderne selv kan vælge, hvornår de starter og slutter deres arbejdsdag, kan det hjælpe 
dem til bedre at håndtere deres personlige forpligtelser. Nogle foretrækker f.eks. at arbejde tidligt 
om morgenen og have eftermiddagen fri til familietid eller personlige aktiviteter. Fleksible 
arbejdstider ses ofte som afgørende af medarbejderne. Fænomenet "Den store fratrædelse", som 
henviser til den bølge af frivillige fratrædelser, der eskalerede efter pandemien, synes i høj grad at 
være forbundet med dette spørgsmål.

Alene i Italien steg antallet af frivillige fratrædelser med 43 % i 2021, hvor ca. 484.000 arbejdstagere 
valgte at forlade deres job frivilligt. Den primære årsag er ifølge data fra arbejdsministeriet den 
voksende efterspørgsel efter større fleksibilitet.

Som svar på disse beviser er den stigende anvendelse af fleksible arbejdstider blevet en vigtig strategi 
for både at forbedre balancen mellem arbejdsliv og privatliv og øge organisationens effektivitet. I 
Milano-provinsen viste en undersøgelse blandt 246 små og mellemstore virksomheder (SMV'er), at 
over 90 % af disse virksomheder har indført en eller anden form for fleksibilitet i arbejdsplanerne. 
Blandt de mest almindelige foranstaltninger er fleksible til- og fratrædelsestider (anvendt af 74,8 % af 
virksomhederne), deltidsarbejde (58,1 %) og forældreorlov (71,2 %).

I Sverige og Danmark kan medarbejderne ofte selv vælge deres arbejdstid: Se f.eks. på den svenske 
virksomhed IKEA, som giver sine medarbejdere mulighed for at tilpasse deres vagter efter personlige 
forpligtelser.

Men succesen med disse fleksible arbejdspolitikker afhænger af ordentlig ledelse og klare 
retningslinjer. Mange virksomheder i Milano har taget digitale værktøjer i brug for at styre fleksible 
arbejdstider effektivt og sikre gennemsigtighed og ansvarlighed, samtidig med at de giver 
medarbejderne frihed til at organisere deres tid inden for definerede grænser.
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Konklusionen er, at stigningen i fleksible arbejdstider i SMV'er understreger den voksende betydning 
af tilpasningsevne på arbejdspladsen. Virksomheder, der omfavner fleksibilitet, imødekommer ikke 
kun deres arbejdsstyrkes skiftende behov, men forbedrer også deres generelle konkurrenceevne i et 
stadig mere dynamisk forretningsmiljø.

2.4.2. Smart Working Politikker

Implementering af fjernarbejdsmuligheder giver medarbejderne mulighed for at arbejde hjemmefra 
eller andre steder. Det reducerer pendlingstiden og giver dem flere timer i døgnet til privatlivet. 
Virksomhederne bør understøtte dette med den rette teknologi og de rette 
kommunikationsværktøjer for at opretholde produktiviteten.

Små og mellemstore virksomheder (med 10 til 249 ansatte) repræsenterer en afgørende grænse for 
den udbredte anvendelse af Smart Working. Selvom denne revolution er blevet omfavnet af større 
virksomheder, er SMV'er i flere lande, herunder Italien, stadig i de tidlige stadier af at integrere Smart 
Working-praksis.

For at dette skift skal blive en succes, er det vigtigt at fremme synergier og netværk, der tilskynder til 
en god cirkel med indførelse af Smart Working.

At skabe en sådan cyklus indebærer at opbygge tillid omkring fordelene ved Smart Working og 
samtidig tilpasse det til SMV'ernes unikke strukturelle karakteristika og operationelle metoder.

Mange SMV'er anvender uformelle tilgange til Smart Working, der er kendetegnet ved 
ustrukturerede modeller med begrænset støtte eller virksomhedsengagement. Denne uformelle 
tilgang kan hindre det fulde potentiale af Smart Working, da det kan kollidere med traditionelle 
kontorbaserede kulturer og det opfattede behov for digitale investeringer, som begge er almindelige 
barrierer i mindre virksomheder. Strukturerede tilgange med klare politikker og støtte kan hjælpe 
med at overvinde disse udfordringer.

Ifølge Osservatorio Smart Working indførte 58% af SMV'erne en eller anden form for Smart Working 
under COVID-19-pandemien. Dette skift var drevet af behovet for at opretholde 
forretningskontinuitet, mens man håndterede sundhedskrisen. Det var dog ikke altid i 
overensstemmelse med den bredere filosofi om Agile Work. Efter et lille fald i 2022, hvor andelen 
faldt til 48 %, steg tendensen igen i 2023, hvor 56 % af SMV'erne implementerede Smart Working-
initiativer. Med henvisning til den tidligere nævnte undersøgelse, der blev udført af Politecnico di 
Milano, steg antallet af medarbejdere, der var involveret i Smart Working, i Italien mellem 2022 og 
2023 fra 510.000 til 570.000. Denne vækst var primært drevet af mellemstore virksomheder (50 til 
249 ansatte), som indførte Smart Working i højere grad end mindre virksomheder (10 til 49 ansatte). 
Det er bemærkelsesværdigt, at ca. 15 % af disse initiativer kan betragtes som modne og fuldt ud 
omfatter principperne for ægte Smart Working, som omfatter fleksibilitet, autonomi og 
resultatbaseret præstation. I takt med at hybride og fleksible arbejdsmodeller fortsætter
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For at trænge ind i SMV'er bliver en bred vifte af professionelle profiler involveret i Smart Working-
initiativer. Mens kontorarbejdere (white collar) fortsat er de primære modtagere, er der nye 
eksperimenter, der også involverer teknisk og operationelt personale. Dette afspejler en voksende 
anerkendelse af de potentielle fordele, som Agile Work kan tilbyde, selv i sektorer, der kræver 
specifikt udstyr eller fysiske opgaver.

For at få succes med at implementere Smart Working i SMV'er er det vigtigt at fremme en kultur med 
tillid og tilpasningsevne, samtidig med at man investerer i digital infrastruktur og strukturerede 
politikker. Ved at fremme en dybere forståelse af Smart Working og overvinde uformalitet kan 
SMV'er skabe et miljø, hvor både virksomheden og dens medarbejdere trives i et fleksibelt, 
produktivt og afbalanceret arbejdsmiljø.

Et positivt eksempel er Siemens i Tyskland: I 2020 annoncerede Siemens et betydeligt skift i retning 
af at integrere mobilt arbejde som et grundlæggende aspekt af deres "nye normal". Denne 
beslutning kom som en reaktion på den globale pandemi, som fremhævede fordelene ved 
fjernarbejde. Siemens formaliserede en hybrid arbejdsmodel, der giver medarbejderne mulighed for 
at arbejde hvor som helst, typisk to til tre dage om ugen, afhængigt af gennemførlighed og 
driftsbehov. Denne nye standard gælder ikke kun under pandemien, men er indstillet til at blive et 
permanent aspekt af Siemens' arbejdskultur. Mobilt arbejde hos Siemens er defineret som mere end 
bare at arbejde hjemmefra. Medarbejderne kan i samråd med deres supervisorer vælge de mest 
produktive arbejdsmiljøer, som kan omfatte coworking spaces. Selv om kontoret stadig er vigtigt, ses 
det nu som et supplement til mobilt arbejde snarere end som det primære arbejdsområde.

Siemens ser dette skift som en del af en bredere transformation af virksomhedskulturen. Ifølge 
Roland Busch, viceadministrerende direktør og arbejdsdirektør i Siemens AG, kræver denne nye 
model en ledelsesstil, der lægger vægt på resultater frem for fysisk tilstedeværelse på kontoret. 
Flytningen er i overensstemmelse med Siemens' mål om at skabe tillid til medarbejderne og give dem 
mulighed for at strukturere deres arbejde på måder, der optimerer ydeevne og fleksibilitet.

2.4.3. Klare Grænser

Det er vigtigt at opmuntre medarbejderne til at sætte klare grænser mellem arbejde og fritid. Det 
kan omfatte fastlæggelse af specifikke arbejdstider og sikring af, at medarbejderne ikke forventes at 
svare på arbejdskommunikation uden for disse timer, så de kan koble helt af og lade op.

I dagens hyperforbundne verden bliver det stadig sværere at trække stikket fra arbejdet på grund af  
den konstante tilgængelighed af digitale enheder. Ifølge en rapport fra Bureau of Labor Statistics fra 
2021 udfører mere end 38% af medarbejderne i det mindste en del af deres arbejde hjemme eller 
uden for arbejdstiden. Selv om dette niveau af opkobling kan være praktisk, kan det også føre til
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stress og udbrændthed. At finde en balance mellem at holde forbindelsen og beskytte sin personlige 
tid er afgørende for at bevare både produktivitet og mentalt velvære.

En effektiv strategi er at være uforudsigelig i dine svartider på arbejdskommunikation. I stedet for at 
svare med det samme på alle e-mails, skal du variere dine svartider. Denne taktik afholder kolleger 
fra at forvente øjeblikkelige svar og giver dig mulighed for at bevare en vis autonomi i forhold til din 
tidsplan. Ved at sætte denne grænse kan du tage pauser fra arbejdet uden konstant at føle dig 
presset til at være tilgængelig.

Ud over at styre svartiderne er det vigtigt at beskytte din nedetid. Forskning har vist, at det er 
nødvendigt at trække stikket fra arbejdet for at være kreativ, have det godt følelsesmæssigt og styrke 
relationerne uden for kontoret. At planlægge regelmæssige perioder, hvor man kobler af og lader op, 
øger ikke kun produktiviteten, men reducerer også stress. Små digitale detoxer, som f.eks. at lægge 
telefonen til side en aften eller en weekend, kan hjælpe din hjerne med at hvile og bedre engagere 
sig i nuet.

Et andet vigtigt aspekt er at indrette et særligt arbejdsområde, hvis du arbejder hjemmefra. Ved at 
skabe fysiske grænser mellem arbejde og privatliv kan du mentalt skifte mellem de to, selv om det 
kun er et lille område i dit hjem. Denne adskillelse sikrer, at du opretholder en sund integration af 
arbejdsliv og privatliv i stedet for konstant at blande de to.

2.4.4. Tidsstyring Teknikker

Opmuntring til brug af tidsstyringsteknikker som Pomodoro-teknikken eller opgaveprioritering kan 
hjælpe medarbejderne med at maksimere deres produktivitet i arbejdstiden, så der bliver mere tid til 
privatlivet.

Pomodoro-teknikken er en tidsstyringsmetode, der blev udviklet af Francesco Cirillo i slutningen af 
1980'erne, og som er designet til at forbedre fokus og produktivitet. Teknikken er opkaldt efter det 
tomatformede køkkenur, som Cirillo brugte i sine universitetsår. Kerneprincippet er enkelt: Man 
arbejder i korte, tidsbestemte intervaller (typisk 25 minutter), der kaldes Pomodoros, efterfulgt af en 
kort pause på 5 minutter. Efter fire Pomodoros tager man en længere pause, som regel 15 til 30 
minutter.

Denne metode udnytter ideen om, at hastværk kan øge fokus. Ved at opdele opgaver i mindre, 
håndterbare intervaller hjælper Pomodoro-teknikken med at bekæmpe overspringshandlinger og 
opretholde et højt koncentrationsniveau. Den tilskynder også til hyppige pauser, som er afgørende 
for mental restitution og forebyggelse af udbrændthed. Fordelene ved Pomodoro-teknikken er bl.a. 
øget produktivitet, bedre tidsstyring og en bedre følelse af at have opnået noget. Ved at sætte klare, 
tidsbestemte mål kan du reducere distraktioner og være mere engageret i dit arbejde.
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2.4.5. Støttende arbejde Kultur

Det er vigtigt at skabe en kultur, der værdsætter balance mellem arbejdsliv og privatliv. Det kan 
omfatte tilbud om wellness-programmer, opfordring til at bruge ferie og fremme af et sundt 
arbejdsmiljø, hvor medarbejderne føler sig trygge ved at diskutere deres behov.

Små og mellemstore virksomheder (SMV'er) fører an i indførelsen af wellness- og trivselsprogrammer 
og overhaler ofte større virksomheder, når det gælder investeringer pr. medarbejder. Ifølge det 
seneste Welfare Index PMI (promoveret af Generali med SME EnterPRIZE og sponsoreret af 
premierministerens kontor) er antallet af SMV'er i Italien, der tilbyder velfærdsværktøjer til 
medarbejderne, støt stigende. Det er bemærkelsesværdigt, at mikrovirksomhederne - dem med 
færre end 10 ansatte - har fordoblet deres velfærdstilbud i de seneste år. Dette engagement i 
medarbejdernes trivsel viser, at SMV'er er mere fleksible og dybt investerede i deres arbejdsstyrkes 
velfærd sammenlignet med store virksomheder.

PMI-rapporten Welfare Index 2022 fremhæver, at 68 % af de italienske SMV'er overskrider det 
grundlæggende niveau for velfærdstilbud. Desuden er andelen af virksomheder med "meget høje" og 
"høje" velfærdsniveauer fordoblet og steget fra 10,3 % i 2016 til 24,7 % i 2022. Denne tendens er 
særlig stærk i SMV'er med 101 til 250 ansatte, hvor 66,8 % rapporterede om avancerede 
velfærdsinitiativer. Mikrovirksomheder (6-9 ansatte) har også oplevet en betydelig stigning, idet 15,1 
% nu tilbyder velfærd på højt niveau, hvilket er en stigning fra 7,7 % i 2017. En stor del af denne 
vækst tilskrives forenklede regler og offentlig finansiering, som har tilskyndet selv de mindste 
virksomheder til at forbedre deres velfærdstilbud for at støtte familier og medarbejdere.

Trivselsinitiativer vinder frem, og ifølge Fitprime Wellbeing & Corporate Observatory er der 45 % af 
SMV'erne, der anvender tjenester, sammenlignet med kun 16-17 % af de store virksomheder. 
Forskellen kan forklares med den mere strømlinede og personlige karakter af SMV'er, hvor 
trivselskommunikation og -programmer implementeres mere effektivt og når direkte ud til 
medarbejderne. Denne tætte tilgang resulterer i
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SMV'er bruger op til€ 50 pr. medarbejder pr. måned på fysisk og psykisk velvære, hvilket langt 
overstiger de€ 2-3, som større virksomheder bruger. Denne investering er ikke kun til gavn for 
arbejdsstyrken, men har også en betydelig positiv indvirkning på de omkringliggende samfund.

Welfare Index PMI-rapporten viser, at avanceret virksomhedsvelfærd korrelerer direkte med højere 
produktivitet og rentabilitet. Virksomheder med et veludviklet velfærdssystem så deres overskud 
blive fordoblet med en overskudsgrad på 6,7 % i 2021 sammenlignet med 3,7 % for virksomheder 
med kun grundlæggende velfærd. Produktiviteten, målt ved bruttodriftsoverskuddet pr. 
medarbejder, viste også en bemærkelsesværdig stigning fra 9,4 % i 2019 til 11 % i 2021 blandt 
virksomheder med velfærdsprogrammer på højt niveau.

Virksomhedsvelfærd har vist sig at være en nøglefaktor for modstandsdygtighed, idet SMV'er, der 
har indført avancerede velfærdssystemer, klarede sig bedre under pandemien og viste en stærkere 
genopretning. Disse virksomheder klarer sig ikke kun bedre økonomisk, men har også en større social 
indvirkning og bidrager til højere beskæftigelsesfrekvenser blandt kvinder og unge. Andelen af 
SMV'er, der bruger velfærd som et strategisk værktøj til bæredygtig udvikling, er mere end fordoblet 
fra 6,4 % i 2016 til 14,1 % i 2022.

Et casestudie kunne i den forbindelse være SAP i Tyskland, som tilbyder støtte til mental sundhed, 
fitness-timer og workshops i stresshåndtering.

2.4.6. Regelmæssige tjek - ins

Ledere bør regelmæssigt tjekke op på deres teammedlemmer for at sikre, at de klarer sig godt med 
deres arbejdsbyrde og balancen mellem privatliv og arbejdsliv. Det kan hjælpe med at identificere 
eventuelle problemer tidligt og give støtte, hvor det er nødvendigt.

Konklusionen er, at kombinationen af arbejde og privatliv gennem strategier som smart working, 
fleksible arbejdstider og støttende arbejdskulturer ikke kun forbedrer medarbejdernes trivsel, men 
også øger produktiviteten og jobtilfredsheden. Arbejdsgivere, der prioriterer disse strategier, vil 
sandsynligvis opleve en mere engageret og loyal arbejdsstyrke, hvilket bidrager til organisationens 
overordnede succes.

2.5. Tilpasningsevne til skiftende jobmarkeder Tendenser

På dagens hurtigt udviklende jobmarked er tilpasningsevne vigtigere end nogensinde. Jobmarkedet 
er dynamisk med nye teknologier, brancher og roller, der dukker op med jævne mellemrum. 
Karriereplanlægning giver folk redskaber til at holde sig orienteret om trends og ændringer i 
branchen, så de kan tilpasse deres færdigheder og karrierestrategier i overensstemmelse hermed. 
Denne
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Tilpasningsevne indebærer kontinuerlig læring, netværk og at holde sig opdateret med markedets 
krav. Ved at være tilpasningsdygtig kan man forblive konkurrencedygtig, modstandsdygtig og 
forberedt på skift på arbejdsmarkedet og dermed sikre sin karrieres levetid og succes. 
Karriereplanlægning forbereder således ikke kun enkeltpersoner på nutiden, men ruster dem også til 
at navigere i usikkerheden på det fremtidige jobmarked med selvtillid.

