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Danmark stér over for en strukturel udfordring.

Vi oplever i disse &r en voksende mangel pd
kvalificeret arbejdskraft - iseer uden for de
sterste byer og seerligt i produktionsdanmark.
Samtidig bevaeger en ny generation af
medarbejdere sig ind pd arbejdsmarkedet
med nye forventninger til, hvad en attraktiv
og ansvarlig arbejdsplads er. I dette krydsfelt
ligger der bdde udfordringer - men ogsd et
stort uforlgst potentiale. Erfaringsudveksling
mellem unge pd taersklen til arbejdsmarkedet
og erfarne kreefter giver innovation og energi.

At arbejde mdlrettet med tiltraekning og
fastholdelse af fremtidens arbejdskraft er

en helt grundlaeggende forudsaetning for
konkurrenceevne. Isaer i smd- og mellemstore
virksomheder, hvor medarbejderne ofte er
virksomhedens vigtigste aktiv.

Derfor er det afggrende - at ogsd de danske
SMV’er - der har faerre udviklingsressourcer
og ofte ligger i omrdder preeget af fraflytning,
ogsd far viden og redskaber til at skabe
inkluderende og attraktive arbejdspladser
samt del i talentpuljen. Det er ambitionen
med dette handlingskatalog, der bygger

pd analysen “Erhvervslivet i forandring:
Tiltreekning og tilknytning af unge
medarbejdere”.
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Analysen dokumenterer, at unge efterspgrger
arbejdspladser, hvor de oplever at kunne veere
sig selv, blive lyttet til og udvikle sig. Og den
viser, at konkrete initiativer - som tydelig
kommunikation om vaerdier, gennemtaenkte
onboarding-forlgb, synlige karriereveje og
inkluderende arbejdskultur - ger en reel
forskel. Det geelder bdde for unges trivsel og
for virksomhedens evne til at fastholde og
udvikle deres medarbejdere.

Handlingskataloget, som du nu sidder med,
omsaetter disse indsigter til praksisneere
veerktgjer og inspiration, der kan bruges i
bdde store og smd virksomheder - uanset
branche og geografi, og det er udviklet i taet
samarbejde med unge og virksomheder og
baseret pd forskning og undersggelser.

Vi hdber, at kataloget vil inspirere til handling
- og styrke danske virksomheder - uanset
sterrelse og geografi - i arbejdet med at blive
en arbejdsplads, hvor flere unge fédr mulighed
for at bidrage, trives og lykkes.
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Om Handlingskataloget

Handlingskataloget konkretiserer initiativer, som I
i jeres virksomhed kan implementere for at styrke
og skabe opmaerksomhed om jeres arbejde med
diversitet og inklusion og dermed positionere jer
som en atftraktiv arbejdsplads for en divers gruppe
af yngre medarbejdere.

De initiativer, der preesenteres, er saerligt mal-
rettet, hvad virksomheder kan ggre for at filtreek-
ke og tilknytte yngre medarbejdere, men kan
ogs@ komme gvrige medarbejdere til gavn.

Tiltraekning og

rekruttering

Virksomhedens brand
og ftiltraekningskraft

Hjemmeside
Sociale medier
Jobopslag

Vurdering

Kontakt og ansegning

Handlingerne er inddelt efter en medarbejderrejse.
En medarbejderrejse visualiserer medarbejderop-
levelsen fra tiltraekning og anseettelse til afslutnin-
gen af ansaettelsen. Mdlet er at kunne identificere
kritiske tidspunkter i anseettelsesforlgbet, hvor det
kan veere relevant for virksomheder at veaere saerligt
opmaerksomme pd& muligheder og udfordringer?.
Inden for hver fase af medarbejderrejsen foregdr
forskellige processer og handlinger, bdde enkelt-
st@ende og tilbagevendende, som medarbejderne
gdr igennem.

Onboarding

Prae-opstarts
information

Forhandling
og kontrakt

Jobsamtale(r)

Onboarding

Kataloget guider jer som virksomhed gennem faserne
tiltreekning og rekrutting, onboarding, arbejdsplad-
skultur og karriereudvikling og offboarding, som
illustreret nedenfor, og fremhaever initiativer, som
er relevante at arbejde med i de forskellige dele af
medarbejderrejsen.

! Harvard Business School:
A Guide to Employee Journey Mapping.

Daglig ledelse
og feedback

Karriere-
planlaegning

EQUALIS

Handlingskataloget bygger pd viden indsamlet
og udgivet i analysen “Erhvervslivet i
forandring: Tiltraekning og tilknytning af

unge medarbejdere”. Derudover bygger
kataloget ogsd pd handlingsforslag, der er
udarbejdet i samarbejde mellem et ungepanel og
virksomhedsrepraesentanter samt pd forskning og
undersggelser fra omrddet. Find analysen her.

Undervejs i kataloget praesenteres perspektiver

pd og initiativer til arbejdet med diversitet og
inklusion fra fem virksomheder med interesse for
dagsordenen om tiltraekning og tilknytning af unge
medarbejdere. Disse perspektiver giver indblik i
virksomhedernes motivation for at arbejde med
omrddet i relation til yngre medarbejdere og viser,
hvordan initiativer kan udfoldes i praksis.

Beslutning om aft sige
op/blive sagt op Afsked

Exit-interview

Forfremmelse

Leerings-
og udviklings-

muligheder Lenforhandling


https://equalis.dk/publikationer/
https://online.hbs.edu/blog/post/employee-journey-mapping
https://online.hbs.edu/blog/post/employee-journey-mapping
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PerspekTiv;

Salling Group omfavner
diversitet som en
kerneveaerdi og vil skabe
mulighed for, at alle
unge kan mdga pPa
arbejdsmarkedet

Salling Group arbejder aktivt med at skabe mangfoldighed i
medarbejdersammensaetningen. De gnsker en arbejdsplads, hvor
alle unge har muligheden for tilknytning til arbejdsmarkedet, sociale
relationer og udvikling efter behowv.