Kontinuerlig læring er afgørende for at bevare konkurrenceevnen. At identificere de færdigheder, der 
efterspørges i din branche, og søge muligheder for at udvikle dem, hvad enten det er gennem 
onlinekurser, workshops, certificeringer eller videregående uddannelser, hjælper dig med at holde 
dig ajour med ændringer. At udforske nye områder eller teknologier, selv uden for din nuværende 
ekspertise, kan give dig en konkurrencefordel.

Lige så vigtig er udviklingen af digitale færdigheder. Da teknologien forandrer mange brancher, er det 
afgørende at blive fortrolig med relevante værktøjer og platforme, f.eks. software til dataanalyse 
eller projektstyringsværktøjer. Evnen til at udnytte teknologi til at forbedre effektivitet og 
produktivitet vil blive mere og mere efterspurgt.

Bløde færdigheder, eller interpersonelle evner, spiller en nøglerolle i langsigtet succes. Effektiv 
kommunikation, både skriftlig og mundtlig, er grundlæggende for at opbygge stærke relationer til 
kolleger og kunder. Evnen til at arbejde i forskellige teams, løse konflikter og lede projekter 
værdsættes i stigende grad, mens følelsesmæssig intelligens er ved at blive et meget værdifuldt aktiv 
på dagens arbejdsplads.

Konklusionen er, at karriereplanlægning er en omfattende proces, der tager fat på forskellige 
aspekter af en persons professionelle liv. Ved at fokusere på personlig og professionel vækst, 
jobtilfredshed, økonomisk stabilitet, balance mellem arbejdsliv og privatliv og tilpasningsevne giver 
karriereplanlægning en køreplan for at opnå en vellykket og tilfredsstillende karriere. Det sikrer, at 
den enkelte ikke kun er forberedt på sin nuværende rolle, men også er rustet til at håndtere 
fremtidige udfordringer og dermed bidrage til langsigtet faglig og personlig tilfredsstillelse.

● Opmærksomhedstjek

Hvilket af følgende er IKKE et centralt mål for karriereplanlægning ifølge den medfølgende tekst?

● Finansiel stabilitet og vækst
● At tilegne sig viden inden for helt andre områder
● Opnå balance mellem arbejde og privatliv
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3. Lektion 2: Betydningen af karriereplanlægning
Små og mellemstore virksomheder (SMV'er) er livsnerven i den europæiske økonomi, idet de udgør 
over 99 % af alle virksomheder og giver job til næsten to tredjedele af arbejdsstyrken. På trods af 
deres kritiske rolle står SMV'er over for betydelige udfordringer, især når det gælder effektiv 
forvaltning af menneskelige ressourcer. Blandt disse udfordringer er karriereplanlægning ofte 
underudviklet eller forsømt på grund af begrænsede ressourcer og fokus på umiddelbare 
operationelle behov. Men betydningen af karriereplanlægning i SMV'er kan ikke overvurderes. 
Effektiv karriereplanlægning kan føre til øget medarbejdertilfredshed, øget produktivitet, bedre 
fastholdelse af talenter og i sidste ende større organisatorisk succes.

Dette kapitel dykker ned i karriereplanlægningens kritiske rolle i europæiske SMV'er og undersøger 
dens fordele for både medarbejdere og organisationer. Ved at integrere indsigter fra akademisk 
forskning, industrirapporter og casestudier sigter denne diskussion mod at give en omfattende 
forståelse af, hvorfor karriereplanlægning er afgørende for SMV'er, og hvordan den kan 
implementeres effektivt.

3.1 Forståelse af karriereplanlægning

Karriereplanlægning er en systematisk proces, hvor enkeltpersoner og organisationer arbejder 
sammen om at identificere karrieremål og midlerne til at nå dem. Denne proces involverer typisk 
selvevaluering, målsætning, kapacitetsopbygning og løbende evaluering. For medarbejderne giver 
karriereplanlægning klarhed og retning og hjælper dem med at forstå deres styrker, svagheder og 
muligheder for vækst. For organisationer sikrer det, at arbejdsstyrken er på linje med virksomhedens 
strategiske mål, hvilket fremmer en kultur med løbende udvikling og forbedring af præstationer.

I forbindelse med SMV'er får karriereplanlægning ofte en anden karakter end i større organisationer. 
SMV'er mangler måske de store virksomheders formelle strukturer og ressourcer, men de tilbyder 
også unikke muligheder for personlig karriereudvikling. Medarbejdere i SMV'er har ofte bredere 
roller, hvilket kan føre til forskelligartede erfaringer og hurtigere karriereudvikling, hvis de håndteres 
effektivt.

3.2 Hvorfor er karriereplanlægning vigtig?

Karriereplanlægning er en vigtig del af personaleledelse, som har fået større og større betydning for 
små og mellemstore virksomheder (SMV'er) i Europa. Som rygraden i den europæiske økonomi er 
SMV'er ansvarlige for en betydelig del af den europæiske økonomi.
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En stor del af beskæftigelsen og den økonomiske aktivitet på hele kontinentet. På trods af deres 
vigtige rolle står disse virksomheder over for unikke udfordringer, der kan hæmme deres vækst og 
bæredygtighed. Et af de mest presserende problemer er effektiv ledelse og udvikling af deres 
arbejdsstyrke, hvor karriereplanlægning spiller en central rolle.

I det meget konkurrenceprægede og hurtigt skiftende forretningsmiljø er karriereplanlægning ikke 
bare et værktøj til individuel udvikling; det er en strategisk nødvendighed for organisationer, især 
SMV'er. Karriereplanlægning giver virksomheder mulighed for at tilpasse deres medarbejderes 
ambitioner og færdigheder til virksomhedens langsigtede mål, hvilket sikrer, at både den enkelte og 
organisationen kan trives. Dette kapitel dykker ned i, hvorfor karriereplanlægning er så vigtig for 
SMV'er i Europa, og ser på faktorer som medarbejderengagement, organisatorisk performance, 
fastholdelse af talenter, tilpasningsevne og konkurrencefordele.

3.2.1 Medarbejdernes engagement og motivation

En af de mest overbevisende grunde til vigtigheden af karriereplanlægning i SMV'er er dens 
indvirkning på medarbejdernes engagement og motivation. I mindre organisationer, hvor 
ressourcerne er begrænsede, og medarbejderne ofte har flere kasketter på, er det afgørende at 
opretholde et højt engagement. Karriereplanlægning giver medarbejderne en klar forståelse af deres 
karriereforløb i organisationen, hvilket igen fremmer en følelse af formål og retning. Når 
medarbejderne har veldefinerede karriereveje, er der større sandsynlighed for, at de føler sig 
investeret i deres roller, fordi de ved, at deres indsats bidrager til både deres personlige vækst og 
virksomhedens succes.

I SMV'er betyder det tætte arbejdsmiljø ofte, at den enkelte medarbejders bidrag er meget synligt og 
har direkte indflydelse på virksomhedens samlede resultater. Uden klare karriereveje kan 
medarbejderne have svært ved at se, hvordan deres daglige arbejde stemmer overens med 
virksomhedens bredere mål, hvilket fører til manglende motivation og engagement. Når 
medarbejderne derimod bliver guidet gennem en velstruktureret karriereplanlægningsproces, kan de 
bedre forstå, hvordan deres færdigheder og indsats vil hjælpe dem med at avancere i organisationen. 
Denne følelse af fremskridt og personlige præstationer er afgørende for at opretholde en høj moral 
og et stort engagement, hvilket igen driver produktivitet og innovation. I forbindelse med SMV'er, 
hvor hver enkelt medarbejders rolle er afgørende, kan karriereplanlægningens motiverende effekt 
være en vigtig faktor i forhold til at opnå forretningsmæssig succes.

3.2.2 Forbedret organisatorisk ydeevne

Karriereplanlægning er uløseligt forbundet med bedre organisatoriske resultater. I SMV'er, hvor 
strukturen ofte er mindre hierarkisk og mere flydende, er det vigtigt at tilpasse individuelle 
karrieremål.
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med virksomhedens mål kan føre til betydelige gevinster i produktivitet og effektivitet. Ved at 
identificere de færdigheder og kompetencer, der kræves for at nå forretningsmålene, kan SMV'er 
skræddersy deres karriereudviklingsprogrammer for at sikre, at medarbejderne er godt rustet til at 
opfylde disse krav. Denne tilpasning hjælper ikke kun med at optimere de enkelte medarbejderes 
præstationer, men forbedrer også organisationens samlede effektivitet.

Den flydende karakter af roller i SMV'er betyder, at medarbejderne ofte skal påtage sig flere 
ansvarsområder, hvilket både kan være en mulighed og en udfordring. Uden klar vejledning kan 
medarbejderne blive overvældet af bredden i deres opgaver, hvilket fører til nedsat effektivitet og 
potentiel udbrændthed. Karriereplanlægning løser dette problem ved at give en køreplan for 
kompetenceudvikling og rolleudvikling, hvilket sikrer, at medarbejderne ikke kun er i stand til at 
håndtere deres nuværende ansvarsområder, men også er forberedt på fremtidige udfordringer. 
Denne proaktive tilgang til medarbejderudvikling resulterer i en mere smidig og kompetent 
arbejdsstyrke, der er i stand til at tilpasse sig virksomhedens skiftende behov. Til gengæld fører det til 
bedre organisatoriske resultater, da medarbejderne er bedre tilpasset virksomhedens strategiske mål 
og er mere effektive i deres roller.

3.2.3 Talentfastholdelse og efterfølgerplanlægning

Fastholdelse af talenter er en stor udfordring for SMV'er, især når de konkurrerer med større 
virksomheder, der kan tilbyde mere attraktive lønpakker og fordele. Karriereplanlægning kan dog 
spille en afgørende rolle i løsningen af dette problem. Ved at tilbyde klare karriereveje og 
udviklingsmuligheder kan SMV'er øge medarbejdernes loyalitet betydeligt og reducere udskiftningen. 
Medarbejdere, der ser en fremtid i virksomheden, er mere tilbøjelige til at blive, hvilket reducerer 
omkostningerne i forbindelse med rekruttering og uddannelse.

I forbindelse med SMV'er, hvor holdene ofte er små og specialiserede, kan tabet af en 
nøglemedarbejder have en uforholdsmæssig stor indvirkning på driften. Det er derfor, 
karriereplanlægning er så vigtig - det hjælper ikke kun med at fastholde toptalenter, men forbereder 
også organisationen på uundgåelige forandringer. Ved at identificere og pleje potentielle ledere i 
organisationen kan SMV'er udvikle en robust efterfølgerplan, der sikrer kontinuitet og stabilitet. 
Denne proaktive tilgang til talentpleje hjælper med at mindske de risici, der er forbundet med 
uventede ledige stillinger og lederskift, så virksomheden kan fortsætte med at fungere gnidningsløst, 
selv når der sker personaleændringer. Desuden fremmer karriereplanlægning en kultur med loyalitet 
og engagement, da medarbejdere, der ser klare muligheder for avancement, er mere tilbøjelige til at 
investere i deres roller og bidrage til virksomhedens langsigtede succes.
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3.2.4 Tilpasningsevne og modstandsdygtighed

I lyset af hurtige teknologiske fremskridt og skiftende markedsdynamikker er evnen til at tilpasse sig 
vigtigere end nogensinde. Karriereplanlægning hjælper SMV'er med at opbygge en modstandsdygtig 
arbejdsstyrke, der er i stand til at reagere på disse ændringer. Ved at tilskynde til kontinuerlig læring 
og vidensudvidelse sikrer karriereplanlægning, at medarbejderne er rustet til at håndtere nye 
udfordringer og gribe nye muligheder. Denne tilpasningsevne er afgørende for SMV'er, som ofte 
opererer med begrænsede ressourcer og skal være smidige for at overleve og trives i et 
konkurrencepræget miljø.

Forretningslandskabet er i stigende grad præget af usikkerhed og hurtige forandringer. For SMV'er, 
som måske ikke har de samme ressourcer eller buffere som større virksomheder, er evnen til hurtigt 
at tilpasse sig nye omstændigheder afgørende for overlevelse. Karriereplanlægning spiller en 
afgørende rolle i at fremme denne tilpasningsevne ved at fremme en kultur med løbende 
forbedringer og livslang læring. Medarbejdere, der opfordres til at udvikle nye færdigheder og udvide 
deres viden, er bedre forberedt på at navigere i ændringer i teknologi, markedskrav og 
brancheregler. Det øger ikke kun deres individuelle modstandskraft, men styrker også organisationen 
som helhed, så den bliver i stand til at dreje og innovere som reaktion på nye udfordringer. Derfor er 
der større sandsynlighed for, at SMV'er, der prioriterer karriereplanlægning, forbliver 
konkurrencedygtige og opnår langsigtet succes i et forretningsmiljø i konstant forandring.

3.2.5 Opbygning af en konkurrencefordel

I det meget konkurrenceprægede landskab for europæiske SMV'er kan karriereplanlægning give en 
betydelig konkurrencefordel. Virksomheder, der prioriterer karriereplanlægning, er mere tilbøjelige 
til at tiltrække og fastholde toptalenter, hvilket er afgørende for at opretholde vækst og opnå 
langsigtet succes. En stærk ramme for karriereplanlægning hjælper ikke kun med at udvikle de 
færdigheder og kompetencer, der er nødvendige for at opfylde de nuværende forretningskrav, men 
også med at forberede organisationen på fremtidige udfordringer. Denne fremadrettede tilgang er 
afgørende for at bevare en konkurrencemæssig fordel i et miljø, hvor kundepræferencer og 
markedsforhold er i konstant udvikling.

På dagens globaliserede marked konkurrerer SMV'er ikke kun med lokale virksomheder, men også 
med internationale aktører. For at skille sig ud i dette overfyldte felt skal virksomhederne tilbyde 
mere end bare konkurrencedygtige produkter og tjenester - de skal tiltrække og fastholde de bedste 
talenter. Karriereplanlægning er en vigtig differentiator i denne henseende, da det signalerer til 
potentielle og nuværende medarbejdere, at virksomheden investerer i deres vækst og udvikling. 
Denne forpligtelse til medarbejderudvikling kan forbedre virksomhedens omdømme som en attraktiv 
arbejdsgiver, hvilket gør det lettere at tiltrække kandidater af høj kaliber. Ved løbende at udvikle 
deres arbejdsstyrke kan SMV'er desuden sikre, at de altid er på forkant med branchens tendenser og 
er velforberedte på at imødekomme deres kunders behov. Denne evne til at forudse og
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at reagere på ændringer i markedet er en kritisk komponent i at opretholde en strategisk 
overlegenhed og skabe bæredygtig vækst.

3.2.6 Understøttelse af medarbejdernes trivsel og tilfredshed

Endelig spiller karriereplanlægning en afgørende rolle for medarbejdernes trivsel og tilfredshed, som 
i stigende grad anerkendes som vigtige faktorer for organisatorisk succes. I SMV'er, hvor 
medarbejderne ofte arbejder i tætte teams og har en betydelig indflydelse på virksomheden, er det 
afgørende at sikre deres trivsel. Karriereplanlægning bidrager til dette ved at hjælpe medarbejderne 
med at opnå en balance mellem deres personlige og professionelle mål. Når medarbejderne føler, at 
de gør fremskridt i deres karriere, og at deres arbejdsgiver støtter deres udvikling, er der større 
sandsynlighed for, at de oplever jobtilfredshed og en følelse af tilfredsstillelse.

Medarbejdernes trivsel er tæt forbundet med jobtilfredshed, som igen påvirker produktivitet, 
engagement og fastholdelse. I SMV'er, hvor arbejdsmiljøet ofte er mere personligt, og den enkelte 
medarbejders indflydelse er mere udtalt, er det vigtigt at fremme en positiv arbejdspladskultur. 
Karriereplanlægning hjælper med at skabe denne kultur ved at give medarbejderne de værktøjer og 
den støtte, de har brug for til at få succes både fagligt og personligt. Ved at tilbyde muligheder for 
vækst og udvikling kan SMV'er hjælpe medarbejderne med at opnå en følelse af formål og 
tilfredsstillelse i deres arbejde, hvilket fører til højere grad af tilfredshed og loyalitet. Når 
medarbejderne føler, at deres velbefindende prioriteres, er de desuden mere tilbøjelige til at være 
engagerede og motiverede, hvilket bidrager til et mere positivt og produktivt arbejdsmiljø. Dette 
forbedrer igen organisationens overordnede succes og bæredygtighed.

Konklusionen er, at karriereplanlægning er af afgørende betydning for SMV'er i Europa. Det er ikke 
bare et værktøj til individuel medarbejderudvikling, men en strategisk nødvendighed, der påvirker 
alle aspekter af organisationen. Fordelene ved karriereplanlægning er vidtrækkende, lige fra 
forbedring af organisationens resultater og fastholdelse af toptalenter til forbedring af 
tilpasningsevnen, opbygning af en konkurrencefordel og støtte til medarbejdernes trivsel. Ved at 
integrere karriereplanlægning i deres overordnede strategi kan SMV'er sikre, at de er godt 
positioneret til at navigere i udfordringerne i det moderne forretningsmiljø og opnå vedvarende 
vækst og succes. Karriereplanlægning hjælper ikke kun SMV'er med at overleve, men også med at 
trives på et stærkt konkurrencepræget og konstant skiftende marked, hvilket gør det til et 
uundværligt element i deres langsigtede strategiske planlægning.
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3.3 Betydningen af karriereplanlægning for medarbejdere i 

europæiske SMV'er

Karriereplanlægning er et uundværligt værktøj for medarbejdere, især i den unikke kontekst af små 
og mellemstore virksomheder (SMV'er) i Europa. De dynamiske og ofte mindre formaliserede miljøer 
i SMV'er giver både udfordringer og muligheder for medarbejderne, hvilket gør karriereplanlægning 
til en kritisk faktor for at sikre deres professionelle vækst og tilfredshed.