%

Indsats for unges tilknytning pa
arbejdsmarkedet

For Salling Group udger unge en betydelig del
af deres ca. 42.000 danske medarbejdere, og
der uddannes drligt 500 elever i koncernen.
Derfor er tiltraekning og tilknytning af unge
talenter en central del af organisationens
strategi, og dialogen med unge er integreret

i det daglige arbejde. Butikskaeden Fatex

har f.eks. nedsat et Youth Board’ af unge
medarbejdere, som lgbende er i dialog med
ledelsen om, hvordan de kan skabe gode
arbejdspladser for unge. Derudover er der
mulighed for som ung deltidsansat at deltage
i workshops, som da Salling Group i 2024
afholdt deres ferste “Youth Day’. En dag
bestdende af workshops, inspirationsopleeg og
teambuilding for unge i fritidsjob.

Salling Group er derudover en del af
Ungelgftet - et samarbejde mellem private
virksomheder, kommuner og civilsamfund,
der seetter fokus p& de unge i alderen 18-24
dar, som risikerer at ende med lav tilknytning
til arbejdsmarkedet. Salling Group arbejder
med at styrke igangvaerende ungeinitiativer,
og hjeelper f.eks. unge i gang med fritidsjob,
ansaetter unge i erhvervsgrunduddannelse
samt integrationsgrunduddannelse

og intensiverer deres antal af
erhvervspraktikforligb.

Strukturelle indsatser og hverdagsinitiativer
skal sikre diversitet

Salling Group arbejder ligeledes med

andre initiativer, der har til formdl ege
mangfoldighed, diversitet, ligestilling og
inklusion. Dette arbejde er saerligt motiveret
af at forblive aktuel og i udvikling gennem
en nysgerrighed pd samfundsudviklingen,
herunder unges behov.
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I denne forbindelse er kgnsdiversitet et
centralt arbejdsomrdde for Salling Group. Som
en del af arbejdet med at gge konsdiversiteten
igangsattes i 2024 en sterre kortleegning af de
kensspecifikke barrierer, som nuvaerende og
kommende kvindelige ledere oplever at blive
madt af. Som resultat heraf har Salling for
nyligt intfroduceret deres ledere for en raekke
samtalekort med fokus pd forskellige typer

af bias (forventninger og antagelser vi har fil
mennesker omkring os).

“Alle disse tiltag skal understrege
vores forpligtigelse til at forstd
og stette vores mange unge
kollegaer og for at veere i

stand til at forme og omfavne
fremtidens arbejdsmarked.”

- Charlotte Holm,
Head of Attraction & Diversity, Salling Group

Salling Group arbejder ogsd aktivt med
diversitet i forhold til medarbejdere pd kanten
af arbejdsmarkedet og med forskellige
ansaettelsesformer. Derfor er der mange
mdder at veere ansat pd i Salling Group,

og organisationen har saerligt tilrettelagte
jobs og freeningsforlgb pd tveers af alle
niveauer og funktioner. Salling Group
arbejder taeet sammen med kommuner, stat og
civilsamfund for at skreeddersy ansaettelser
pd seerlige vilkar, bl.a. for fleksjob, skdnejob
og virksomhedspraktikanter. Ligeledes

indgdr Salling Group i partnerskaber med
relevante aktgrer sGsom Glad Fonden, hvor
en stor del af holdene i forsggsperioden af
Flexuddannelsen er tilknyttet Salling Group.
P& denne mdde arbejder organisationen med
ambitionen om, at alle unge, uanset baggrund,
skal kunne ggre karriere i Salling Group.



Tiltraekning og

rekruttering

Hvilke tiltag er relevante, ndr I vil tiltraekke og
rekruttere yngre medarbejdere til jeres virksomhed?

Tiltreekning og rekruttering indebaerer bl.a. virksomhedens brand og veerdier, og
hvordan disse kommer til udtryk i praksis. Nar yngre kandidater pd& arbejdsmarkedet
er jobsegende, vil en stor del af dem veere opmaerksomme pd virksomheders
generelle arbejder med diversitet og inklusion (EQUALIS, 2025). Som virksomhed er
det derfor hgjst relevant at tydeliggere eventuelt arbejde med diversitet og inklusion
i tiltraekningen af yngre medarbejdere; det vil sige i den del af virksomhedens
arbejde, der handler om at fange yngre kandidaters opmaerksomhed og interesse.

Vis at - og hvordan - I arbejder med diversitet og inklusion

Det er essentielt for yngre kandidater pd arbejdsmarkedet, at deres kommende
arbejdspladser har fokus pd diversitet og inklusion, og de er optagede af, at der

er handling bag ordene (EQUALIS, 2025). Som virksomhed skal I med andre ord
betrygge potentielle ansegere i, at virksomhedens fokus pd diversitet og inklusion
er funderet i konkrete madl og initiativer og ikke er et udtryk for ’pink washing’2
Yngre kandidater researcher pd virksomheders hjemmesider, i &rsrapporter, pd
sociale medier, osv. for at blive klogere pd, hvem I er som virksomhed. Det er derfor
vaesentligt at gere det tydeligt her, hvad I konkret ger for at fremme diversitet og
inklusion.

2 Ndr en virksomhed eller organisation bruger en sag til egen fordel uden reelt set at stgtte den.
3 For input til, hvordan realistiske mdl saettes, se Data Driven Theory of Change: A Strategic Framework
Towards a Greater DE&I-Impact for Danish Businesses.
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Hvordan kan det gores?

Fremvis relevant data til at tydeliggere jeres indsats for diversitet. Det kan vaere ved at visualisere
data pé trivsel (f.eks. fra data p&d medarbejdertrivselsundersggelser), forskellige ansaettelsestyper
(hvor mange pct. af medarbejderne er hhv. lzerlinge, i flexjob, mv.) eller kgnsfordeling i ledelse.

Beskriv jeres konkrete initiativer, der understgtter arbejdet med at fremme diversitet, inklusion og
lige muligheder, og som pd realistisk vis peger frem mod de mal, I har sat®. Seerligt virksomheder

i brancher, der er kendt for manglende kansdiversitet, kan med fordel offentliggere virksomhedens
handlingsplaner og data pé deres arbejde med at @ge kensdiversitet for at vise, at de arbejder aktivt
med diversitet og inklusion.

Udvid kommunikationen om virksomheden og jobopslag pa flere platforme herunder de sociale
medier, de potentielle ansggere befinder sig pd. F.eks. p& Instagram eller TikTok.

Yngre ansggere kan blive afskraekket fra at s@ge et job hos en virksomhed, hvor
enten branchen eller virksomheden har et dérligt omdgmme inden for diversitet-

og inklusionsdagsordenen. Foruden kommunikation om jeres konkrete tiltag og
arbejde for at fremme diversitet og inklusion kan det derfor veere relevant for jer
som virksomhed at skabe gget kendskab til jeres arbejdsplads og give ansggerne et
blik ind i jeres virksomheds arbejdskultur. Dette kan skabe tryghed og motivation og
dermed @ge tiltreekningskraften blandt ungemalgruppen.

Hvordan kan det gores?

Hold &bent hus-arrangementer, hvor yngre kandidater kan komme pd besgg og se arbejdspladsen,
here om arbejdsindholdet og f& et indblik i arbejdspladskulturen.

Tilmeld din virksomhed job- og karrieremesser pd relevante uddannelsesinstitutioner eller lign. Dette
giver mulighed at komme i kontakt med unge og sprede budskabet om jeres virksomheds arbejde
samt hgre deres inpuft.

Ggr kommunikation om virksomheden levende ved f.eks. at bruge videoer, der visualiserer, hvad det
vil sige at veere pd& arbejdspladsen. Det kan vaere en video, hvor en medarbejder i den afdeling, der
seger en kollega, infroducerer til afdelingen og de muligheder, jobbet indebzerer. Det kan ogsd vaere
en mere overordnet video, der praesenterer arbejdspladsen.


https://equalis.dk/wp-content/uploads/2024/09/Data-Driven-Theory-of-Change.pdf
https://equalis.dk/wp-content/uploads/2024/09/Data-Driven-Theory-of-Change.pdf
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Gentank formatet for rekrutteringsprocesser og stillingsopslag og ger dem
konkrete, gennemsigtige og tilgaengelige

Yngre kandidater laegger seerligt vaegt pd, hvordan deres fremtidige arbejdsopgaver
kan komme til at gere en forskel - bdde i hverdagen og p& samfundsniveau. De
giver udtryk for, at stillingsopslag kan opleves som abstrakte, indforstdede og sveert
gennemskuelige i forhold til det konkrete arbejdsindhold, nér de som ansegere ikke
har en stor erhvervserfaring og -forstdelse at treekke p& (EQUALIS, 2025).

Samtidig kan klassiske stillingsopslag og ansggningsprocesser, der indbyder til

at sege med CV og ansggning, gere det vanskeligt for virksomheder at tiltreekke

en stgrre og mere mangfoldig gruppe af unge ansggere (EQUALIS, 2025). F.eks.
kan forventningsbias, hvor vores egne umiddelbare indtryk af en person bliver
altoverskyggende i bedgmmelsen af dem (Luthra & Muhr, 2024) betyde, at unge
afholder sig fra at ansgge en stilling, hvis de ikke forventer at kunne passe ind
blandt virksomhedens medarbejdere. Ligeledes kan forventningsbias til en ansgger,
der skiller sig ud fra det @vrige medarbejderteam, afholde en virksomhed fra at gé
videre i ansaettelsesprocessen med denne ansgger.

Det er derfor relevant for jer som virksomhed at overveje, om en gentaenkning af
formatet for jeres stillingsopslag og rekrutteringsprocesser kan bidrage til at skabe
motivation og age mangfoldigheden blandt jeres ansggere.

Hvordan kan det geres?
+ Veer i stillingsopslag tydelig om, hvilken rolle den kommende medarbejder kommer til at indtage, og
hvordan dette spiller ind i virksomhedens overordnede formdl og visioner.

« Udform et jobopslag, der indeholder en opgave, der afspejler stillingens indhold og screen ansggerne
pd opgavelgsning, fremfor CVer.

* Minimer bias i screening og udveelgelsen af kandidater til samtale og brug data akftivt til at vejlede
til mere diversitet. Dette kan geres pd en raekke forskellige mdder. F.eks. kan I i stillingsopslag bede
de potentielle ansggere om at udelade informationer sésom alder, navn eller lignende karaktertraek
fra deres ansegninger for at undgé pdvirkning af ubevidste bias i den ferste screening af kandidater.
Derefter er det relevant at udveelge kandidater med diversitetsparametre for gje, sd der sikres f.eks.
lige kensfordeling i selve jobsamtaleprocessen.