3.3.1 Klarhed og retning

En af de største fordele ved karriereplanlægning for medarbejderne er, at den giver klarhed og 
retning. I de ofte flydende og udviklende strukturer i SMV'er, hvor jobrollerne måske ikke er så fast 
definerede som i større organisationer, giver karriereplanlægning en meget tiltrængt køreplan for 
medarbejderne. Uden klare retningslinjer kan medarbejdere i SMV'er finde sig selv i roller, der 
blander forskellige funktioner, hvilket fører til potentiel forvirring om deres karriereforløb. 
Karriereplanlægning afhjælper dette ved at hjælpe medarbejderne med at definere deres 
professionelle mål og skitsere de skridt, der er nødvendige for at nå dem. Denne klarhed handler ikke 
kun om at forstå det umiddelbare jobansvar, men også om at visualisere langsigtede karriereveje i 
virksomheden. Når medarbejderne kan se, hvordan deres nuværende indsats og roller bidrager til 
deres overordnede karrieremål, er der større sandsynlighed for, at de forbliver motiverede og 
engagerede. Denne motivation er især afgørende i SMV'er, hvor individuelle bidrag kan have stor 
indflydelse på virksomhedens samlede succes.

3.3.2 En struktureret vej til vækst

En af de vigtigste fordele ved karriereplanlægning for medarbejderne er den strukturerede vej, den 
giver til professionel udvikling. I det dynamiske og stadigt udviklende miljø i SMV'er, hvor jobrollerne 
ofte er mere flydende end i større organisationer, fungerer karriereplanlægning som en afgørende 
guide. Uden en veldefineret ramme kan medarbejdere i SMV'er opleve, at de jonglerer med flere 
ansvarsområder, hvilket fører til usikkerhed om deres langsigtede karriereudsigter. 
Karriereplanlægning hjælper med at eliminere denne forvirring ved at tilbyde en klar køreplan, der 
skitserer, hvordan medarbejderne kan udvikle sig og vokse i virksomheden.

En undersøgelse fra 2019 foretaget af LinkedIn (LinkedIn's 2019 Workforce Learning Report) viste, at 
94% af medarbejderne sagde, at de ville blive længere i en virksomhed, hvis den investerede i deres 
karriereudvikling. Denne statistik understreger vigtigheden af at tilbyde klare karriereveje for at øge 
medarbejdernes fastholdelse og tilfredshed. Den samme undersøgelse viste, at medarbejderne
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der føler, at deres karriereveje er veldefinerede, er 2,5 gange mere tilbøjelige til at være engagerede 
i deres arbejde, hvilket understreger den direkte sammenhæng

mellem karriereklarhed og medarbejdermotivation.

3.3.3 Udvikling af færdigheder

Et andet vigtigt aspekt af karriereplanlægning er dens rolle i at identificere og fremme udviklingen af 
vigtige færdigheder. I SMV'er skal medarbejderne ofte udføre flere funktioner, hvilket både kan være 
en udfordring og en mulighed. Dette miljø kræver fokus på løbende kompetenceudvikling, da 
medarbejderne skal tilpasse sig forskellige roller, der kan kræve forskellige kompetencer. 
Karriereplanlægning giver medarbejderne mulighed for at identificere de færdigheder, de har brug 
for at udvikle for at komme videre i deres karriere. Det tilskynder til proaktivt engagement i 
uddannelses- og udviklingsmuligheder, som er afgørende for personlig og professionel vækst. Det 
dobbelte fokus på at udvide eksisterende færdigheder og tilegne sig nye sikrer, at medarbejderne 
forbliver konkurrencedygtige og værdifulde for organisationen. Desuden handler dette fokus på 
kompetenceudvikling ikke kun om at opfylde de nuværende krav i jobbet, men også om at forberede 
sig på fremtidige roller i organisationen og dermed tilpasse den individuelle vækst til virksomhedens 
langsigtede mål.

Ifølge en 2020-rapport ved navn On the way to 2020: data for vocational education and training 
policies af European Centre for the Development of Vocational Training
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(Cedefop) erkendte 85 % af SMV'erne i Europa behovet for løbende opbygning af medarbejdernes 
kompetencer for at forblive konkurrencedygtige, men kun 45 % havde formelle strukturer på plads 
for løbende uddannelse og udvikling. Denne kløft understreger det kritiske behov for struktureret 
karriereplanlægning for at sikre, at medarbejderne er udstyret med de nødvendige færdigheder til at 
opfylde kravene i deres mangefacetterede roller i SMV'er.

3.3.4 Jobtilfredshed og fastholdelse

Sammenhængen mellem karriereplanlægning og jobtilfredshed er særlig stærk i små og mellemstore 
virksomheder. Når medarbejderne er aktivt involveret i planlægningen af deres karriere, er der større 
sandsynlighed for, at de føler ejerskab og kontrol over deres arbejdsliv. Denne involvering fører til 
større jobtilfredshed, da medarbejderne føler sig sikre på, at de er på vej til at nå deres personlige 
karrieremål. I forbindelse med SMV'er, hvor konkurrencen med større virksomheder om de bedste 
talenter kan være hård, bliver det en strategisk fordel at fremme jobtilfredshed gennem 
karriereplanlægning. Medarbejdere, der er tilfredse med deres rolle og har tillid til deres 
karrieremuligheder, er mindre tilbøjelige til at forlade virksomheden. Denne fastholdelse er 
afgørende for SMV'er, som måske ikke har de samme ressourcer som større virksomheder til 
konstant at tiltrække og uddanne nye medarbejdere. Ved at fastholde dygtige og tilfredse 
medarbejdere kan SMV'er bevare kontinuiteten, reducere omkostningerne ved udskiftning og 
opbygge en stabil, erfaren arbejdsstyrke.

En undersøgelse fra Gallup i 2021 viste, at medarbejdere, der føler, at deres virksomhed investerer i 
deres faglige udvikling, er 59 % mindre tilbøjelige til at søge et nyt job inden for de næste 12 
måneder. Derudover viste undersøgelsen, at virksomheder med engagerede medarbejdere, som 
følte sig støttet i deres karriereplanlægning, oplevede 17 % højere produktivitet og 21 % højere 
rentabilitet, hvilket direkte forbinder karriereplanlægning med både medarbejdertilfredshed og 
virksomhedssucces.

3.3.5 Navigere i forandring og omfavne nye muligheder

I dagens hurtige forretningsverden, især for SMV'er, er evnen til at reagere effektivt på forandringer 
afgørende for succes. Karriereplanlægning spiller en afgørende rolle i udviklingen af medarbejdere, 
der kan trives i dynamiske miljøer. Ved at fremme kontinuerlig læring og opmuntre til at tilegne sig 
nye færdigheder sikrer karriereplanlægning, at medarbejderne er godt forberedt på at håndtere skift 
i teknologi, markedstendenser og organisatoriske krav.

Denne proaktive tilgang gør det muligt for medarbejderne ikke kun at håndtere forandringer, men 
også at udnytte nye muligheder. De, der er udstyret med opdaterede færdigheder og et mindset, der 
er gearet til vækst, er mere tilbøjelige til at tackle nye udfordringer direkte, hvilket gør
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De er uvurderlige bidragsydere i en SMV, hvor fleksibilitet og hurtige reaktioner er afgørende for 
langsigtet succes.

Data fra en Deloitte-undersøgelse fra 2022 viste, at 73 % af de europæiske SMV'er ser 
tilpasningsevne som den mest kritiske kompetence for arbejdsstyrkens fremtidige succes. Men kun 
34 % af disse SMV'er havde implementeret karriereplanlægningsprocesser, der direkte adresserer 
opbygning af tilpasningsevne gennem løbende læring og kompetenceudvikling. Dette resultat tyder 
på, at SMV'er har en betydelig mulighed for at forbedre deres modstandsdygtighed ved at integrere 
karriereplanlægning med fokus på tilpasningsevne.

3.3.6 Øget engagement og produktivitet

Endelig er karriereplanlægning et stærkt værktøj til at øge medarbejdernes engagement og 
produktivitet. Når medarbejdernes personlige karrieremål stemmer overens med organisationens 
mål, bliver de mere engagerede i deres arbejde. Denne tilpasning skaber en følelse af formål og 
tilhørsforhold, da medarbejderne ser deres bidrag som en integreret del af virksomhedens succes. 
Engagerede medarbejdere er ikke kun mere produktive, men bidrager også til en mere positiv og 
samarbejdende arbejdspladskultur. I SMV'er, hvor hver enkelt medarbejders bidrag kan have stor 
indflydelse på den samlede virksomhed, er dette øgede engagement og produktivitet afgørende for 
at drive virksomheden fremad.

Forskning fra Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) i 2021 viste, at 
organisationer, der prioriterer karriereudvikling og tilpasser den til forretningsmål, oplever en 
stigning på 14 % i medarbejdernes engagement og et løft på 12 % i den samlede produktivitet. 
Desuden fremhævede CIPD-rapporten, at SMV'er med robuste karriereplanlægningsrammer 
rapporterede 25% lavere omsætningshastighed sammenlignet med dem uden sådanne systemer, 
hvilket yderligere understreger karriereplanlægningens rolle i at fremme en engageret og produktiv 
arbejdsstyrke.
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Grafen viser tydeligt en positiv sammenhæng mellem implementeringen af karriereplanlægning og 
øget medarbejderfastholdelse, engagement og produktivitet i SMV'er.

Datapunkter:
○ Forøgelse af fastholdelse: 59% mindre sandsynlighed for at forlade jobbet (Gallup 

2021)
○ Forøgelse af engagementet: 14% stigning i engagement (CIPD 2021)
○ Produktivitetsstigning: 12 % stigning i produktivitet (CIPD 2021)

Disse datapunkter og visualiseringer viser tilsammen den kritiske betydning af karriereplanlægning 
for medarbejdere i europæiske SMV'er. Ved at sikre, at medarbejderne har klare karriereveje, 
muligheder for kapacitetsforbedring og tilpasning til organisatoriske mål, kan SMV'er forbedre 
jobtilfredsheden, fastholdelsen, tilpasningsevnen og den samlede produktivitet betydeligt. Denne 
evidensbaserede tilgang understreger den strategiske værdi af karriereplanlægning i forhold til at 
fremme en modstandsdygtig og engageret arbejdsstyrke i det konkurrenceprægede landskab af 
europæiske SMV'er.

Kort sagt er karriereplanlægning afgørende for medarbejdere i europæiske SMV'er, da det giver dem 
den klarhed og retning, der er nødvendig for at navigere i ofte komplekse jobroller, fremme 
udviklingen af vigtige færdigheder, øge jobtilfredsheden og fastholdelsen, opbygge tilpasningsevne 
og modstandskraft og øge engagementet og produktiviteten. Ved at investere i karriereplanlægning 
støtter SMV'er ikke kun deres medarbejderes professionelle vækst, men styrker også deres 
overordnede organisatoriske effektivitet. Dette symbiotiske forhold mellem medarbejderudvikling og 
organisatorisk succes understreger den strategiske betydning af karriereplanlægning i SMV-sektoren.
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3.4 Betydningen af karriereplanlægning for virksomheden

For små og mellemstore virksomheder (SMV'er) i Europa rækker karriereplanlægning langt ud over 
den individuelle medarbejderudvikling; det er en strategisk nødvendighed, der kan have stor 
indflydelse på organisationens samlede succes. Ved at integrere karriereplanlægning i deres 
forretningsstrategier kan SMV'er forbedre deres organisatoriske resultater, fastholde kritiske 
talenter, øge medarbejdernes engagement og opretholde en konkurrencemæssig fordel i det stadigt 
skiftende markedslandskab.

Karriereplanlægning afstemmer medarbejdernes personlige ambitioner og professionelle udvikling 
med organisationens strategiske mål og skaber en stærk synergi, der driver succes på flere niveauer. I 
forbindelse med SMV'er, hvor ressourcerne ofte er begrænsede, og hvor hver enkelt medarbejders 
bidrag har stor betydning, er denne tilpasning særlig vigtig. Når medarbejderne klart forstår, hvordan 
deres roller bidrager til virksomhedens bredere mål, er de ofte mere motiverede, fokuserede og 
effektive i deres opgaver. Denne klarhed fremmer en dyb følelse af formål og opmuntrer 
medarbejderne til at tage ejerskab over deres arbejde og stræbe efter topkvalitet. Derudover hjælper 
karriereplanlægning med at identificere huller i arbejdsstyrkens færdigheder, hvilket giver mulighed 
for målrettede uddannelses- og udviklingsinitiativer, der forbedrer den samlede produktivitet. 
Forskning viser, at virksomheder med velstrukturerede rammer for karriereplanlægning oplever 
betydelige fordele med hensyn til medarbejdernes præstationer og vækst. For eksempel fremhæver 
forskning i rapporten "Career Planning and Development", hvordan strukturerede karriereveje kan 
føre til en stigning i den samlede organisatoriske effektivitet, da medarbejderne er bedre rustet til at 
opfylde deres jobkrav og bidrage til virksomhedens strategiske mål. En undersøgelse foretaget af Det 
Europæiske Arbejdsmiljøagentur (EU-OSHA) i 2020 viste, at 72 % af de SMV'er, der havde 
implementeret struktureret karriereplanlægning, rapporterede højere niveauer af overordnet 
organisatorisk performance sammenlignet med dem, der ikke havde gjort det. Denne forbedring 
tilskrives bedre overensstemmelse mellem medarbejdernes evner og organisationens mål, hvilket 
resulterer i mere effektiv brug af ressourcer og højere produktivitetsniveauer. En undersøgelse 
offentliggjort i Journal of Vocational Behavior i 2021 understregede desuden, at medarbejdere, der er 
klar over deres roller, og hvordan de bidrager til virksomhedens succes, er 45 % mere produktive 
sammenlignet med dem, der ikke har en sådan klarhed, hvilket understreger vigtigheden af 
karriereplanlægning i forhold til at skabe organisatorisk effektivitet.

Ifølge en rapport fra 2021 fra Det Europæiske Institut til Forbedring af Leve- og Arbejdsvilkårene 
(Eurofound) oplevede SMV'er, der implementerede omfattende karriereplanlægningsstrategier, en 
stigning på 28 % i den samlede produktivitet sammenlignet med dem, der ikke gjorde det. Denne 
forbedring af produktiviteten tilskrives primært bedre rolletilpasning og øget 
medarbejdermotivation, da de forstår, hvordan deres personlige mål bidrager til den bredere 
organisatoriske mission. Rapporten understregede også, at SMV'er med strukturerede karriereveje
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var 40 % mere tilbøjelige til at nå deres forretningsmål til tiden og inden for budgettet. Disse 
statistikker understreger vigtigheden af karriereplanlægning for at optimere organisationens 
præstationer og sikre, at alle medarbejdere bidrager effektivt til virksomhedens mål.

3.4.1 Udvikling af lederskab og sikring af kontinuitet

En af de mest presserende udfordringer for SMV'er er at holde på deres mest værdifulde 
medarbejdere, især når de konkurrerer med større virksomheder, der tilbyder højere lønninger og 
mere omfattende fordele. Karriereplanlægning kan spille en central rolle i løsningen af dette 
problem. Ved at tilbyde veldefinerede karriereveje og muligheder for professionel vækst kan SMV'er 
øge medarbejdernes engagement og reducere udskiftningen. Medarbejdere er mere tilbøjelige til at 
blive i en organisation, der investerer i deres fremtid og tilbyder de værktøjer, de har brug for til at 
vokse.

I mindre organisationer kan en nøglemedarbejders afgang have en betydelig indvirkning, der 
potentielt kan forstyrre driften og føre til tab af vigtig ekspertise. Karriereplanlægning hjælper 
SMV'er med at identificere og pleje personer, der kan påtage sig kritiske roller, efterhånden som 
virksomheden udvikler sig. Ved at fokusere på intern udvikling sikrer virksomhederne, at de har en 
jævn strøm af dygtige ledere, der er klar til at træde ind i nøglepositioner. Denne fremsynede tilgang 
hjælper med at reducere risikoen for driftsforstyrrelser forårsaget af uventede ledige stillinger og gør 
overgange i ledelsen mere gnidningsløse og effektive.

En undersøgelse foretaget af Europa-Kommissionen i 2020 viste, at 86 % af de SMV'er, der 
investerede i karriereudviklingsprogrammer, oplevede en betydelig reduktion i 
medarbejderomsætningen med et fald i omsætningshastigheden på 25 %. Dette er især relevant for 
SMV'er, hvor omkostningerne ved at miste og erstatte en medarbejder ofte er højere end i større 
organisationer. Den samme undersøgelse viste også, at SMV'er med robust karriereplanlægning 
havde 50 % større sandsynlighed for at have effektive efterfølgerplaner på plads, hvilket sikrer 
forretningskontinuitet og reducerer de risici, der er forbundet med uventede ledige stillinger i 
nøglepositioner. Dette resultat er kritisk for SMV'er, hvor det pludselige tab af en nøglemedarbejder 
kan være forstyrrende, og det fremhæver karriereplanlægningens rolle i at fremme en stabil og 
modstandsdygtig organisationsstruktur.

3.4.2 Forbedret medarbejderengagement

Karriereplanlægning er en stærk drivkraft for medarbejderengagement, som er afgørende for at 
opretholde en motiveret og højtydende arbejdsstyrke. Når medarbejderne ser, at organisationen 
virkelig investerer i deres vækst og udvikling, er de mere tilbøjelige til at
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føler sig værdsat og påskønnet. Denne følelse af at være værdsat fremmer et dybere følelsesmæssigt 
engagement i organisationen, hvilket fører til højere niveauer af engagement. Engagerede 
medarbejdere er ikke kun mere produktive, men de bidrager også til en mere positiv og dynamisk 
arbejdspladskultur. Det er især vigtigt i SMV'er, hvor den enkelte medarbejders bidrag kan have stor 
betydning for den samlede virksomhed. En kultur, der prioriterer karriereudvikling, opmuntrer 
medarbejderne til at gøre mere end deres rolle, hvilket fremmer innovation og samarbejde. Ifølge 
undersøgelser refereret i "The Effect of Training and Career Development on Company Performance" 
ser virksomheder, der aktivt engagerer sig i karriereplanlægning, målbare forbedringer i 
medarbejdernes engagement, hvilket igen fører til øget innovation, bedre kundeservice og højere 
generel performance.

Data fra en undersøgelse fra 2022 foretaget af Den Internationale Arbejdsorganisation (ILO) viser, at 
SMV'er, der prioriterer karriereplanlægning, har 35 % højere medarbejderengagement end dem, der 
ikke gør. Engagerede medarbejdere er mere produktive, mere tilbøjelige til at innovere og mere 
engagerede i deres organisations succes. Undersøgelsen viste også, at SMV'er med et højt niveau af 
medarbejderengagement oplevede en stigning i rentabiliteten på 22 % og en reduktion i fraværet på 
37 %. Disse resultater understreger den kritiske rolle, som karriereplanlægning spiller, ikke kun i 
forhold til at øge medarbejdertilfredsheden, men også i forhold til at fremme vigtige 
forretningsresultater som rentabilitet og driftseffektivitet.

3.4.3 Konkurrencefordel

I det konkurrenceprægede landskab af europæiske SMV'er kan de, der prioriterer 
karriereplanlægning, skille sig ud som de foretrukne arbejdsgivere. Denne differentiering handler 
ikke kun om at tiltrække toptalenter; det handler også om at opbygge et stærkt, bæredygtigt 
employer brand, der vækker genklang hos både nuværende og potentielle medarbejdere. En 
virksomhed, der er kendt for sit engagement i medarbejderudvikling, er mere tilbøjelig til at tiltrække 
højt kvalificerede kandidater, der er på udkig efter langsigtet karrierevækst snarere end bare et job.

Dette reducerer til gengæld omsætningshastigheden og hjælper med at opbygge en loyal, kvalificeret 
arbejdsstyrke, der kan drive virksomhedens succes. Desuden forbedrer et stærkt employer brand 
forholdet til kunder, partnere og andre interessenter, som i stigende grad værdsætter at arbejde 
sammen med organisationer, der prioriterer deres medarbejderes trivsel og vækst. Dette omdømme 
kan også føre til større kundeloyalitet og forretningsmuligheder, da interessenter er mere tilbøjelige 
til at stole på og investere i virksomheder, der viser en forpligtelse til etisk praksis og 
medarbejderudvikling. Den positive effekt af et stærkt employer brand, der understøttes af robust 
karriereplanlægning, fremhæves i forskellige undersøgelser, bl.a. i "Career Planning and 
Development" og "The Effect of Training and Career Development on Company Performance", som 
viser, hvordan sådanne strategier bidrager til langsigtet forretningsbæredygtighed og vækst.
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En undersøgelse foretaget af McKinsey & Company i 2021 viste, at SMV'er med stærke rammer for 
karriereplanlægning har 38 % større sandsynlighed for at blive set som attraktive arbejdsgivere i 
deres branche, hvilket fører til en betydelig konkurrencefordel. Undersøgelsen viste også, at disse 
SMV'er havde 30 % større sandsynlighed for at opleve vækst i markedsandele på grund af deres evne 
til at tiltrække og fastholde toptalenter. Desuden viste en rapport fra Glassdoor i 2020, at 
virksomheder, der er kendt for stærke medarbejderudviklingsprogrammer, har en 58% lavere 
omsætningshastighed, hvilket ikke kun reducerer omkostningerne, men også bidrager til en mere 
stabil og kvalificeret arbejdsstyrke. Dette forbedrede omdømme kan også føre til stærkere relationer 
med kunder og partnere, hvilket yderligere styrker SMV'ens position på markedet.

3.4.4 Tilpasning til markedsændringer

Forretningsmiljøet er i konstant udvikling, drevet af faktorer som teknologiske fremskridt, 
globalisering og ændret forbrugeradfærd. SMV'er, som ofte opererer med begrænsede ressourcer og 
mindre fejlmarginer, skal være særligt smidige for at overleve og trives i denne sammenhæng. 
Karriereplanlægning spiller en afgørende rolle i at hjælpe organisationer med at forblive 
tilpasningsdygtige ved at sikre, at deres medarbejdere har de færdigheder og den viden, der er 
nødvendig for at møde nye udfordringer. Gennem løbende udvikling og opkvalificering kan 
medarbejderne holde sig på forkant med branchens tendenser og være klar til at tackle nye 
muligheder eller trusler. Denne proaktive tilgang til talentpleje er afgørende for langsigtet succes i 
SMV-sektoren. Ved løbende at udvikle deres arbejdsstyrke kan SMV'er reagere mere effektivt på 
brancheskift, teknologiske fremskridt og ændrede kundekrav og dermed bevare en 
konkurrencefordel. Behovet for en sådan tilpasningsevne understøttes af forskning i "Asian Journal of 
Management", som understreger vigtigheden af karriereplanlægning for at fremme en robust 
arbejdsstyrke, der er i stand til at navigere i usikkerhederne på et marked i hastig forandring.

Ifølge en undersøgelse fra PwC i 2022 rapporterede 74 % af de SMV'er, der investerede i 
karriereplanlægning og løbende læringsinitiativer, at de var bedre rustet til at tilpasse sig 
markedsændringer og -forstyrrelser. Undersøgelsen viste også, at disse SMV'er var 45 % mere 
tilbøjelige til at introducere nye produkter eller tjenester som reaktion på markedets krav, hvilket 
viser den smidighed og innovation, der fremmes af en velforberedt og løbende udviklet 
arbejdsstyrke. Denne tilpasningsevne er afgørende for SMV'er, som skal være i stand til at omstille 
sig hurtigt som reaktion på brancheskift, teknologiske fremskridt og ændrede kundeforventninger.



Finansieret af Den Europæiske Union. De synspunkter og meninger, der kommer til udtryk, er dog udelukkende forfatternes og afspejler 
ikke nødvendigvis Den Europæiske Unions eller Det Europæiske Forvaltningsorgan for Uddannelse og Kulturs (EACEA) synspunkter. 
Hverken EU eller EACEA kan holdes ansvarlig for dem.

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571

● Opmærksomhedstjek

Hvilket af følgende er ikke nævnt som en fordel ved karriereplanlægning for SMV'er i Europa?

● Øget medarbejdertilfredshed og fastholdelse
● Forbedret adgang til statslig finansiering
● Forbedret organisatorisk ydeevne
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4. Lektion 3. Strategier for karriereplanlægning

Som nævnt i de foregående kapitler kan udformningen af karriereplanlægning ikke baseres på en 
omtrentlig og ustruktureret praksis, men snarere på specifikke strategier, der involverer aktiv 
deltagelse af både medarbejderen og den virksomhed, hvor de er ansat. Hvis karriereplanlægningen 
skal være effektiv, er den en samarbejdsindsats: Den kan ikke udspringe af strategier, der er udviklet 
af medarbejderen og præsenteret for virksomheden som en selvfølge, og den kan heller ikke passivt 
pålægges medarbejderne af arbejdsgiveren.

4.1.Evaluering og selvevaluering:
Den første strategi, hvor medarbejderens bidrag og arbejdsgiverens input mødes, er evaluering, som 
er opdelt i arbejdsgiverevaluering og selvevaluering.

4.1.1 Evaluering
Evaluering henviser til den proces, hvor en virksomhed vurderer sine medarbejderes færdigheder og 
præstationer. For SMV'er, som ofte mangler komplekse HR-strukturer, er det vigtigt at implementere 
evalueringsmetoder, der er både effektive og fleksible. Nogle af de vigtigste strategier omfatter:

Vurdering af tekniske og bløde færdigheder: Ved hjælp af værktøjer som kompetencetest, 
assessmentcentre eller 360° feedback kan SMV'er kortlægge deres medarbejderes nuværende 
færdigheder i forhold til dem, der er nødvendige for den fremtidige forretningsudvikling. Det hjælper 
med at identificere styrker og områder, der kan forbedres, og sikrer, at medarbejderne er godt rustet 
til at møde nye forretningsudfordringer.

Præstationsindikatorer (KPI'er): Ved at definere klare og målbare mål kan virksomheder spore 
effektiviteten af medarbejdernes arbejde. KPI'er giver et solidt grundlag for professionel vækst og 
tilskynder medarbejderne til løbende at forbedre og forfine deres færdigheder. KPI (Key Performance 
Indicators) er metrikker, der bruges til at måle effektiviteten af en aktivitet, et projekt eller en proces 
i en virksomhed. Med andre ord hjælper KPI'er med at evaluere fremskridt mod specifikke 
strategiske mål. De er vigtige værktøjer til at overvåge performance og træffe datadrevne 
beslutninger, og de kan variere afhængigt af branche, aktivitetstype og forretningsmål.

KPI'ernes betydning ligger i deres evne til løbende at overvåge fremskridt, så virksomhederne kan 
foretage justeringer eller forbedringer for at nå deres mål mere effektivt. I den forbindelse er det 
vigtigt, at overvågning og kontrol er regelmæssig og cyklisk: Ved at foretage periodiske gennemgange 
af medarbejdernes præstationer kan SMV'er justere udviklingsplaner, så de passer til
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skiftende forretningsmæssige og personlige behov. Det holder både virksomheden og dens 
medarbejdere smidige og tilpasningsdygtige i et miljø, der bevæger sig hurtigt.

4.1.2 Selvevaluering: Fremme af selvbevidsthed og individuel vækst

Selvevaluering giver medarbejderne mulighed for at reflektere over deres egne færdigheder og 
præstationer og hjælper dem med at blive mere bevidste om deres styrker og områder, hvor de kan 
udvikle sig. Denne tilgang øger ikke kun selvbevidstheden, men fremmer også en større 
ansvarsfølelse i forhold til deres professionelle udvikling. SMV'er kan opmuntre til selvevaluering på 
flere måder:

Spørgeskemaer til selvevaluering: Strukturerede værktøjer hjælper medarbejderne med at 
reflektere over deres styrker og områder, der kan forbedres. Disse spørgeskemaer kan skræddersys 
til specifikke roller og forretningsmål, hvilket sikrer, at de forbliver relevante og fokuserede på både 
den enkeltes og virksomhedens behov.

Personlige udviklingsplaner: Efter at have foretaget en selvevaluering kan medarbejderne lave 
konkrete handlingsplaner, der beskriver de færdigheder, de ønsker at udvikle, og de læringsveje, de 
har tænkt sig at følge. Denne tilgang tilskynder til proaktivt engagement i karriereudvikling.

Kontinuerlig feedback: En kultur med åben, løbende feedback - hvor selvevaluering suppleres med 
input fra ledere og kolleger - skaber et dynamisk læringsmiljø. Medarbejderne får værdifuld indsigt 
fra flere perspektiver, hvilket forbedrer deres professionelle udvikling og bidrag til virksomheden. 
Effektiviteten af karriereplanlægning afhænger af den løbende overvågning af fremskridt og evnen til 
at justere udviklingsplaner baseret på ændringer i præstationer eller forretningsmål. Regelmæssige 
evalueringer hjælper med at holde medarbejderne på sporet og på linje med både deres personlige 
mål og virksomhedens skiftende behov.

4.1.3 Integrering evaluering og selvevaluering strategier i karriere 
planlægning
For at sikre en vellykket karriereplanlægning i SMV'er er det vigtigt at integrere evaluerings- og 
selvevalueringsprocesser med virksomhedens bredere strategiske mål.

Evalueringen af medarbejdernes færdigheder og selvevalueringsindsatsen bør være tæt forbundet 
med virksomhedens strategiske behov. Det sikrer, at karriereplanerne ikke kun opfylder individuelle 
ambitioner, men også bidrager til virksomhedens overordnede vækst og succes. Ved at identificere 
kvalifikationshuller gennem evaluering kan virksomheder designe målrettede træningsprogrammer 
for at udvikle deres medarbejderes evner. Kontinuerlig læring bliver en kernekomponent i 
karriereplanlægningen og sikrer, at medarbejderne forbliver engagerede og rustet til at møde 
fremtidige udfordringer.

Konklusionen er, at integrering af evaluerings- og selvevalueringsstrategier i 
karriereplanlægningsprocessen er et stærkt redskab til at udvikle færdigheder og sikre professionel 
vækst for de ansatte.
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medarbejdere i SMV'er. Et velstruktureret system gør det muligt for virksomheder at forblive 
konkurrencedygtige, tilpasningsdygtige og klar til at møde udfordringerne på det globale marked, 
samtidig med at de fremmer en motiveret og kvalificeret arbejdsstyrke.

4.2. Uddannelse og udvikling:
At udvikle en kultur for kontinuerlig læring er en vigtig strategi for SMV'er, der ønsker at forblive 
konkurrencedygtige på et marked i hurtig udvikling. Ved at fremme et miljø, hvor løbende læring og 
faglig udvikling er højt værdsat, giver SMV'er deres medarbejdere mulighed for at tage ejerskab over 
deres karriereudvikling, hvilket sikrer, at de forbliver engagerede, motiverede og udstyret med de 
nyeste færdigheder og den viden, der er nødvendig for at drive innovation og vækst.

Denne læringskultur tilskynder medarbejderne til ikke kun at fokusere på deres nuværende roller, 
men også til proaktivt at søge muligheder for personlig og professionel vækst. Det flytter 
tankegangen fra en statisk jobrolle til en dynamisk karrierevej, hvor den enkelte er motiveret til at 
forbedre sine kompetencer, udforske nye færdigheder og tilpasse sig ændringer i branchen.

For at støtte denne kultur kan SMV'er tilbyde en række ressourcer og initiativer, bl.a:

1. Adgang til onlinekurser og uddannelsesplatforme: Ved at give medarbejderne abonnementer på 
e-læringsplatforme eller tilbyde refusion af relevante kurser giver SMV'er deres teams mulighed for 
at deltage i løbende kompetenceudvikling i deres eget tempo. Denne fleksibilitet er særlig vigtig for 
mindre organisationer, hvor medarbejderne kan have forskellige roller og har brug for adgang til en 
bred vifte af viden.

2. Workshops og seminarer: Ved at arrangere interne eller eksterne workshops kan medarbejderne 
lære nye teknikker, holde sig opdateret om branchetrends og anvende deres viden med det samme i 
deres arbejde. SMV'er kan også samarbejde med brancheeksperter for at bringe banebrydende 
indsigt og bedste praksis direkte til deres arbejdsstyrke.

3. Deltagelse i branchekonferencer og -arrangementer: Ved at opfordre medarbejderne til at deltage 
i branchekonferencer eller netværksarrangementer bliver de eksponeret for de nyeste innovationer, 
tankelederskab og nye teknologier. Disse arrangementer giver værdifulde muligheder for at opbygge 
professionelle netværk og bringe nye ideer tilbage til organisationen.

4. Intern vidensdeling: Etablering af platforme eller regelmæssige møder, hvor medarbejderne kan 
dele deres ekspertise og erfaringer, fremmer samarbejde og kontinuerlig læring. Det kan være i form 
af peer-mentoring, træning på tværs af afdelinger eller regelmæssige "frokost og lær"-sessioner, hvor 
teammedlemmer præsenterer indsigter fra deres roller, projekter eller eksterne læringserfaringer.
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5. Tilskyndelse til innovation og eksperimenter: En læringskultur trives, når medarbejderne føler sig 
bemyndiget til at eksperimentere med nye ideer og tilgange uden frygt for at fejle. SMV'er kan 
opmuntre til dette ved at skabe et sikkert miljø, hvor eksperimenter ses som en vej til vækst og 
innovation. Hvis man giver medarbejderne tid eller ressourcer til at arbejde på sideprojekter eller 
udforske nye færdigheder, kan det føre til gennembrud, der gavner virksomheden.

6. Anerkendelse og incitamenter til læring: For yderligere at fremme kontinuerlig læring kan SMV'er 
implementere anerkendelsesprogrammer, der belønner medarbejdere for at gennemføre kurser, 
opnå certificeringer eller bidrage til videndeling i virksomheden. Dette kan omfatte bonusser, 
forfremmelser eller endda simpel offentlig anerkendelse, som hjælper med at dyrke en følelse af 
præstation og tilskynder andre til at følge trop.

Konklusionen er, at SMV'er ved at fremme en kultur med kontinuerlig læring ikke kun støtter deres 
medarbejderes personlige udvikling, men også forbedrer deres organisatoriske smidighed og 
modstandskraft. På et stadig mere konkurrencepræget marked kan en arbejdsstyrke, der konstant 
lærer, tilpasser sig og vokser, blive en stærk differentiator, der driver virksomhedens langsigtede 
succes.

4.3. Mentorskab og coaching:

Ved at parre mindre erfarne medarbejdere med mere erfarne fagfolk i organisationen skabes et 
løbende læringsforhold. Det giver vejledning, støtte og en direkte linje til praktisk viden og hjælper 
mentees med at udvikle sig både fagligt og personligt.