« Udarbejd en kravsspecifikation pd den stilling, I seger en ny medarbejder ftil, hvor det er tydeligt,
hvilke egenskaber I veegter hgjest hos en ansgger. Kravsspecifikationen kan derefter bruges som
ramme for evaluering af ansegerne, sd de i sé vidt mulig grad vurderes efter de samme parametre.

«  Jobopslaget kan med fordel indeholde et telefonnummer p& en medarbejder, der ikke er med i
rekrutteringsprocessen. Det giver ansggeren mulighed for at ringe og stille spergsmdl, uden at skulle
bekymre sig om, at opkaldet og spergsmdl til stillingen vejer negativt i ansegningsprocessen.
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Skab forudszetninger for lige muligheder og inkluderende rum allerede til
jobsamtalen

Jobsamtalen kan for yngre kandidater veere en nervepirrende begivenhed, hvor
manglende erfaring betyder, at den unge kandidat kan fele, at de pd kort tid
skal bevise deres vaerd og ikke kan stille spargsmail eller have forventninger fil, at
virksomheder kan mgde deres behov. Dette kan betyde, at de yngre kandidater
oplever en skaev magtbalance i jobsamtalen (EQUALIS, 2025). Samtidig viser
forskningen, at forventninger og antagelser (sdkaldte bias) risikerer at pdvirke
de ansaettendes bedemmelse af kandidaterne (Luthra & Muhr, 2024). Dette kan
skaevvride det oplevede magtforhold yderligere.

For at skabe en samtale for yngre ansggere, hvor alle gives lige muligheder for
at praestere deres bedste, er det relevant for jer som virksomhed at fokusere p4,
hvordan jeres anseettelsessamtaler tilrettelaegges og afholdes.

Hvordan kan det gores?

+ Sammensat et mangfoldigt ansaettelsesudvalg med medarbejdere, der har forskellige kan, aldre,
anciennitet eller andre baggrundskarakteristika. Dette mindsker risikoen for lighedsbias, som er
tendensen til bedre at kunne lide de personer, der ligner os selv.

« Inkludér spergsmdl i jobsamtalen, som inviterer den yngre anseger til at italesaette gnsker og behov.
Det skaber de bedste forudsaetninger for, at match mellem ansgger og virksomhed afstemmes - fra
begges side. Det kan f.eks. vaere spargsmdl som ’hvordan kan vi som arbejdsplads hjeelpe dig med at
lykkes i denne stilling?’ eller ’er der seerlige forudsaetninger, der skal vaere til stede for at skabe en god
hverdag for dig som medarbejder?’.

- Italeseet, hvordan feedback gives og hdndteres pd arbejdspladsen, herunder hvordan eventuelle fejl
i det daglige arbejde tackles allerede til jobsamtalen. At sgrge for, at virksomheden/den ansaettende
ikke fremstar fejlfri, kan veere med til at skabe en mere inkluderende og ligeveerdig samtale for yngre
ansggere, som endnu ikke kan fremvise stor erfaring p& arbejdsmarkedet.

« Brug data og felg op pd, hvem der ansgger, hvem I udveelger til samtale, hvem der gdr videre,
og hvem der ender med aft blive ansat i de enkelte afdelinger i virksomheden. Det giver jer
mulighed for at blive klogere pd eventuelle underrepraesenterede grupper i de forskellige stadier af
anseaettelsesprocessen - og dermed blive opmaerksomme pd, hvor I skal have seerligt fokus for at
fremme lige muligheder og mangfoldighed.

11
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Perspektiv.

Udvikling, trivsel og lige
muligheder er ikke kun
ungdomskrav

- det er et @nske pa tveers
af generationer

Radgivnings- og revisionsvirksomheden Deloitte tror pd, at unges ansker
og behov deles af de fleste pd arbejdsmarkedet - uanset alder.

%
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Med ca. 300 nyuddannede kandidater hvert ér,
hvilket udger halvdelen af alle nyanseaettelser,
og en gennemsnitsalder pd 29 dr, ser Deloitte
det som altafggrende at kunne ftiltraekke og
tilknytte unge medarbejdere.

Som aftager af s& mange nyuddannede er
ambitionen at blive erhvervslivets bedste
talentudvikler med fokus pd livslang leering.
Derfor samarbejder Deloitte taeet med en raekke
videregdende uddannelsesinstitutioner, hvor
de blandt andet laver gaesteforelaesninger.
Dette har til formdl at bygge bro mellem
uddannelse og erhvervsliv ved at demonstrere
for studerende, hvordan man med sin viden og
evner vil kunne bidrage med og leere mere hos
en virksomhed som Deloitte.

”Vi har gnsket at bidrage

til arbejdet [med EQUALIS’
analyse- og handlingskatalog]
pd grund af EQUALIS’ fokus pa
at bygge bro og indgd i dialog
med de unge. For os i Deloitte
er det vigtigt at tale med
mdlgruppen og ikke om dem.”

- Nikolaj Malchow-Mgiller,
Head of People and Purpose, Deloitte Danmark

Deloitte har et grundlaeggende @nske

om at blive klogere pd fremtidens
medarbejdere. Derfor bidrager virksomheden
til samfundsdebatten om fremtidens
generationer med tiltag som den drlige Gen
Z-survey, der med 22.800 respondenter i

44 lande i 2024 undersgger udviklingen i

EQUALIS

de forskellige generationers holdninger til
arbejde og verden omkring dem. Derudover
samarbejder de med taenketanken Kraka

om projektet ’Small Great Nation’, som med
samfundsgkonomiske analyser sgger at
afdaekke, hvordan vi kan give vores land videre
i bedre stand til kommende generationer.