Mentorskab i SMV'er er en effektiv løsning på problemet med generationsskifte. I små og 
mellemstore virksomheder, hvor nøglefærdigheder ofte er koncentreret hos bestemte personer, er 
overførsel af viden mellem generationer afgørende for at sikre driftsmæssig kontinuitet og langsigtet 
succes. Gennem mentorprogrammer kan ældre medarbejdere videregive deres tekniske ekspertise, 
markedskendskab og virksomhedsværdier til yngre medarbejdere og dermed lette overgangen. Det 
bevarer ikke kun den institutionelle hukommelse, men mindsker også risikoen for at miste kritiske 
færdigheder, når erfarne medarbejdere forlader virksomheden.

4.4. Anerkendelse og belønning:
Belønning af medarbejdernes præstationer er afgørende for at fremme motivation, fastholdelse og 
produktivitet i en organisation. Effektive incitamentssystemer, især for SMV'er og store 
virksomheder, styrker ikke kun moralen, men øger også medarbejdernes engagement og forpligtelse 
over for virksomhedens mål. Belønninger kan antage forskellige former, herunder penge
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bonusser, lønstigninger eller ikke-monetære incitamenter som fleksible arbejdsordninger, faglig 
udvikling og muligheder for karrierefremgang.

Det er vigtigt at tilpasse disse belønninger, så de passer til den enkelte medarbejders præferencer, 
for at maksimere effekten. Denne tilgang styrker også virksomhedskulturen og fremmer langsigtet 
succes ved at fastholde de bedste talenter.

Selv om små og mellemstore virksomheder (SMV'er) har færre ressourcer end store virksomheder, 
kan de tilbyde frynsegoder til deres medarbejdere for at forbedre købekraften og den generelle 
trivsel i virksomheden. Det kan f.eks. være kort til offentlig transport, måltidskuponer og fleksible 
arbejdstider, som øger produktiviteten uden store økonomiske investeringer. At tilbyde sådanne 
incitamenter kan forbedre virksomhedens image, fremme medarbejdernes loyalitet og hjælpe med 
at tiltrække kvalificerede talenter. Effektiv ledelse indebærer forståelse af medarbejdernes behov, 
passende budgettering og overvågning af effekten for at sikre gensidige fordele for virksomheden og 
medarbejderne.

Ifølge Incentive Research Foundation er der 12 gange større sandsynlighed for, at virksomheder, der 
anerkender medarbejdernes præstationer, opnår positive resultater. Omkring 70 % af HR-cheferne 
mener, at sådanne belønninger øger fastholdelsen, reducerer ansættelsesomkostningerne og 
forbedrer produktiviteten. Desuden mener over 80 % af medarbejderne, at anerkendelse er 
afgørende for deres trivsel på arbejdspladsen.

Omkring 60 % foretrækker monetære 
belønninger, mens incitamenter som rejser 
og vækstmuligheder er de mest 
eftertragtede til at øge motivationen og 
produktiviteten. Incentive Research 
Foundation fremhæver også betydningen af 
personlige belønninger og programmer for 
anerkendelse af kolleger for motivationen.



Finansieret af Den Europæiske Union. De synspunkter og meninger, der kommer til udtryk, er dog udelukkende forfatternes og afspejler 
ikke nødvendigvis Den Europæiske Unions eller Det Europæiske Forvaltningsorgan for Uddannelse og Kulturs (EACEA) synspunkter. 
Hverken EU eller EACEA kan holdes ansvarlig for dem.

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571

● Opmærksomhedstjek

Hvilket af følgende er IKKE en anbefalet strategi for SMV'er til at understøtte kontinuerlig læring 
og udvikling ifølge den medfølgende tekst?

● Giver adgang til onlinekurser og uddannelsesplatforme
● Organisering af workshops og seminarer for at lære nye teknikker
● At opfordre medarbejderne til udelukkende at fokusere på deres nuværende jobroller
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5. Lektion 4. Plan for implementering

Implementeringsplanen i hele Europa kræver en struktureret, fleksibel og fremadskuende tilgang, 
der imødekommer SMV'ernes specifikke behov og samtidig er i overensstemmelse med bredere 
europæiske politiske mål.

Kilderne i dette dokument skitserer sammen med yderligere forskning flere nøgleområder, der bør 
indgå i en robust implementeringsplan for karriereplanlægning i SMV'er. Disse komponenter har til 
formål at opbygge en arbejdsstyrke, der er tilpasningsdygtig, dygtig og motiveret, hvilket sikrer, at 
SMV'er kan trives på et stadig mere konkurrencepræget og dynamisk marked.

Implementeringsplanen er et strategisk initiativ, der er designet til at tilpasse udviklingen af 
arbejdsstyrken til forretningsmål. Processen er struktureret i fire faser: Forberedelse, planudvikling, 
implementering og overvågning samt evaluering og forbedring. Hver fase er afgørende for at sikre, 
at medarbejderne er bemyndigede, dygtige og i overensstemmelse med SMV'ens langsigtede mål, 
hvilket fremmer både individuel vækst og organisatorisk bæredygtighed.

5.1. Forberedelsesfasen

Forberedelsesfasen er afgørende for at skabe grundlaget for en vellykket 
karriereplanlægning i SMV'er. Denne fase omfatter vigtige skridt, som f.eks. at danne et 
dedikeret team og gennemføre en omfattende analyse af færdigheder og ambitioner.

5.1.1 Dann et dedikeret team

Ved at oprette et tværfunktionelt team sikrer man, at karriereplanlægningsinitiativerne er i 
overensstemmelse med både virksomhedens mål og medarbejdernes forventninger. Teamet bør 
omfatte HR-repræsentanter, afdelingsledere og medarbejdere for at sikre forskelligartede input. 
Medarbejderinddragelse i denne fase er særlig vigtig, da det fremmer en følelse af ejerskab og 
engagement. Tidlig involvering af medarbejderne øger gennemsigtigheden og hjælper med at undgå 
potentiel modstand, når planen implementeres.

Et eksempel: En undersøgelse foretaget af Europa-Kommissionen understreger succesen med 
tværfunktionelle teams i SMV'er på tværs af forskellige sektorer, især dem, der involverer digital og 
grøn omstilling. For eksempel implementerede små produktionsvirksomheder i Tyskland sådanne
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teams for at afhjælpe kompetencegab inden for digitale teknologier og bæredygtighed. Denne 
tilgang forbedrede ikke kun arbejdsstyrkens tilpasningsevne, men forbedrede også virksomhedens 
samlede resultater.

5.1.2. Gennemfør en analyse af færdigheder og ambitioner

Det næste vigtige skridt i forberedelsesfasen er en grundig analyse af færdigheder og ambitioner. Det 
indebærer indsamling af data fra medarbejderne gennem undersøgelser, interviews og 
kompetencevurderinger for at forstå deres nuværende evner, karrieremål og fremtidige ambitioner.
En nøglekomponent her er kortlægning af eksisterende færdigheder i organisationen. SMV'er står 
ofte over for en udfordring med at opretholde opdaterede kompetencefortegnelser på grund af 
begrænset HR-kapacitet. Men ved at integrere værktøjer, der giver mulighed for løbende at vurdere 
medarbejdernes færdigheder - f.eks. HR-softwareplatforme - kan man strømline denne proces. 
Ifølge European Skills Agenda er en nøjagtig forståelse af medarbejdernes færdigheder afgørende 
for at designe effektive uddannelsesprogrammer og skabe tilpassede karriereveje (SkillsAgenda).

Et eksempel: I et casestudie fra Storbritannien gav Black Country Reinvestment Society midler til 
SMV'er til at gennemføre kompetencevurderinger som en del af en bredere strategi for udvikling af 
arbejdsstyrken. SMV'er i regionen var i stand til at identificere kritiske kvalifikationshuller - især 
inden for digitale og tekniske områder - og brugte resultaterne til at skræddersy specifikke 
uddannelsesprogrammer til deres medarbejdere. Denne tilgang øgede medarbejdernes fastholdelse 
og tilfredshed betydeligt og forbedrede samtidig virksomhedens resultater.

5.1.3. Inddrag medarbejderne i planlægningsprocessen

Ud over simpel dataindsamling er det vigtigt at engagere medarbejderne i hele forberedelsesfasen. 
Det fremmer en kultur med åben kommunikation, hvor medarbejderne føler, at deres karriereønsker 
bliver taget alvorligt. Effektive kommunikationskanaler, som f.eks. regelmæssige feedbacksessioner 
eller fokusgrupper, kan bruges til at indsamle indsigt direkte fra medarbejderne. Ifølge en 
undersøgelse fra World Economic Forum fører medarbejderengagement i SMV'er til højere 
jobtilfredshed og øger sandsynligheden for en vellykket implementering af karriereplanlægning.
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5.1.4. Benchmarking og ekstern sammenligning

Et andet element i forberedelsesfasen er benchmarking af medarbejdernes færdigheder i forhold til 
branchestandarder og konkurrenter. SMV'er kan samarbejde med brancheforeninger eller deltage i 
EU-initiativer som Pact for Skills for at sammenligne deres arbejdsstyrkes kompetencer med andre i 
branchen. Benchmarking kan hjælpe med at sætte realistiske mål for medarbejdernes udvikling og 
karriereforløb og sikre, at SMV'en forbliver konkurrencedygtig. Eksempel fra den virkelige verden: I 
den hollandske it-sektor samarbejdede SMV'er med erhvervsskoler og brancheorganisationer om at 
benchmarke deres arbejdsstyrkes tekniske færdigheder i forhold til førende konkurrenter. Dette 
samarbejde førte til udvikling af skræddersyede uddannelsesprogrammer, der t i l p a s s e d e  
medarbejdernes vækst til branchens behov, hvilket øgede virksomhedernes konkurrenceevne på 
markedet.

Forberedelsesfasen i karriereplanlægning for SMV'er lægger grunden til en struktureret, 
inkluderende og fremtidssikret strategi for udvikling af arbejdsstyrken. Ved at samle et mangfoldigt 
team, gennemføre en omfattende analyse af færdigheder og ambitioner, engagere medarbejderne 
aktivt og benchmarke mod industristandarder kan SMV'er sikre, at deres karriereplanlægningsindsats 
er i overensstemmelse med både medarbejdernes behov og virksomhedens mål. Gennem disse 
tilgange kan SMV'er skabe en dygtig, motiveret arbejdsstyrke, der er rustet til at navigere i 
udfordringerne i et økonomisk landskab i hastig udvikling.

5.2 Planens udviklingsfase

Planudviklingsfasen omdanner indsigterne fra forberedelsesfasen til strukturerede karriereveje og 
brugbare støttesystemer. Denne fase sikrer, at medarbejderne får mulighed for at vokse inden for 
SMV'en, og den er i overensstemmelse med både personlige udviklingsmål og forretningsmål. 
Nedenfor er de vigtigste trin:

5.2.1. Definér karriereveje

Gennemsigtighed i karriereforløb: Det er vigtigt for SMV'er at skabe klare og gennemsigtige 
karriereveje for hver rolle i organisationen. Medarbejderne skal kunne visualisere deres fremtidige 
udvikling i virksomheden, hvilket har direkte indflydelse på fastholdelsen af talenter. I SMV'er kan 
dette være en udfordring på grund af begrænset opadgående mobilitet sammenlignet med større 
virksomheder. Men ved at skabe horisontale karriereveje kan SMV'er tilbyde medarbejdere 
forskellige roller og tværfunktionelle muligheder.
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Eksempel fra den virkelige verden: I den britiske tekstilsektor udviklede SMV'er gennemsigtige 
karriereveje, der gav medarbejderne mulighed for at opnå bredere færdigheder ved at arbejde på 
tværs af forskellige afdelinger. Det forbedrede ikke kun medarbejdertilfredsheden, men reducerede 
også omsætningen, da medarbejderne så en langsigtet fremtid i virksomheden på trods af begrænset 
vertikal mobilitet.

5.2.2. Udvikl målrettede træningsprogrammer

Efter at have identificeret kompetencehullerne i forberedelsesfasen bør SMV'er udforme 
uddannelsesprogrammer, der er tilpasset både medarbejdernes behov og de bredere 
markedstendenser. Disse programmer bør fokusere på at udvikle både tekniske og bløde 
færdigheder for at sikre arbejdsstyrkens tilpasningsevne på en markedsplads i udvikling.
Bløde færdigheder: Med stigningen i automatisering og kunstig intelligens er bløde færdigheder som 
lederskab, kommunikation og kritisk tænkning blevet afgørende. Europæiske rammer som Pact for 
Skills lægger vægt på udviklingen af disse færdigheder, som i stigende grad er kritiske i sektorer som 
sundhedspleje, byggeri og teknologi.

Tekniske færdigheder: I sektorer som produktion og IT bør uddannelsesprogrammer fokusere på 
digitale færdigheder og teknisk ekspertise. SMV'er skal sikre, at deres arbejdsstyrke er udstyret med 
de digitale færdigheder, der er nødvendige for at navigere i automatisering, datastyring og nye 
teknologier.

Eksempel fra den virkelige verden: En tysk SMV i ingeniørbranchen indgik et samarbejde med 
erhvervsskoler om at designe uddannelsesprogrammer, der kunne afhjælpe huller i de digitale 
færdigheder. Medarbejderne blev tilmeldt deltidsuddannelse, mens de fortsatte deres professionelle 
opgaver, hvilket førte til en betydelig forbedring af både produktivitet og medarbejdermoral.

5.2.3. Implementer mentor- og coachingprogrammer

Mentor- og coachingprogrammer giver løbende støtte, når medarbejderne bevæger sig gennem 
deres karriereforløb. Disse programmer hjælper medarbejderne med at bygge bro mellem deres 
nuværende færdigheder og de færdigheder, der er nødvendige for fremtidige roller. Mentorskab 
fremmer personlig og professionel vækst ved at lette overførsel af viden og skabe et støttende 
arbejdsmiljø.
Mentorskab for SMV'er: SMV'er kan bruge både interne og eksterne mentorer. I mindre 
virksomheder kan erfarne medarbejdere være mentorer for yngre medarbejdere, mens SMV'er på 
mere specialiserede områder kan samarbejde med brancheeksperter eller større virksomheder om at 
være mentorer. Det er en meget omkostningseffektiv måde for SMV'er at tilbyde 
udviklingsmuligheder på.
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Eksempel fra den virkelige verden: Scotland Food & Drink SME-initiativet skabte mentorprogrammer 
for SMV'er inden for føde- og drikkevarer og integrerede dem i lokale netværk og større 
forsyningskæder. Disse mentorprogrammer hjalp SMV'erne med at få adgang til nye markeder og 
forbedrede deres innovationskapacitet ved at tilskynde til vidensdeling mellem virksomhederne.

5.2.4. Tag fat på bæredygtighed og digitalisering

For at forblive konkurrencedygtige og overholde nye regler skal SMV'er sikre, at deres uddannelses- 
og karriereudviklingsprogrammer omfatter bæredygtighed og digitale færdigheder. Den europæiske 
grønne pagt og den digitale omstilling er ved at omforme industrier, og SMV'er skal tilpasse 
udviklingen af deres arbejdsstyrke til disse bredere mål.

Eksempel fra den virkelige verden: SMV'er i sektoren for vedvarende energi i Spanien har med 
succes integreret bæredygtighedstræning i deres karriereplanlægningsprocesser. Medarbejderne 
blev uddannet i energieffektivitet og principper for cirkulær økonomi, hvilket sikrede, at 
virksomhederne ikke kun overholdt EU-reglerne, men også blev positioneret som ledere i den grønne 
omstilling.

Planudviklingsfasen er afgørende for at strukturere klare karriereveje, skræddersyede 
træningsprogrammer og mentorsystemer, der er i overensstemmelse med både 
medarbejderudvikling og SMV'ens strategiske behov. Ved at fokusere på gennemsigtighed, tilpasning 
af færdigheder og støttesystemer kan SMV'er opbygge en motiveret, fremtidsparat arbejdsstyrke. 
Denne fase kombineret med datadrevet indsigt fra forberedelsesfasen sikrer langsigtet succes og 
bæredygtighed.

5.3. Implementering og overvågning

Implementerings- og overvågningsfasen sikrer, at den karriereplan, der er udviklet i SMV'er, udføres 
effektivt, spores løbende og justeres regelmæssigt. Denne fase er afgørende for at opnå langsigtet 
succes for både medarbejderne og organisationen. Her er en detaljeret gennemgang af de vigtigste 
trin, suppleret med eksempler og data fra den virkelige verden.

Start initiativet til karriereplanlægning

At lancere karriereplanen kræver klar kommunikation til alle medarbejdere. Det omfatter forklaring 
af tilgængelige karriereveje, uddannelsesmuligheder og den støtte, de kan forvente fra 
virksomheden. For SMV'er, hvor ressourcerne kan være begrænsede, er gennemsigtig og effektiv
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Kommunikation er nøglen til medarbejdernes engagement og forståelse af de udviklingsmuligheder, 
de har til rådighed.
Et eksempel: I en undersøgelse foretaget af McKinsey oplevede SMV'er, der implementerede klare 
kommunikationsstrategier under lanceringen af deres karriereplanlægningsinitiativer, en forbedring 
af medarbejdernes engagement med 25 %. Undersøgelsen viste, at medarbejdere, der fuldt ud 
forstod deres karriereveje og tilgængelige ressourcer, var mere tilbøjelige til at deltage i 
uddannelses- og mentorprogrammer.

Periodiske evalueringer
Regelmæssige evalueringer er afgørende for at følge medarbejdernes fremskridt og karriereplanens 
effektivitet. Disse evalueringer bør omfatte kvartalsvise feedbackmøder, hvor ledere og 
medarbejdere gennemgår karriereudvikling, kompetenceudvikling og eventuelle udfordringer. 
Feedback-sløjfer, som giver mulighed for løbende at forbedre planen, er med til at sikre, at 
karrierevejene fortsat er tilpasset virksomhedens behov i realtid og medarbejdernes mål. Data fra 
Europa-Kommissionen: Forskning viser, at virksomheder, der gennemfører kvartalsvise evalueringer, 
har 15 % højere fastholdelsesrater end dem, der evaluerer årligt. SMV'er i den britiske føde- og 
drikkevaresektor gennemgår regelmæssigt medarbejdernes karriereudvikling gennem initiativer som 
Interface Food & Drink. Disse evalueringer sporer ikke kun medarbejdernes fremskridt, men giver 
også indsigt i, hvilke træningsprogrammer der er effektive, hvilket fører t i l  nødvendige justeringer.

Fleksibilitet og lydhørhed
Et af de mest afgørende aspekter af karriereplanen er fleksibilitet, især i brancher, der oplever 
hurtige forandringer som f.eks. teknologi og bæredygtighed. Karriereveje skal kunne tilpasses og give 
mulighed for justeringer baseret på forretningsretninger, markedsforhold eller teknologiske 
fremskridt. Fleksibilitet understreges i den europæiske færdighedspagt, som støtter SMV'er i hurtigt 
udviklende sektorer som f.eks. grøn teknologi og digitalisering.
Eksempel fra den virkelige verden: Danske SMV'er i sektoren for vedvarende energi har 
implementeret meget fleksible karriereplaner, der giver mulighed for justeringer i realtid, når nye 
grønne teknologier dukker op. For eksempel blev karrierevejene for medarbejdere, der arbejder med 
solenergi, ofte opdateret for at inkludere ny teknisk træning i energilagringssystemer. Denne lydhøre 
tilgang hjalp SMV'erne med at fastholde talenter og forblive konkurrencedygtige på et marked i 
hurtig udvikling.

Brug af digitale værktøjer til overvågning
SMV'er bruger i stigende grad digitale værktøjer til at overvåge medarbejdernes fremskridt og justere 
karriereplaner baseret på data i realtid. HR-managementplatforme gør det muligt for SMV'er at 
indsamle data om gennemført uddannelse, medarbejdernes præstationer og engagement. Disse 
værktøjer giver en dynamisk metode til at spore kompetenceudvikling og sikre, at karriereplanerne 
altid er i overensstemmelse med virksomhedens aktuelle behov.
Data fra undersøgelsen: En undersøgelse fra 2021 foretaget af CIPD (Chartered Institute of Personnel 
and Development) viste, at 72 % af de SMV'er, der bruger digitale værktøjer til overvågning, 
rapporterer om bedre tilpasning.



Finansieret af Den Europæiske Union. De synspunkter og meninger, der kommer til udtryk, er dog udelukkende forfatternes og afspejler 
ikke nødvendigvis Den Europæiske Unions eller Det Europæiske Forvaltningsorgan for Uddannelse og Kulturs (EACEA) synspunkter. 
Hverken EU eller EACEA kan holdes ansvarlig for dem.

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571

mellem medarbejdernes færdigheder og virksomhedens behov, sammenlignet med 48% af dem, der 
benytter sig af traditionelle overvågningsmetoder.

Eksempel: SMV'er i den spanske industri for vedvarende energi brugte digitale platforme til at spore 
medarbejdernes fremskridt, når de deltog i uddannelsesprogrammer relateret til bæredygtighed. Det 
gav lederne mulighed for at justere karriereplanerne i realtid og sikre, at medarbejderne udviklede 
de færdigheder, der var nødvendige for at understøtte virksomhedens strategiske mål.

Implementerings- og overvågningsfasen er nøglen til at sikre, at karriereplanlægningen ikke kun 
lanceres effektivt, men også løbende forbedres. Gennem klar kommunikation, regelmæssige 
evalueringer, fleksibilitet og brug af digitale værktøjer kan SMV'er sikre, at deres 
karriereplanlægningsstrategier forbliver dynamiske og på linje med både medarbejderudvikling og 
forretningsmål. Eksempler fra den virkelige verden i hele Europa viser, at SMV'er, der investerer i 
disse processer, ser forbedringer i medarbejdernes fastholdelse, engagement og overordnede 
forretningsresultater.

5.4. Evaluering og forbedring

Evaluerings- og forbedringsfasen sikrer, at karriereplanlægningsstrategien udvikler sig i takt med 

virksomhedens og markedets krav.

Vigtige skridt:

● Årlig gennemgang: En årlig gennemgang af karriereplanen hjælper med at vurdere dens 
effektivitet. Det bør være en omfattende evaluering, der omfatter feedback fra 
medarbejdere, præstationsdata og markedstendenser.

● Opdater planen: Baseret på den årlige gennemgang bør der foretages opdateringer af 
karriereplanlægningsstrategien. Det kan indebære at udvide uddannelsesprogrammerne 
til at dække nye kompetencer, tilbyde mere fleksible karriereveje eller øge fokus på 
bæredygtighedskompetencer, når SMV'en reagerer på den grønne og digitale omstilling.

● Integrering af nye teknologier og markedskrav: Karriereplanen bør udvikle sig i takt med 
den teknologiske udvikling og markedets krav. Med fremkomsten af kunstig intelligens 
og den grønne økonomi bør SMV'er f.eks. overveje at indarbejde digitale værktøjer og 
træning i bæredygtighed i deres karriereplanlægning.

Implementeringsplanen for karriereplanlægning i SMV'er er en dynamisk proces, der hjælper med 
at tilpasse medarbejdernes udvikling til virksomhedens mål. Ved at fokusere på vurdering af 
færdigheder, klare karriereveje, løbende uddannelse, mentorskab og løbende evaluering kan SMV'er 
fremme en motiveret medarbejderstab.



Finansieret af Den Europæiske Union. De synspunkter og meninger, der kommer til udtryk, er dog udelukkende forfatternes og afspejler 
ikke nødvendigvis Den Europæiske Unions eller Det Europæiske Forvaltningsorgan for Uddannelse og Kulturs (EACEA) synspunkter. 
Hverken EU eller EACEA kan holdes ansvarlig for dem.

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571

og kvalificeret arbejdsstyrke, der understøtter virksomhedens bæredygtighed på lang sigt. 
Europæiske rammer som European Skills Agenda og Pact for Skills tilbyder værdifuld støtte og 
ressourcer til at hjælpe SMV'er med at navigere i dette komplekse, men vigtige aspekt af workforce 
management.

5.5 Udfordringer ved implementering af karriereplanlægning i 
SMV'er

Selv om fordelene ved karriereplanlægning er tydelige, er der flere udfordringer forbundet med at 
implementere det i SMV'er. Disse udfordringer stammer ofte fra begrænsede ressourcer, både 
økonomiske og menneskelige, samt mangel på formelle strukturer og processer.

1. Begrænsede ressourcer: SMV'er arbejder typisk med stramme budgetter og har 
måske ikke ressourcer til at investere i omfattende karriereudviklingsprogrammer. 
Denne begrænsning kan gøre det vanskeligt at tilbyde det samme niveau af støtte til 
karriereplanlægning, som medarbejderne kan finde i større organisationer. SMV'er 
kan dog overvinde disse begrænsninger ved at anvende mere fleksible og kreative 
tilgange til karriereudvikling, f.eks. ved at udnytte eksterne ressourcer, fremme en 
kultur med kontinuerlig læring og fokusere på krydstræning og mentorskab.

2. Mangel på formelle HR-strukturer: Mange SMV'er mangler en dedikeret HR-
afdeling, hvilket ofte resulterer i, at karriereplanlægning bliver overset eller anvendt 
inkonsekvent. Uden formelle HR-strukturer kan ansvaret for karriereplanlægning 
falde på ledere, som måske ikke har de nødvendige færdigheder eller tid til at støtte 
medarbejdernes udvikling på passende vis. Det kan føre til en reaktiv snarere end en 
proaktiv tilgang til karriereplanlægning, hvor udviklingsmuligheder kun tages op, når 
der opstår problemer.

3. Opfattelse af begrænsede karrieremuligheder: I mindre organisationer kan 
medarbejderne opleve færre muligheder for at avancere på grund af den fladere 
organisationsstruktur. Denne opfattelse kan afskrække medarbejderne fra at 
engagere sig i karriereplanlægning eller kan få dem til at søge muligheder uden for 
organisationen. For at imødegå dette er SMV'er nødt til at understrege bredden i de 
udviklingsmuligheder, der er til rådighed, såsom laterale bevægelser, projektbaseret 
læring og diversificering af færdigheder.

4. Tidsbegrænsninger: Det hurtige tempo i SMV'er betyder, at både ledere og 
medarbejdere ofte jonglerer med flere ansvarsområder, hvilket ikke giver megen tid 
til diskussioner om karriereplanlægning. Det kan resultere i, at karriereudvikling 
bliver nedprioriteret til fordel for umiddelbare driftsproblemer. For at løse dette kan 
SMV'er integrere karriereplanlægning i regelmæssige præstationssamtaler og 
teammøder og sikre, at det bliver en rutinemæssig del af organisationens liv.
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5. Balance mellem kortsigtede behov og langsigtet udvikling: SMV'er arbejder ofte 
under stort pres for at opfylde kortsigtede forretningsmål, hvilket kan gøre det svært 
at prioritere langsigtet karriereudvikling. Ledere kan fokusere på umiddelbare 
kompetencebehov i stedet for at fremme en bredere karriereudvikling, hvilket kan 
føre til utilfredshed og udskiftning af medarbejdere. Det er afgørende for bæredygtig 
vækst at finde balancen mellem at imødekomme umiddelbare forretningsbehov og 
investere i langsigtet medarbejderudvikling.

5.5.1 Integration af bedste praksis for implementering af karriereplanlægning i 
SMV'er

For at sikre en robust implementeringsplan for karriereplanlægning i SMV'er i Europa er det vigtigt 
at indarbejde dokumenteret bedste praksis fra succesfulde SMV'er, der allerede har implementeret 
strategiske karriereudviklingsprogrammer. Forskningen fremhæver flere eksempler på effektive 
strategier, der anvendes af europæiske SMV'er til at håndtere udvikling af arbejdsstyrken og samtidig 
skabe vækst og bæredygtighed i virksomheden. Disse bedste praksisser kan organiseres i 
forberedelsesfasen, planudvikling, implementering og overvågning samt evaluering og forbedring, 
som tidligere beskrevet.

Forberedelsesfasen

En af de vigtigste best practices i forberedelsesfasen er at etablere et tværfunktionelt team 
bestående af HR, topledere og medarbejdere, som er ansvarlige for at planlægge og implementere 
karriereveje. Dette er en almindelig tilgang i europæiske SMV'er for at sikre, at forskellige 
perspektiver tages i betragtning. Et bemærkelsesværdigt eksempel ses i initiativet European Pact for 
Skills, som opfordrer SMV'er til at opbygge samarbejdsteams, der omfatter repræsentanter fra 
forskellige funktioner i virksomheden.

Bedste praksis:

● SMV'er i bygge- og bilindustrien, som er afgørende for den europæiske økonomi, har 
med succes implementeret tværfunktionelle teams til at vurdere både tekniske og bløde 
kompetencebehov for fremtidig vækst.

Disse teams samarbejder med offentlige og private uddannelsesinstitutioner for at sikre, at 
kompetencevurderingerne er omfattende og fremtidsorienterede og tager højde for den digitale og 
grønne omstilling.

Udvikling af planer

Planudviklingsfasen indebærer at skabe klare karriereveje og uddannelsesprogrammer, der er 
skræddersyet til medarbejdernes behov. En almindelig praksis blandt succesfulde SMV'er er at 
udnytte ekstern ekspertise gennem partnerskaber med uddannelsesinstitutioner og andre SMV'er 
for at
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udvikle skræddersyede uddannelsesprogrammer. Disse samarbejder giver SMV'er mulighed for at 
overvinde ressourcebegrænsninger ved at samle viden og ressourcer.

Bedste praksis:

● Horisontal karriereudvikling er blevet implementeret med succes i europæiske SMV'er i 
sektorer som sundhedspleje og digital teknologi, hvor opadgående mobilitet er 
begrænset, men mulighederne for tværfunktionel vækst er rigelige. Denne model 
forstærkes af mentorprogrammer og strukturerede lærepladser, som hjælper 
medarbejderne med at overgå til nye roller, mens de tilegner sig nye færdigheder.

● I Tyskland har SMV'er inden for ingeniør- og teknologisektoren samarbejdet med lokale 
universiteter om at implementere programmer for løbende læring, så medarbejderne 
kan opgradere deres færdigheder gennem deltidsuddannelse, mens de fortsætter deres 
professionelle karriere.

Implementering og overvågning

Succesfulde SMV'er sikrer effektiv kommunikation af karriereplaner til medarbejderne gennem 
regelmæssige opdateringer, kontrol af fremskridt og dedikerede feedbackkanaler. Mange SMV'er har 
indført digitale platforme for at lette disse processer, forbedre gennemsigtigheden af karriereveje og 
sikre, at medarbejderne kan få adgang til de oplysninger, de har brug for til at styre deres egen 
udvikling.

Bedste praksis:

● Digitale værktøjer har været afgørende i sektorer som bioteknologi og produktion, hvor 
SMV'er har implementeret HR-platforme til at spore medarbejdernes fremskridt og 
kompetenceudvikling. Integrationen af Key Performance Indicators (KPI'er) som f.eks. 
medarbejderengagement og erhvervelse af færdigheder gør det muligt for SMV'er at 
overvåge effektiviteten af deres karriereplaner i realtid.

I tekstilsektoren har SMV'er brugt online læringsplatforme til at støtte medarbejderne i at opgradere 
deres færdigheder på afstand. Denne tilgang har været særlig gavnlig under COVID-19-pandemien og 
sikret kontinuitet i medarbejdernes udvikling på trods af eksterne forstyrrelser.

Evaluering og forbedring

Evaluerings- og forbedringsfasen er afgørende for at sikre, at karriereplanlægningsstrategierne i 
SMV'er udvikler sig som reaktion på både interne forretningsbehov og eksterne markedsforhold. 
Denne fase omfatter regelmæssige gennemgange af karriereplaner, datadrevet beslutningstagning 
og mekanismer til at fejre resultater, som tilsammen hjælper med at forfine og forbedre den 
overordnede strategi.
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Kontinuerlige feedbacksløjfer og datadrevet beslutningstagning

En vigtig praksis i evaluerings- og forbedringsfasen er integrationen af kontinuerlige 
feedbacksløjfer. Disse sløjfer giver mulighed for løbende vurdering af medarbejdernes fremskridt og 
organisatorisk tilpasning, hvilket gør det muligt for SMV'er at foretage rettidige justeringer af 
karriereplanerne. Kontinuerlig feedback er især vigtig i SMV'er, da det sikrer, at 
karriereudviklingsstrategierne altid er i overensstemmelse med medarbejdernes præstationer i 
realtid og skiftende markedskrav.

Eksempel fra den virkelige verden: Ifølge Cedefop har mange SMV'er i hele Europa indført 
datadrevne feedbacksystemer, hvor præstationssamtaler suppleres med løbende dataindsamling om 
medarbejdernes fremskridt. Skandinaviske SMV'er, især inden for teknologi og detailhandel, bruger 
dataanalyse til at vurdere medarbejdernes præstationer og matche kompetenceudvikling med nye 
forretningsbehov. Denne tilgang hjælper med at tilpasse medarbejdernes karriereudvikling til 
virksomhedens strategiske retning.

Fejring af succeser og milepæle

At anerkende og fejre medarbejdernes præstationer er en vigtig del af at opretholde motivationen og 
fastholde medarbejderne. Periodisk anerkendelse af fremskridt, hvad enten det er små milepæle 
eller betydelige resultater, styrker værdien af karriereplanlægning i virksomheden og tilskynder til 
fortsat engagement.

Et eksempel: I it-sektoren har små og mellemstore virksomheder i Tyskland indført regelmæssige 
anerkendelsesarrangementer, hvor man fejrer medarbejdernes milepæle inden for 
kompetenceudvikling og karriereudvikling. Denne praksis øger ikke kun motivationen, men styrker 
også medarbejdernes loyalitet og reducerer udskiftningen med hele 18 %, som det fremgår af en 
CIPD-undersøgelse om medarbejderengagement.

Fleksibilitet og lydhørhed i karriereplaner

Karriereplaner skal kunne tilpasses, så de kan reagere på både interne og eksterne ændringer. Uanset 
om disse ændringer kommer fra markedsforhold, teknologiske fremskridt eller skift i medarbejdernes 
ambitioner, skal SMV'er sikre, at deres karriereplaner kan opdateres uden at miste deres effektivitet. 
Denne fleksibilitet er især vigtig i brancher, der oplever en hurtig digital og grøn omstilling, som f.eks. 
vedvarende energi eller produktion.

Eksempel fra den virkelige verden: I Østrig har SMV'er i den bioteknologiske sektor implementeret 
karriereudviklingsstrategier, der opdateres regelmæssigt som reaktion på nye teknologiske 
fremskridt. Disse virksomheder bruger digitale platforme til at spore medarbejdernes udvikling og 
tilpasse den til industriens innovationer i realtid, hvilket sikrer, at medarbejderne tilegner sig de 
færdigheder, der er nødvendige for fremtidige jobroller. Denne fleksibilitet hjælper virksomheden 
med at forblive konkurrencedygtig, samtidig med at den fremmer en dygtig og motiveret 
arbejdsstyrke.
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Årlige evalueringer og langsigtet strategisk tilpasning

Ud over løbende feedback sikrer årlige gennemgange af hele karriereplanen, at strategien fortsat er 
afstemt med de langsigtede forretningsmål. Under disse gennemgange vurderer SMV'erne, hvor godt 
karriereplanlægningsstrategierne har opfyldt medarbejdernes behov og virksomhedens mål i løbet af 
det seneste år, og hvilke justeringer der skal foretages fremadrettet.