En inkluderende arbejdsplads beror pa
vaerdier og konkrete tiltag

For Deloitte handler inklusion om, at alle
medarbejdere oplever at kunne vaere sig selv
pd arbejdspladsen og fele sig som en del

af et respektfuldt og udviklende feellesskab.
Specifikt for unge medarbejdere arbejdes

med advisory boards, hvor yngre ansatte kan
give input til virksomhedens ledelse. Dette er
ifelge Deloitte med til at sikre, at fremtidens
arbejdspladser og samfund indrettes i henhold
til nutidige og fremtidige generationers gnsker
og behov.

Arbejdet med medarbejderinklusion gaelder
dog alle ansatte og understgttes bl.a.

gennem ledertraening i at overkomme bias
(forventninger og antagelser) og fremme
frygge ledelsesrum. Ligeledes er der i

etableret et kulturambassaderkorps og
medarbejdernetvaerk, som giver sparring til
topledelsen om inklusion og minoritetsgrupper
og skaber opmeaerksomhed gennem Deloittes
egen drlige D&I-uge. I 2025 var D&I-ugens
tema ‘community’. Formdlet var at seette fokus
pd vigtigheden af at arbejde kontinuerligt med
diversitet, lighed og inklusion og bekraefte
Deloittes fortsatte prioritering af agendaen -
bdde blandt eksisterende, unge og fremtidens
medarbejdere.

13
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PerspekTiv;

Tidligt engagement |
unge styrker innovation
og mangfoldighed hos
Grundfos

Hos Grundfos er det en tidlig indsats for mangfoldighed allerede i unges
uddannelsesforlgb og et vedvarende engagement i unge, der skaber
gode arbejdspladser i fremtiden. Derfor arbejder virksomheden med
initiativer for diversitet og inklusion, der spaender fra engagement af
barn i folkeskolealderen til de gverste ledelseslag internt.

%

14

Fremtidigt engagement og udvikling

helt fra folkeskolen

Hvis innovation skal sikres i fremtiden,
kraever det ifglge Grundfos en mangfoldig
arbejdsstyrke, der ogsd indebaerer

unge talenter. Derfor starter Grundfos’
engagement i unge allerede tidligt i de
unges uddannelsesforlgb. Virksomheden
har bl.a. et teet samarbejde med flere
erhvervsuddannelser, lokale folkeskoler samft
ungdomsorganisationer med henblik p& at
fremme unges nysgerrighed i naturfag og
teknologi og understgtte arbejdsmarkedets
fremtidige talenter inden for Grundfos’
interessefelter.

Grundfos investerer ogsd i unge efter, de har
afsluttet deres uddannelse. Virksomheden

har bl.a. veeret med til at etablere et
leeringsprogram for internationale unge i
vandsektoren med henblik pd vidensdeling

og engagement i vandagendaen pd tveers af
landegreenser. Dette initiativ har til formal
bdde at styrke den individuelle faglige
udvikling hos yngre medarbejdere og at styrke
innovationen i vandsektoren som helhed.

Internt arbejder Grundfos med at engagere
unge medarbejdere gennem aktiv inddragelse
i virksomhedens udvikling. “Future Employee
Resource Group”, et netvaerk ledet af unge
medarbejdere, som udvikler idéer til initiativer
til fremtidens arbejdsplads.
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Inklusion er et fzelles ansvar

- og det kraever handling

Grundfos gnsker at veere en arbejdsplads, hvor
alle kan veere sig selv og har lige muligheder
for at bidrage med deres unikke saet af
kompetencer og personlighed. Fra gverste
ledelse er der derfor hgje forventninger til
virksomhedens ledere og medarbejderes evne
til at bidrage til arbejdet med at fremme
diversitet og inklusion.

”Vi er en veerdibaseret
virksomhed, og vi tror pd, vi
har et ansvar for at bidrage til
de samfund, vi er en del af. Det
gor vi ved at engagere os i et
bredt udvalg af initiativer og
samarbejder med saerligt fokus
pa vand, klima og mennesker.”
- Astrid Ngrgaard Friis,

Head of Group Sustainability,

External Relations & Communications,
Grundfos

For at understgtte dette arbejde mdler
Grundfos lebende pd medarbejdernes
oplevelse af lederes evne ftil at inkludere

og skabe lige muligheder. Derudover har
virksomheden etableret forskellige netveerk,
hvor medarbejdere kan indgd i feellesskaber,
diskutere potentielle problemstillinger samt
udvikle konkrete idéer og initiativer, som kan
fremlaegges for gverste ledelse. I det daglige
arbejde saetter hver enkelt afdeling fokus pd
inklusion og lige muligheder ved bl.a. at fglge
guidelines pd interne mader for, hvordan
modevaerten kan rammesaette, at alle kommer
med deres input.
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Hvordan kan det gores?

+  Giv dlle yngre, nye medarbejdere mulighed for at f& et indblik i virksomhedens sociale spilleregler
for opstart. Det kan bd&de ggres via en informationsmail eller ved et frivilligt opstartsmgde for
forste arbejdsdag. Mailen/medet kan indeholde information om f.eks. retningslinjer for pdklsedning,
hilsepolitikker, nér man mader pd eller gdr fra arbejde, hvorndr der spises frokost, mv.

°
O n b O q rd I n g + Aftal faste "spergetimer” for nye medarbejdere eller udpeg tidsrum, hvor bestemte kollegaer kan

kontaktes telefonisk. Dette sikrer, at den nye medarbejder ikke faler sig til besveer, nér de har
spergsmdl til bade lavpraktiske eller faglige emner.