Datadrevet indsigt: Ifølge Cedefop rapporterer SMV'er, der gennemfører årlige 
karriereplansvurderinger, at der er større overensstemmelse mellem medarbejdernes færdigheder 
og virksomhedens strategi, hvilket fører til bedre resultater og konkurrenceevne på markedet. Disse 
gennemgange er særligt vigtige for at identificere huller i kompetenceudviklingen og fastlægge 
fremtidige uddannelsesbehov.

5.5.2 Konklusion

Ved at implementere kontinuerlige feedbacksløjfer, fejre milepæle og opretholde fleksibilitet kan 
SMV'er sikre, at deres karriereplanlægningsstrategier forbliver relevante og effektive. Eksempler fra 
den virkelige verden fra europæiske SMV'er viser, hvor vigtigt det er med regelmæssige evalueringer 
og datadrevet beslutningstagning for at fremme en motiveret, dygtig og tilpasningsdygtig 
arbejdsstyrke. SMV'ernes succes inden for sektorer som bioteknologi, IT og vedvarende energi 
understreger værdien af at integrere disse bedste praksisser i karriereudviklingsprocessen.

● Opmærksomhedstjek

Hvad er hovedformålet med at gennemføre en analyse af færdigheder og ambitioner for SMV'er i 
forberedelsesfasen?

● At identificere, hvilke medarbejdere der bør forfremmes.
● At indsamle data om medarbejdernes nuværende evner og fremtidige karrieremål.
● At skabe et automatisk system til medarbejderfeedback.
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6. Lektion 5. Casestudier og anvendelser i det virkelige liv

Karriereplanlægning er en praksis, som mange virksomheder anvender for at hjælpe medarbejderne 
med at udvikle deres karriere i organisationen. I modsætning til større virksomheder mangler de 
måske ressourcer til at implementere omfattende karriereplanlægningsprogrammer. Alligevel har 
nogle SMV'er udviklet innovative måder at hjælpe deres medarbejdere med at vokse professionelt og 
samtidig skabe forretningsmæssig succes. Denne rapport dykker ned i historierne om fem 
europæiske SMV'er - AdvisoTech, WebGrowth Digital, MediLife, PowerGen og AeroTech Solutions - 
som med succes har implementeret karriereudviklingsstrategier, der er skræddersyet til deres unikke 
behov. Gennem disse casestudier undersøger vi, hvordan disse virksomheder tacklede udfordringer 
med arbejdsstyrken, fastholdt toptalenter og trivedes på konkurrenceprægede markeder.

Dette afsnit sætter scenen for forståelsen af vigtigheden af karriereplanlægning i europæiske SMV'er. 
Det vil definere de centrale mål og fordele, som f.eks. at øge medarbejdernes engagement, 
virksomhedens vækst og innovation. Det vil også kort dække udfordringer, der er specifikke for 
SMV'er, såsom begrænsede ressourcer og behovet for tilpasningsdygtige strategier.

6.1. Casestudie 1: AdvisoTech (Frankrig)

AdvisoTech blev grundlagt i 2015 af en gruppe fremsynede ingeniører i Lyon, Frankrig, og etablerede 
sig hurtigt som en dynamisk aktør i teknologibranchen. Grundlæggerne havde en klar vision: at skabe 
tilpasningsdygtige softwareløsninger, der kunne hjælpe virksomheder med at navigere i den digitale 
transformations kompleksitet. AdvisoTech startede med et lille team på 10 personer, og de første 
dage handlede om at flytte grænserne for, hvad software kunne gøre. Deres banebrydende løsninger 
tiltrak en loyal kundebase, som førte til hurtig vækst.

I takt med at virksomheden voksede, blev det også mere komplekst at administrere den talentfulde 
arbejdsstyrke. I 2018, med over 150 medarbejdere fordelt på forskellige projekter, indså ledelsen, at 
de havde brug for en mere struktureret tilgang til karriereudvikling, hvis de ville fastholde deres 
toptalenter.

Teknologibranchen i Frankrig blomstrer, og mange nystartede og store virksomheder konkurrerer om 
den samme pulje af kvalificeret arbejdskraft. AdvisoTech var ingen undtagelse. På trods af det 
spændende arbejdsmiljø og de konkurrencedygtige lønninger kæmpede virksomheden med en høj 
medarbejderudskiftning. Medarbejderne, især dem i tekniske roller, følte, at selvom arbejdet var 
interessant, var der ikke klare veje til karriereudvikling. Derfor begyndte mange at lede efter 
muligheder andre steder.

For at løse disse udfordringer lancerede AdvisoTech en ramme for karriereudvikling, der handlede 
om at tilpasse den enkelte medarbejders mål til virksomhedens bredere forretningsmål. Kernen i 
denne ramme var kvartalsvise karrierediskussioner, hvor
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mødtes medarbejderne med deres ledere for at diskutere deres nuværende roller, fremtidige 
ambitioner og muligheder for vækst. Disse møder handlede ikke kun om formel træning; de var 
designet til at identificere strategiske projekter, der ville give medarbejderne mulighed for at udvikle 
nye færdigheder og bidrage til virksomhedens langsigtede mål.

Derudover introducerede virksomheden personlige læringsplaner, som gav medarbejderne adgang 
til kurser og ressourcer, der var skræddersyet til deres personlige og professionelle behov. Disse 
planer var ikke kun designet til at afhjælpe aktuelle kvalifikationsmangler, men også til at forberede 
medarbejderne på fremtidige roller i virksomheden.

Implementeringen af denne ramme havde en transformerende effekt på både virksomheden og dens 
medarbejdere. Medarbejderne begyndte at føle sig mere forbundet med virksomhedens mission, og 
omsætningshastigheden faldt med 25 %. Desuden blomstrede innovationen, da medarbejderne nu 
havde mulighed for at bidrage til projekter, der matchede både deres personlige interesser og 
virksomhedens strategiske mål. AdvisoTechs ledelse tilskriver denne tilpasning af medarbejder- og 
forretningsudvikling virksomhedens fortsatte succes i den stærkt konkurrenceprægede 
teknologibranche.

I dag har AdvisoTech over 150 ansatte og opererer internationalt, men har stadig hovedkvarter i 
Lyon. Efterhånden som virksomheden voksede, blev det tydeligt, at det var vigtigt at tilpasse 
karriereplanlægningen til forretningsstrategien for at fastholde de bedste talenter og holde trit med 
den hurtige vækst. Det førte til etableringen af Career Development Framework, som har været 
nøglen til virksomhedens succes med både at fastholde medarbejdere og drive innovation.

6.2. Casestudie 2: WebGrowth Digital (UK)

WebGrowth Digital blev grundlagt i 2013 i Manchester, Storbritannien, af Sarah Taylor og Matthew 
Dunn. Grundlæggerne havde en vision om at skabe et fleksibelt arbejdsmiljø, der kunne tiltrække 
toptalenter fra hele Storbritannien og Europa. Helt fra begyndelsen gjorde WebGrowth fjernarbejde 
til en central del af sin forretningsmodel. Denne beslutning viste sig at være forud for sin tid, da 
mange virksomheder stadig tøvede med at indføre fjernarbejde.

WebGrowths oprindelige team bestod af fem medarbejdere, men virksomheden voksede hurtigt i 
takt med, at dens digitale marketingtjenester vandt indpas hos kunder i brancher lige fra 
detailhandel til finans. I 2016 var WebGrowth vokset til over 80 medarbejdere, som alle arbejdede 
eksternt. Virksomhedens succes byggede på dens evne til at levere SEO, indholdsmarkedsføring og 
onlineannonceringstjenester af høj kvalitet til kunder i hele Europa.

Mens fjernarbejdsmodellen gjorde det muligt for WebGrowth at tiltrække toptalenter, skabte den 
også nye udfordringer. Medarbejderne rapporterede, at de følte sig afkoblet fra virksomheden og var 
usikre på deres karriereveje. Manglen på personlig interaktion gjorde det vanskeligt for lederne at 
give den slags praktisk vejledning, som medarbejderne havde brug for til at komme videre i deres 
karriere.
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I 2016 var omsætningshastigheden stigende, og WebGrowth indså, at de var nødt til at finde en 
måde at engagere deres eksterne arbejdsstyrke mere effektivt på. Virksomhedens ledelsesteam 
vidste, at hvis de ville fastholde deres talentfulde medarbejdere, var de nødt til at give klare 
muligheder for karriereudvikling, selv i et fuldt ud fjerntliggende miljø.

Som svar på disse udfordringer introducerede WebGrowth en digital karriereudviklingsplatform i 
2016. Denne platform var designet til at give medarbejderne de værktøjer, de havde brug for til at 
sætte og følge deres karrieremål, modtage feedback og få adgang til mentorskabsmuligheder - alt 
sammen hjemmefra. Platformen havde tre nøglefunktioner:

1. Målsætning og sporing: Medarbejderne kunne opstille karrieremål via platformen og følge 
deres fremskridt over tid. Lederne havde adgang til disse mål og kunne give feedback og 
støtte i realtid. Denne funktion hjalp medarbejderne til at føle sig mere forbundet med deres 
personlige udvikling, selv når de arbejdede på afstand.

2. Virtuelt mentorskab: En af platformens mest populære funktioner var det virtuelle 
mentorprogram. Medarbejdere blev parret med erfarne fagfolk i den digitale 
marketingbranche, som gav vejledning og støtte gennem regelmæssige check-ins. Dette 
program hjalp medarbejderne med at udvikle nye færdigheder og føle sig mere forbundet 
med virksomheden på trods af den fysiske afstand.

3. Peer-feedback og samarbejde: Platformen gjorde det også muligt for medarbejderne at give 
og modtage feedback fra deres kolleger, hvilket skabte en følelse af fællesskab og 
samarbejde. Denne funktion var særlig vigtig i et fjerntliggende miljø, da den hjalp 
medarbejderne med at forblive engagerede i deres kolleger og føle, at de var en del af et 
team.

Den digitale karriereudviklingsplatform havde en dybtgående indvirkning på WebGrowths 
arbejdsstyrke. Medarbejderne rapporterede, at de følte sig mere engagerede og motiverede, og 
omsætningshastigheden faldt med 20 % inden for det første år efter platformens lancering. Især det 
virtuelle mentorprogram var en stor succes, og mange medarbejdere nævnte det som en af 
hovedårsagerne til, at de valgte at blive i virksomheden.

Ud over at forbedre fastholdelsen hjalp platformen også WebGrowth med at opretholde sine høje 
standarder for kundeservice. Medarbejdere, der følte sig mere knyttet til deres karriere, var mere 
tilbøjelige til at gøre en ekstra indsats for kunderne, hvilket førte til øget kundetilfredshed og vækst i 
virksomheden.

Da den digitale marketingbranche fortsatte med at udvikle sig, gjorde WebGrowths engagement i 
karriereudvikling det muligt for virksomheden at være på forkant med udviklingen. Virksomhedens 
medarbejdere udviklede konstant nye færdigheder og tilpassede sig de seneste trends i branchen, 
hvilket hjalp WebGrowth med at bevare sin konkurrencefordel på et marked i hastig forandring.

I dag har WebGrowth Digital over 80 medarbejdere, som alle arbejder eksternt i Storbritannien og 
Europa. Virksomhedens succes er bygget på dens digitale karriereudviklingsplatform, som
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gør det muligt for fjernansatte at følge deres karriereudvikling og deltage i virtuelle 
mentorprogrammer. Det har hjulpet WebGrowth med at opretholde en høj medarbejdertilfredshed 
og stærke forretningsresultater.

6.3. Casestudie 3: MediLife (Slovenien)

MediLife blev grundlagt i 1992 i Ljubljana, Slovenien, af Dr. Jana Novak, en veteran inden for 
medicinalindustrien med en dyb forståelse af Sloveniens sundhedsbehov. Dr. Novaks motivation for 
at starte MediLife var drevet af hendes passion for at producere medicin af høj kvalitet til en 
overkommelig pris, som kunne reducere Sloveniens afhængighed af udenlandsk import. På det 
tidspunkt var landet stadig i gang med at tilpasse sig sin nye uafhængighed, og lokale industrier - 
herunder medicinalindustrien - forsøgte at etablere sig som nøglespillere i regionen.

MediLife startede med et beskedent team på 15 medarbejdere og voksede hurtigt ved at fokusere på 
at producere vigtige lægemidler som antibiotika og smertestillende midler. Efterhånden som 
virksomheden udvidede sin produktlinje, fik den ry for kvalitet og pålidelighed og blev en af de mest 
betroede medicinalvirksomheder i Slovenien.

Mens MediLife oplevede stor succes på lægemiddelmarkedet, stod den over for udfordringer, som er 
fælles for mange SMV'er i konkurrenceprægede brancher. Efterhånden som virksomheden voksede, 
blev det stadig sværere at fastholde de bedste talenter, især i specialiserede roller som forskning og 
udvikling. Mange af MediLifes dygtigste medarbejdere blev kapret af større internationale 
medicinalvirksomheder, der kunne tilbyde højere lønninger og mere fremtrædende karriereveje.

Samtidig var Sloveniens farmaceutiske sektor i hurtig vækst med øgede investeringer i forskning og 
innovation. Det skabte en hård konkurrence om talenter, da både lokale og internationale 
virksomheder forsøgte at tiltrække de bedste forskere og ingeniører.

For at løse disse udfordringer implementerede MediLife et mentorprogram i 2015. Programmet 
parrede seniormedarbejdere - hvoraf mange havde været i virksomheden siden dens spæde start - 
med yngre medarbejdere. Målet var todelt: at videregive værdifuld institutionel viden og at skabe 
klare karriereveje for yngre medarbejdere.

De vigtigste elementer i mentorprogrammet var bl.a:

● Overførsel af viden: Ledende medarbejdere, især inden for forskning og udvikling, arbejdede 
tæt sammen med yngre medarbejdere for at sikre, at deres ekspertise blev delt. Dette var 
især vigtigt for roller, der krævede specifikke tekniske færdigheder, som var kritiske for 
virksomhedens drift.
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● Karrierevejledning: Mentorerne gav ikke kun teknisk vejledning, men hjalp også deres 
mentees med at navigere i de komplekse forhold omkring karriereudvikling. De gav råd om 
faglig udvikling og hjalp yngre medarbejdere med at se potentialet for langsigtet vækst i 
virksomheden.

Ud over mentorprogrammet samarbejdede MediLife med flere lokale universiteter om at etablere 
praktik- og uddannelsesprogrammer. Disse partnerskaber gjorde det muligt for MediLife at tiltrække 
toptalenter fra Sloveniens førende uddannelsesinstitutioner. Universitetsstuderende fik mulighed for 
at arbejde hos MediLife som praktikanter, og mange af dem fik fuldtidsstillinger efter endt 
uddannelse. Det hjalp virksomheden med at opbygge en pipeline af dygtige medarbejdere, som 
allerede var fortrolige med virksomhedens drift og kultur.

Indførelsen af mentorprogrammet og universitetspartnerskaberne havde stor indflydelse på 
MediLifes evne til at fastholde og udvikle sine talenter. Inden for to år oplevede virksomheden et fald 
på 30 % i omsætningen blandt yngre medarbejdere. Mange medarbejdere, som oprindeligt havde 
planlagt at forlade virksomheden efter et par år, besluttede at blive og angav mentorprogrammet 
som en nøglefaktor i deres beslutning.

Ud over at reducere omsætningen hjalp mentorprogrammet MediLife med at fremme en kultur med 
samarbejde og læring. Seniormedarbejdere følte sig værdsat for deres bidrag til den næste 
generation af medarbejdere, mens yngre medarbejdere følte sig støttet i deres faglige udvikling. 
Denne kultur med vidensdeling og gensidig støtte blev et afgørende træk ved MediLifes arbejdsplads.

Sloveniens farmaceutiske industri er vokset betydeligt siden landets uafhængighed, og både lokale og 
internationale virksomheder investerer kraftigt i forskning og innovation. Branchen er dog stadig 
meget konkurrencepræget, især når det gælder rekruttering af dygtige forskere og ingeniører. Ved at 
fokusere på karriereudvikling gennem mentorordninger og universitetspartnerskaber har MediLife 
været i stand til at differentiere sig som en foretrukken arbejdsgiver på dette konkurrenceprægede 
marked. Virksomhedens engagement i medarbejdernes vækst har ikke kun hjulpet den med at 
fastholde talenter, men har også bidraget til dens fortsatte succes som førende inden for den 
farmaceutiske sektor.

I dag har MediLife over 200 ansatte og er kendt for sit engagement i kvalitet og innovation. 
Virksomheden stod over for en stor udfordring med at fastholde kvalificeret arbejdskraft, hvilket fik 
dem til at etablere et mentorprogram. Dette program, sammen med partnerskaber med lokale 
universiteter, hjalp MediLife med at reducere omsætningen og sikre overførsel af værdifuld viden fra 
senior- til juniormedarbejdere.
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6.4. Casestudie 4: PowerGen (Polen)

PowerGen blev grundlagt i 2003 i det sydlige Polen, nær Kraków, af Tomasz Kowalski, en passioneret 
ingeniør med en dyb interesse for vedvarende energi. På det tidspunkt var Polen begyndt at udforske 
alternativer til kul, som var landets dominerende energikilde, og vedvarende energi blev set som en 
potentiel løsning på landets voksende energibehov. Kowalski så en mulighed for at bidrage til Polens 
fremtid inden for vedvarende energi ved at etablere PowerGen, en virksomhed, der ville specialisere 
sig i vind- og solenergiprojekter.

PowerGen startede med et lille team på 20 ingeniører og teknikere og fokuserede på at udvikle 
vedvarende energiløsninger til både land- og byområder. Virksomhedens tidlige projekter omfattede 
opførelse af små vindmølleparker og solenergianlæg i landsbysamfund, der manglede adgang til 
traditionel energiinfrastruktur.

Selvom PowerGens vision for vedvarende energi var ambitiøs, stod virksomheden over for betydelige 
udfordringer med at tiltrække og fastholde talenter. Virksomhedens placering i landdistrikterne 
gjorde det svært at konkurrere med større energiselskaber i Polens større byer, som tilbød højere 
lønninger og en mere tiltalende livsstil. Mange unge ingeniører var tilbageholdende med at flytte til 
landdistrikterne og foretrak at arbejde for virksomheder med kontorer i mere urbane omgivelser.

Ud over de geografiske udfordringer var vedvarende energi stadig et relativt nyt område i Polen, 
hvilket betød, at der var færre fagfolk med de nødvendige færdigheder og ekspertise til at arbejde på 
PowerGens projekter. Det skabte et talenthul, som PowerGen var nødt til at løse, hvis virksomheden 
skulle vokse.

For at overvinde disse udfordringer introducerede PowerGen et Dual Career Development Program i 
2010. Programmet var designet til at skabe en pipeline af faglærte arbejdere ved at samarbejde med 
lokale tekniske universiteter og tilbyde omfattende træning på jobbet. Programmet havde tre 
nøglekomponenter:

1. Stipendier til ingeniørstuderende: PowerGen tilbød stipendier til ingeniørstuderende på 
nærliggende universiteter med løfte om ansættelse efter endt uddannelse. Dette initiativ 
gjorde det muligt for PowerGen at tiltrække dygtige unge talenter, som var indstillet på at 
arbejde for virksomheden, når de var færdige med deres studier.

2. Uddannelse på jobbet: Efter ansættelsen gennemgik nye medarbejdere en omfattende 
oplæring på jobbet, hvor de fik praktisk erfaring med at arbejde på PowerGens vedvarende 
energiprojekter. Denne træning hjalp medarbejderne med hurtigt at udvikle de tekniske 
færdigheder, der er nødvendige for at få succes inden for vedvarende energi.

3. Klare karriereveje: PowerGen gav medarbejderne klare karriereveje, herunder muligheder 
for at avancere til lederstillinger. Forfremmelser



Finansieret af Den Europæiske Union. De synspunkter og meninger, der kommer til udtryk, er dog udelukkende forfatternes og afspejler 
ikke nødvendigvis Den Europæiske Unions eller Det Europæiske Forvaltningsorgan for Uddannelse og Kulturs (EACEA) synspunkter. 
Hverken EU eller EACEA kan holdes ansvarlig for dem.

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571

var baseret på en kombination af erhvervelse af færdigheder, projektbidrag og 
lederpotentiale, hvilket sikrede, at medarbejderne havde en klar forståelse af, hvordan de 
kunne vokse i virksomheden.

Dual Career Development Program viste sig at være en gamechanger for PowerGen. 
Stipendieinitiativet hjalp virksomheden med at tiltrække en jævn strøm af talentfulde unge 
ingeniører, hvoraf mange blev vigtige bidragsydere til PowerGens projekter inden for vedvarende 
energi. Ved at tilbyde klare karriereveje var PowerGen i stand til at fastholde sine dygtige 
medarbejdere, selv da konkurrencen om talenter i sektoren for vedvarende energi steg.

I dag har PowerGen over 150 ansatte, og virksomheden har udvidet sine aktiviteter til at omfatte 
store vindmølleparker og solenergiprojekter i hele Polen. Virksomhedens engagement i 
karriereudvikling har ikke kun hjulpet den med at tiltrække og fastholde toptalenter, men har også 
positioneret den som en leder i Polens industri for vedvarende energi.

Polens sektor for vedvarende energi har oplevet en betydelig vækst i de senere år, drevet af både 
statslige incitamenter og øget offentlig bevidsthed om behovet for bæredygtige energiløsninger. 
Sektoren er dog stadig meget konkurrencepræget, og mange virksomheder kæmper om en 
begrænset mængde kvalificeret arbejdskraft. PowerGens tidlige investering i karriereudvikling og 
uddannelsespartnerskaber har givet virksomheden en konkurrencemæssig fordel, så den kan vokse 
og få succes i dette udfordrende miljø.

Både MediLife og PowerGen, SMV'er med base i henholdsvis Slovenien og Polen, stod over for 
lignende udfordringer, da de overgik fra post-socialistiske økonomiske systemer til markedsdrevne 
økonomier. MediLife, en farmaceutisk virksomhed i Slovenien, havde svært ved at fastholde talenter 
i en konkurrencepræget sektor. Mange medarbejdere, især de yngre, forlod virksomheden til fordel 
for større konkurrenter, der tilbød bedre karrieremuligheder. PowerGen, en virksomhed inden for 
vedvarende energi i det landlige Polen, kæmpede med det modsatte problem: at tiltrække nye 
talenter til en mindre udviklet region i landet.

Efterhånden som efterspørgslen efter vedvarende energi voksede, udvidede PowerGen sine 
aktiviteter og beskæftiger i dag over 150 mennesker. Virksomhedens arbejdsstyrke omfatter 
ingeniører, projektledere og teknikere, som arbejder på forskellige projekter inden for vedvarende 
energi i hele Polen. PowerGens succes tilskrives det innovative Dual Career Development Program, 
som integrerer uddannelsespartnerskaber med tekniske universiteter og praktisk træning for 
nyansatte. Denne tilgang har gjort det muligt for PowerGen at opbygge en stærk talentpipeline og 
sikre sin position som førende i sektoren for vedvarende energi i Polen.



Finansieret af Den Europæiske Union. De synspunkter og meninger, der kommer til udtryk, er dog udelukkende forfatternes og afspejler 
ikke nødvendigvis Den Europæiske Unions eller Det Europæiske Forvaltningsorgan for Uddannelse og Kulturs (EACEA) synspunkter. 
Hverken EU eller EACEA kan holdes ansvarlig for dem.

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571

6.5. Casestudie 5: AeroTech Solutions (Portugal)

AeroTech Solutions, der blev grundlagt i 2008 af João Ferreira i Porto, Portugal, havde som mål at 
blive en førende aktør i den hurtigt voksende luftfartsindustri. Ferreira, som har over 20 års erfaring 
inden for rumfartsteknik, havde en vision om at gøre Portugal til et knudepunkt for innovation inden 
for rumfart. Virksomheden begyndte med et lille, men højt kvalificeret team på 30 ingeniører og 
teknikere, som alle delte Ferreiras passion for at flytte grænserne for rumfartsteknologi.

AeroTechs oprindelige fokus var på at designe og fremstille rumfartskomponenter til både 
kommercielle og militære kunder. Fra starten forstod Ferreira, at for at kunne konkurrere på det 
globale marked var virksomheden nødt til at differentiere sig gennem kontinuerlig innovation og en 
højt kvalificeret arbejdsstyrke. Men efterhånden som virksomheden voksede, stod den over for flere 
udfordringer, især med at tiltrække og fastholde de bedste talenter i en meget konkurrencepræget 
branche.

AeroTech stod over for mange af de samme udfordringer som andre SMV'er i luftfartssektoren. 
Branchen kræver højt specialiserede færdigheder, og mange talentfulde ingeniører blev tiltrukket af 
større virksomheder i lande som Tyskland, Frankrig og Storbritannien, hvor luftfartsgiganter som 
Airbus og Rolls-Royce dominerer. AeroTech konkurrerede ikke kun på lønninger, men også på 
mulighederne for karriereudvikling og den prestige, der er forbundet med at arbejde for en 
veletableret virksomhed.

Desuden er rumfartsindustrien i konstant udvikling, og nye teknologier og processer dukker op i et 
hurtigt tempo. For at forblive konkurrencedygtig var AeroTech nødt til at sikre, at medarbejderne 
løbende opdaterede deres færdigheder og holdt sig på forkant med den teknologiske udvikling. Det 
skabte et behov for en struktureret tilgang til medarbejderudvikling, som ville gøre det muligt for 
virksomheden at fastholde sine bedste talenter og samtidig holde trit med branchens tendenser.

Som svar på disse udfordringer introducerede AeroTech Continuous Learning and Career 
Advancement Program i 2014. Programmet var designet til at give medarbejderne en struktureret 
vej til professionel udvikling, samtidig med at det sikrede, at virksomhedens arbejdsstyrke forblev på 
forkant med innovation inden for rumfart. Programmet havde flere nøglekomponenter:

1. Rotationsopgaver på tværs af afdelinger: Medarbejderne hos AeroTech fik mulighed for at 
rotere gennem forskellige afdelinger og få erfaring inden for områder som design, 
produktion, test og projektledelse. Det hjalp ikke kun medarbejderne med at opbygge et 
bredt kompetencesæt, men gav dem også en dybere forståelse af, hvordan virksomheden 
fungerede som helhed.

2. Fond for professionel udvikling: AeroTech oprettede en fond for at støtte medarbejdere, der 
ønskede at tage en videregående uddannelse eller en professionel certificering. Dette var
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Det er især vigtigt i luftfartsindustrien, hvor det er afgørende at holde sig ajour med de 
nyeste teknologier og regler. Medarbejdere kan søge om støtte til at dække udgifterne til 
kurser, certificeringer eller endda hele uddannelser inden for områder, der er relevante for 
deres roller hos AeroTech.

3. Klare forfremmelsesveje: For at imødekomme bekymringer om karriereudvikling indførte 
AeroTech klare og gennemsigtige forfremmelseskriterier. Medarbejderne vidste præcis, hvad 
de skulle opnå med hensyn til færdigheder, lederskab og projektbidrag for at avancere inden 
for virksomheden. Denne gennemsigtighed var med til at skabe en følelse af formål og 
motivation blandt medarbejderne, da de kunne se en klar vej for deres vækst hos AeroTech.

4. Mentorskab og lederudvikling: I erkendelse af vigtigheden af lederskab inden for et teknisk 
område som rumfart indførte AeroTech også et mentorprogram, der havde til formål at 
udvikle fremtidige ledere. Senioringeniører og ledere blev parret med yngre medarbejdere 
for at give dem vejledning, dele viden og hjælpe dem med at navigere i kompleksiteten ved 
at være leder i et højteknologisk miljø.

Implementeringen af Continuous Learning and Career Advancement Program havde en 
transformerende effekt på AeroTechs arbejdsstyrke. Medarbejderudskiftningen, som havde været et 
problem i de første år, faldt markant, da medarbejderne begyndte at se AeroTech som et sted, hvor 
de kunne opbygge en langsigtet karriere. Virksomhedens investering i faglig udvikling gav også pote, 
idet mange medarbejdere fik nye færdigheder og certificeringer, som gjorde det muligt for AeroTech 
at påtage sig mere komplekse projekter og udvide sit servicetilbud.

I dag har AeroTech over 250 ansatte, og deres engagement i karriereudvikling har hjulpet dem med 
at sikre kontrakter med store luftfartsproducenter og regeringsorganer. Virksomhedens ry for 
innovation og teknisk ekspertise er vokset, og AeroTech anses nu for at være en af de førende 
rumfartsvirksomheder i Portugal. Mentorprogrammet har også hjulpet med at skabe en stærk 
lederskabspipeline, der sikrer, at AeroTech fortsat har det talent, der skal til for at vokse og 
konkurrere på den globale scene.

Luft- og rumfartsindustrien er højt specialiseret og kræver, at virksomhederne konstant investerer i 
forskning, udvikling og talent for at forblive konkurrencedygtige. I Portugal er luftfartssektoren vokset 
støt, og statslig støtte og private investeringer har været med til at positionere landet som en ny 
aktør på det europæiske luftfartsmarked. Konkurrencen om talenterne er dog stadig hård, især fordi 
mange portugisiske ingeniører tiltrækkes af større rumfartsvirksomheder i andre europæiske lande.

Ved at fokusere på løbende læring og karriereudvikling har AeroTech været i stand til at adskille sig 
fra sine konkurrenter. Virksomhedens investering i medarbejdervækst har ikke kun hjulpet den med 
at fastholde de bedste talenter, men har også gjort det muligt for den at påtage sig større og mere 
komplekse projekter, hvilket yderligere har styrket dens position som førende inden for 
luftfartsindustrien.
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6.6. Konklusion

Hver af virksomhederne i disse casestudier stod over for unikke udfordringer med at styre deres 
talenter og få deres virksomheder til at vokse, men de fik alle succes gennem innovative 
karriereudviklingsprogrammer. Uanset om det var AdvisoTech, der tilpassede individuel vækst til 
forretningsstrategien, WebGrowth Digital, der skabte en platform til at støtte fjernansatte, MediLife, 
der fremmede mentorskab og universitetspartnerskaber, PowerGen, der opbyggede en 
talentpipeline i sektoren for vedvarende energi, eller AeroTech Solutions, der investerede i løbende 
læring, har disse SMV'er bevist, at karriereplanlægning er afgørende for deres langsigtede succes.

For små og mellemstore virksomheder er erfaringerne fra disse virksomheder klare: At investere i 
medarbejdernes udvikling er ikke kun et redskab til at holde på dem, men også en drivkraft for 
innovation og konkurrenceevne. Ved at skabe muligheder for vækst og tilpasse personlige og 
forretningsmæssige mål kan SMV'er fremme en engageret og dygtig arbejdsstyrke, der er i stand til 
at drive virksomheden fremad på et stadig mere konkurrencepræget marked.

● Opmærksomhedstjek

Hvilken af de følgende virksomheder introducerede en digital karriereudviklingsplatform for at støtte 
fjernansatte?

a) AdvisoTech

b) PowerGen

c) WebGrowth Digital

d) MediLife
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Afsluttende evaluering quiz

1) Hvordan bidrager karriereplanlægning til økonomisk stabilitet?

A. Det sikrer, at den enkelte kan leve uden nogensinde at skulle forhandle løn.
B. Det hjælper med at sikre bedre jobpositioner, forhandle højere lønninger og 

planlægge langsigtet økonomisk sikkerhed.
C. Det gør det unødvendigt at styre privatøkonomien.

2) Hvilken rolle spiller tilpasningsevne i karriereplanlægning?

A. Det giver den enkelte mulighed for at navigere i ændringer på jobmarkedet, 
bevare konkurrenceevnen og få succes på lang sigt.

B. Det tjener kun til at skifte job ofte.
C. Det gør kontinuerlig læring og kompetenceudvikling unødvendig.

3) Hvordan hjælper karriereplanlægning med at forbedre den organisatoriske 
performance i SMV'er?

A. Det reducerer antallet af medarbejdere, der er nødvendige for at drive virksomheden.
B. Det sikrer, at medarbejderne er veludrustede til at opfylde kravene i deres roller, 

hvilket fører til bedre produktivitet og effektivitet.
C. Det eliminerer behovet for træningsprogrammer for medarbejderne.

4) Hvad er den største fordel ved karriereplanlægning, når det gælder om at fastholde 
talenter i SMV'er?

A. Det garanterer, at medarbejderne aldrig vil forlade virksomheden.
B. De fokuserer udelukkende på at tilbyde højere lønninger end større virksomheder.
C. Det giver klare karriereveje og tilskynder medarbejderne til at blive længere.
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5) Hvordan kan SMV'er fremme en kultur med kontinuerlig læring?

A. Ved at undgå eksterne læringsressourcer og kun fokusere på intern træning.
B. Ved at give medarbejderne adgang til onlinekurser, workshops og 

branchearrangementer.
C. Ved at kræve, at medarbejderne udelukkende lærer gennem mentorskab.

6) Hvorfor er mentorskab vigtigt i SMV'er?

A. Det hjælper med at opretholde driftskontinuitet ved at overføre vigtige 
færdigheder og viden mellem generationer.

B. Det sikrer, at kun seniormedarbejdere fortsætter med at vokse i organisationen.
C. Det eliminerer behovet for formelle uddannelses- og udviklingsprogrammer.

7) Hvad er et af hovedformålene med karriereplanlægning?

A) Sørg kun for at opnå en høj indkomst.
B) Fremme både personlig og professionel vækst gennem klare mål.
C) Muliggør jobskifte hvert år

8) Hvorfor er karriereplanlægning særlig vigtig for SMV'er i Europa?

A) Det sikrer, at SMV'er kan tilbyde de højeste lønninger på markedet.
B) Det tilpasser medarbejdernes ambitioner til virksomhedens strategiske mål og 
forbedrer engagementet og fastholdelsen.
C) Det giver SMV'er mulighed for at undgå at ansætte nye medarbejdere.

9) Hvad er det vigtigste aspekt ved at integrere evaluering og selvevaluering i 
karriereplanlægning for SMV'er?

A) Kun at fokusere på medarbejdernes personlige mål uden at tage hensyn til virksomhedens 
behov.

B) Sikre, at både evaluering og selvevaluering stemmer overens med virksomhedens 
strategiske mål.
C) At bruge selvevaluering som den eneste form for medarbejdervurdering.



Finansieret af Den Europæiske Union. De synspunkter og meninger, der kommer til udtryk, er dog udelukkende forfatternes og afspejler 
ikke nødvendigvis Den Europæiske Unions eller Det Europæiske Forvaltningsorgan for Uddannelse og Kulturs (EACEA) synspunkter. 
Hverken EU eller EACEA kan holdes ansvarlig for dem.

Projekt nr. 2023-1-IT01-KA220-VET-000154571

10) Hvilken virksomhed har reduceret sin omsætningshastighed med 25 % takket være 
implementeringen af en karriereudviklingsramme?

A) WebGrowth Digital
B) AdvisoTech
C) MediLife
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