Hvilke TI|TCIg er releva nte, nar I vil sikre gOde +  Skemaleeg feedback, hvor nye medarbejdere kan f& svar pd spergsmdl og komme med input fil
opstartsprocesser for jeres yngre medarbejdere? teamet og den naermeste leder, men ogsd modtage réd og vejledning.

+ Laeg en ”succes”-plan med alle nye medarbejdere, der tydeligger hvilke forventninger, der er til
indsats og ansvar pd forskellige tidspunkter efter ansaettelsen. Hvad forventes det f.eks. at nye
medarbejdere er i stand fil i stillingen en mdned efter ansaettelse? Seks mdneder efter? Et ar efter?

Yngre medarbejdere kan vaere bekymrede for, om deres egne evner sldr til pd en

arbejdsplads og bekymrer sig samtidigt for, om virksomhederne har ressourcer ftil Var opmarksom pa at skabe lige muligheder for karriereudvikling

at tage imod dem som nyuddannede (EQUALIS, 2025). Jeres indsats for at skabe tidligt i ansaettelsesforlgbet

en inkluderende arbejdsplads i onboarding-fasen bgr derfor indebaere strukturerede Yngre medarbejdere i starten af deres karriere er interesserede i mulighederne for

onboarding-initiativer, der giver nye medarbejdere lige muligheder for at indgé avancering og karriereudvikling. Denne interesse har de ofte allerede ved opstarten

bdde fagligt og socialt pd arbejdspladsen. Det kan bl.a. indebeere at give dem pd deres arbejdsplads (EQUALIS, 2025). Samtidigt kan der veere forskel pd, hvordan

indsigt i den ’skjulte viden’, forstdet som de sociale og faglige normer, der eksisterer karriereambitioner kommer til udtryk hos maend og kvinder (EQUALIS, 2024b)*. For at

pd arbejdspladsen i det daglige, og som eksisterende ansatte tager for givet. understgtte lige muligheder for yngre medarbejderes karrieudvikling i virksomheden
pd langt sigt, er det vaesentligt at I som virksomhed starter samtalen om ambitioner

Ensret onboarding-processen for nye medarbejdere og skab faste rammer for og udviklingsmuligheder tidligt i ansaettelsen, f.eks. som en del af onboarding-forlgbet

spergsmdl og feedback i opstartsperioden - og at denne samtale tager udgangspunkt i en struktureret ramme.

Mange ledere er opmaerksomme pd, at der i begyndelsen af et ansesettelsesforlgb
kan eksistere et socialt og fagligt vidensgab for nyansatte medarbejdere
(EQUALLIS, 2025). Alligevel kan der veere risiko for, at yngre medarbejdere ikke
har lige muligheder og forudsaetninger for at starte op pd arbejdspladsen, hvis
virksomheden ikke har en ensrettet og struktureret onboarding-proces (Luthra &
Muhr, 2024). En proces, som har vidensgabet for gje.

Hvordan kan det gores?

« Implementér et punkt om karriereudvikling som en del af onboarding-forlgbet for alle
medarbejdere. Det kan konkret veere et indledende karriereudviklingsmade med nsermeste leder,
der har til formdl at skabe klarhed og afstemme forventninger om muligheder for avancering i
virksomheden.

«  Seet ledelsesambitioner pé dagsordenen ved 1:1-mgder med naermeste leder ved generelt at have et
fokus pd& at sperge ind fil og veere nysgerrige pd yngre medarbejderes ambitioner, bdde hos maend
og kvinder.

« Tildel den nyansatte en erfaren faglig sparringspartner. Den faglige sparringspartner har ansvar for
at besvare dag-til-dag-spergsmdl og drefte arbejdsopgavernes faglige indhold med den nyansatte.

4 For mere information, se "Erhvervslivets kommende ledere - en analyse af yngre meend og kvinders
ambitioner, motivationer og barrierer for ledelse.”
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PerspekTiv;

“DE&I In everything we
do” - hos RMC taenkes
diversitet, inklusion og
ligestilling kontinuerligt
Ind | eksisterende og
nyudviklede processer

Hos konsulentvirksomheden Rambgll Management Consulting (RMC)
handler arbejdet med diversitet, ligestilling og inklusion om at forankre
initiativer i interne processer og veere tydelig omkring, hvordan
virksomheden forholder sig til og arbejder med omrddet.

%
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Fokus pa diversitet og inklusion praktiseres
allerede i onboarding-processen

I RMC fokuseres pd, at den enkelte
medarbejder tilbydes arbejdsforhold og
sociale rammer, der ggr det muligt at fele

sig veerdsat, imgdekommet og rummet som
et helt menneske. Dette fokus bliver tydelig
for nye medarbejdere allerede i onboarding-
forlebet. Som en del af forlgbet skal nyansatte
gennemgd traening i diversitet og inklusion.
Der fglges lgbende op pd denne treening med
kurser og events, hvor medarbejderne far
yderligere viden om emner som psykologisk
sikkerhed, inklusion, kultur og adfeerd.

Forankring i kultur og politikker skal sikre
DE&I

Det er ikke blot vigtigt, at nye medarbejdere
geres bekendte med arbejdet for ligestilling og
inklusion i RMC - men at arbejdet Igber som
en rad trdd gennem virksomhedens initiativer
og er en del af kulturen p& arbejdspladsen.

For at forankre dette arbejde og understotte
den gnskede kultur, er ligestilling, diversitet og
inklusion integreret i virksomhedens grundlag,
hvor det fremtraeder igennem HR-processer,
politikker og retningslinjer. Et eksempel herpd
er HR-politikker vedrgrende fleksibilitet. Denne
type politikker har RMC udviklet flere af; alle
med det udgangspunkt at kunne inkludere

EQUALIS

medarbejdere med smd bgrn, soloforaeldre eller
medarbejdere, der befinder sig i den sidste del
af deres arbejdsliv, pd bedst mulig vis.

Derudover understgttes arbejdet med
diversitet og ligestilling i RMC aktivt med
data. Der mdles blandt andet pd parametrene
ken og alder indenfor emner som anseettelser,
opsigelser, forfremmelser, lgn og frivsel med
henblik p& at forstd, hvor RMC kan styrke
deres initiativer og saette ind for at sikre lige
muligheder for alle.

”Vi mener blandt andet, at
mulighed for fleksibilitet,

samt klare politikker herfor, er
afgerende for medarbejdernes
oplevelse af at blive mgdt i den
livsfase, de befinder sig i, og at
det er med til at normalisere et
arbejdsliv, der kan se forskelligt
ud afhaengigt af den enkeltes
situation.”

- Lene Kjeer
HR Direktar,
Rambgll Management Consulting
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Arbejdspladskultur

og karriereudvikling

Hvilke tiltag er relevante, ndr I vil sikre gode rammer
for trivsel og udvikling for jeres yngre medarbejdere?

Diversitet og inklusion kommer i praksis til udtryk i den arbejdspladskultur og

de muligheder for karriereudvikling, (yngre) medarbejdere mgder, ndr de efter
onboardingperioden indgdr som medarbejder pd arbejdspladsen (EQUALIS, 2025).
Her er det relevant at implementere initiativer, der understgtter inkluderende
arbejdspladser, hvor der er reelle muligheder for, at alle medarbejdere kan trives og
udvikle sig, uanset erfaring og anciennitet p& arbejdsmarkedet. Detfte kraever bl.a.
transparens i karriereudviklingsprocesser, og at der systematisk fglges op via data,
sd& I som virksomhed kan felge de yngre medarbejderes karrieremgnstre og handle
pd eventuelle forskelle pd tveers af medarbejdergrupper.

Skab klare rammer for ansvarsfordeling, arbejdsopgaver og karriereudvikling
Muligheder for leering, udvikling og ansvar er en stor motivationsfaktor for yngre
medarbejdere pd arbejdspladsen. Samtidig er det for mange yngre medarbejdere
essentielt, at der saettes klare rammer og er tydelig kommunikation mellem dem,
deres kolleger og ledere om ansvarsfordeling og mandat (EQUALIS, 2025). For at
skabe de bedste forudsesetninger for lige karriereudvikling for alle, er det veesentligt
for jer som virksomhed at skabe tydelighed om disse forhold.

Samtidig kan seerligt den forste leder veere afgerende for, hvordan den yngre
medarbejder anser egne muligheder for karriereudvikling og det videre arbejdsliv
(EQUALLIS, 2024b). At arbejde aktivt med ledelse af yngre medarbejdere og skabe
gode forudseetninger for lige karriereudvikling for alle, er derfor medvirkende til, at
yngre medarbejdere kan se sig selv blive i jeres virksomhed pd leengere sigt.

Indtaenk fleksibilitet i medarbejdernes arbejdsdag

Yngre medarbejdere opfatter fleksibilitet som et led i at have en inkluderende
arbejdsplads. Fleksibilitet opfattes som afggrende for, at yngre medarbejdere
kan f& arbejdsliv og privatliv til at haenge sammen - og dermed for, at de faler sig
inkluderet og imadekommet pd arbejdspladsen (EQUALIS, 2025).

Fleksibilitet kan antage flere forskellige former og kan vaere seerlig relevant for
f.eks. medarbejdere, der er foraeldre og for medarbejdere, der ikke trives i et dbent
kontorlandskab otte timer om dagen.

EQUALIS
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Fokuser pa at skabe gode forhold far, under og efter barselforleb Skab klare rammer for det sociale samvzaer pa arbejdspladsen

Seerligt yngre medarbejdere, der har planer om at f& bern, er optagede af den Det sociale miljg p& arbejdspladsen er vigtigt for yngre medarbejdere og har
fleksibilitet og rammer, virksomheder kan stille til rédighed i forbindelse med barsel betydning for deres motivation for arbejdet. Samtidig kan opfattelse af, hvad der er
og livet med mindre bgrn. Defte anses som afggrende for at kunne veere en dygtig acceptabel sprogbrug pé arbejdspladsen, udfordre den sociale kultur. Seerligt yngre
og ambitigs medarbejder, der ikke behgver at gé& pd kompromis med mental kvinder oplever, at eeldre kollegers sprogbrug kan give anledning til ubehag eller
velvaere og tiden med familien (EQUALIS, 2025). konflikt (EQUALIS, 2025).

Hvordan en virksomhed hdndterer familiestiftelse og barsel har en indflydelse pd, Det kollegiale feellesskab og samveer er derfor et omrdde, det er vigtigt at arbejde
hvilken tilknytning medarbejderne i disse situationer oplever til arbejdspladsen. med, ndr I som virksomhed vil understette diverse og inkluderende miljger.

Afholdelse af barsel og tiden fgr og efter er vigtige fokusomrdder i arbejdet med at
styrke yngre medarbejderes oplevelse af at veere inkluderet og have lige muligheder
pd arbejdspladsen. I den forbindelse er det vaesentligt for jer at overveje, hvordan I
bedst muligt kan understgtte jeres barslende medarbejdere, bdde for, under og efter
barsel.

5 For mere information, se EQUALIS’ veerktgj Barselshjulet og Den gode
tilbagevenden fra barsel - hvordan kan virksomhed og barslende i feellesskab
skabe gode rammer fgr, under og efter barsel?
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https://equalis.dk/wp-content/uploads/2024/04/Vaerktoej-1_Barselshjul-1.pdf
https://equalis.dk/wp-content/uploads/2024/04/Den-gode-tilbagevenden-fra-barsel_rapport.pdf
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PerspekTiv;

En arbejdsplads, hvor alle
far mulighed for at lykkes,
er ifelge Jorton A/S vejen
til sterre diversitet og
tiltraekning af unge talenter

Bygge- og anleegsvirksomheden Jorton ger en dyd ud af at stgtte og
udvikle alle medarbejdere, uanset deres forudsaetninger. Det ger de ud
fra en tro pd, at sasmmenhgrighed, dbenhed og tryghed er vejen til at
skabe attraktive arbejdspladser.

%
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Nysgerrighed pa den unge generation

Hos Jorton er en stor nysgerrighed pd

unges perspektiv. Det anses det som en
vigtig opgave bdde at forstd og forsege at
imgdekomme unges gnsker og forventninger.

”Den generation, jeg voksede
op i, klappede halene sammen
og gjorde, hvad der blev sagt
uden at stille spergsmal til
meningen bag. Vi havde ogsad
forventninger, men disse blev
holdt i stilhed. I dag vil de unge
vide, hvorfor vi ger, som vi ger.”
- Ingerid Jovall Redtnes,

Arbejdsmiljg og lzerlingeansvarlig,
Jorton A/S

Dette har afstedkommet et fokus pd
virksomhedens praktikant- og lerlingeforlgb,
som i bygge- og anleegsbranchen udger

en stor del af ansaettelserne. Der arbejdes
derfor specifikt med, hvordan leerlinge

pd bedst mulig vis kan inkluderes pd
arbejdspladsen. Eksempelvis arrangeres
leerlingeuddannelsesdag og laerlingeaftener
med det formdl at skabe fzellesskab og
styrke relationer og sammenhold pé fveers.
Derudover arbejdes der pd i fremtiden at
give leerlinge mere selvbestemmelse - f.eks.
ved at lade dem agere kontaktperson for nye
laerlingeansggere.
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Plads til alle og gode sociale rammer

Med seerligt fokus pd praktikant- og
leerlingeforlgb, gleedes Jorton over en gget
interesse fra unge kvinder og en stigning i
antallet af kvindelige leerlinge. Derudover
har virksomheden fokus p& at inkludere
unge leerlinge, der kommer fra socialt eller
fagligt udfordrede baggrunde. Jorton har
blik for individuelle hensyn, sGsom behov for
fleksibilitet og ekstra kompetenceudvikling.
I denne forbindelse er holdningen, at der
skal veere plads til, at alle kan leere og f& en
mulighed for at bidrage til faellesskabet.

For at sikre dette tilbydes de unge typisk
praktik, inden de far en leereplads, sa de

har mulighed for at se Jorton an som
arbejdsplads. Under leerlingeforigbet er

de tilknyttet en laerlingeansvarlig samt

en faglig mentor, som guider dem i deres
udviklingsforlgb. Det er ogsé disse mentorer,
som er samlingspunktet for henvendelser

af bdde faglig og social karakter og giver
tryghed i processen.

For praktikanter, der tilbydes en laereplads,
afholdes en samtale mellem den nye
medarbejder og dennes mentor samt den
lzerlingeansvarlige. Samtalen har til formdl

at afstemme forventninger mellem Jorton

og leerling, sé& begge parter er indforstdet
med, hvad der forventes af hinanden. Denne
strukturerede proces skal styrke trygheden hos
den nye medarbejder.
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Medarbejderrejsen afsluttes ikke ved opsigelsen, men fortsaetter frem til den sidste
dag pd arbejdspladsen. Offboarding er en veerdifuld mulighed for at skabe en god
afslutning, styrke relationen til tidligere medarbejdere og f& indsigt i jeres egen
virksomhedskultur og -rammer gennem deres feedback. Ved at sikre en struktureret
afsked kan I bidrage til, at tidligere medarbejdere bliver ambassadgrer for

arbejdspladsen og eventuelt vender tilbage pd et senere tidspunkt med mere erfaring.

Veer nysgerrig pd, hvorfor medarbejdere forlader virksomheden,

og hvad I kan laere heraf

Alle virksomheder vil opleve at have medarbejdere, der skifter stilling - enten
internt i egen virksomhed eller eksternt til en anden virksomhed. Afslutningen pd et
anseettelsesforlgb er en oplagt mulighed for jer som virksomhed til at blive klogere
pd, hvilke omréder I kan arbejde videre med for at veere en attraktiv arbejdsplads i
fremtiden.

Hvordan kan det gores?

Afhold exitinterviews med medarbejdere, der forlader arbejdspladsen. Et exitinterview er en mulighed
for at sperge den enkelte medarbejder ind ftil konkrete udviklingsmuligheder for virksomheden,
oplevelser med specifikke projekter, arbejdsmetoder og initiativer, der potentielt kan tilpasses.
Interviewene kan bidrage fil pd sigt at skabe et datagrundlag, som virksomheden kan bruge i
udvikling af arbejdspladsen.

Brug eksisterende medarbejderdata fra HR-systemer til at blive klogere pd, om der er mgnstre i,
hvilke medarbejdere der stopper og hvorndr. Er der f.eks. et menster i, at bestemte medarbejdere
stopper i forbindelse med barsel? Brug denne viden til at udvikle initiativer, der understgtter trivsel og
tilknytning af medarbejdere i disse grupper.
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