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Konklusion

Denne analyse finder, at diversitet og inklusion
spiller en central rolle i udviklingen af fremtidens
arbejdspladser, ikke mindst set i lyset af
manglen pd kvalificeret arbejdskraft, som er og
forventes ogsd i fremtiden at veere en af danske
virksomheders stgrste vaekstbarrierer. Bdde unge
pd arbejdsmarkedet og personaleansvarlige
ledere ser veaerdien af arbejdet med diversitet

og inklusion som grundlaeggende for en
inkluderende arbejdskultur, som understgtter
innovation, og som giver mulighed for, at alle kan
udfolde deres talent pd arbejdsmarkedet.

Diversitet og inklusion har betydning for
virksomheders evne til at tiltraekke og
tilknytte unge til arbejdspladser

Mere end halvdelen af de adspurgte unge i
analysen (57 pct.) leegger veegt pd, at den virk-
somhed, de arbejder hos, arbejder med diver-
sitet og inklusion i eget arbejdsmiljg. Det gar
strategisk arbejde med diversitet og inklusion i
egen virksomhed til et konkurrenceparameter for
virksomheder, der vil tiltreekke og fastholde unge
medarbejdere. Mange virksomheder har allerede
taget skridt til at lafte omrddet. Blandt lederne

i undersagelsen angiver 58 pct. séledes, at de
arbejder aktfivt med diversitet og inklusion pé&
egen arbejdsplads, og knap halvdelen (49 pct.)
ser diversitet og inklusion som en del af virksom-
hedens strategi. Der er dog fortsat potentiale for,
at flere virksomheder kan implementere han-
dlinger, der styrker arbejdet med diversitet og
inklusion i egen organisation - 37 pct. af lederne
angiver, at deres arbejdsplads ikke har initiativer,
der skal fremme diversitet og inklusion.

Unge er opmarksomme pd, hvad de forventer
af en arbejdsplads i forhold til at sikre diver-
sitet og inklusion og pa, hvad der motiverer
dem i deres arbejdsliv

For at styrke diversitet og inklusion kraever det
en strategisk tilgang, hvor vaerdier omsaettes fil
konkrete initiativer og til en arbejdspladskultur,
der understgtter lige muligheder. Unge
fremhaever det sociale miljg, psykologisk tryghed
og autentisk ledelse som afgerende faktorer

for inklusion og trivsel, mens fleksibilitet, frihed
under ansvar og klare rammer bidrager til

unges motivation og ejerskab. Hele 76 pct. af de
adspurgte unge ser fleksibilitet som et vigtigt
element i en inkluderende arbejdsplads, mens

87 pct. motiveres af muligheder for leering og
udvikling, og 74 pct. finder det motiverende at f&
et stort ansvar.

Samtidig viser analysen, at unge seerligt i
begyndelsen af deres arbejdsliv kan veere usikre
pd, hvordan de skal navigere pd arbejdspladsen,
og derfor har behov for stgtte og vejledning fra
virksomhedens side. Sprogbrug blandt aeldre
kollegaer opleves ogsd som en barriere for en
inkluderende kultur - saerligt blandt unge kvinder,
hvor 52 pct. angiver, at det kan give anledning

til ubehag eller konflikt, mens det samme gaelder
for 41 pct. af de unge maend.

Skal virksomheder tiltraekke og fastholde unge
medarbejdere, kraever det derfor mdlrettede
indsatser, hvor inklusion integreres i bdde
strategi og daglig praksis - og hvor unge oplever
at blive veerdsatte og vaere motiverede.
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Indledning

Danske virksomheder keemper med at tiltraekke og fastholde unge i en
faldende arbejdsstyrke. Denne analyse undersgger, hvordan diversitet
og inklusion kan imgdekomme deres forventninger.

%

Manglen pd kvalificeret arbejdskraft er i dag en af danske virksomheders
sterste vaekstbarrierer (Dansk Industri, 2023). Denne barriere forventes

at blive stgrre i fremtiden, da befolkningsfremskrivningen viser et svind

i arbejdsstyrken. I 2025 udger befolkningsgruppen mellem 18 og 45 &r
sdledes 34 pct. af den danske befolkning. Denne gruppe forventes at svinde
ind med 2 procentpoint til 32 pct. i 2040 (Danmarks Statistik, 2024). Skal

en virksomhed std staerkt i kampen om talent, er det derfor vaesentligt at
forholde sig til, hvordan yngre medarbejdere kan tiltreekkes og tilknyttes til
den enkelte virksomheds arbejdsplads.

Debatten, om hvilke behov og gnsker unge har for et fremtidigt arbejdsliv,
fylder naturligt meget. Social baeredygtighed og et tydeligt fokus pd
diversitet og inklusion p& arbejdspladsen har ofte veeret omtalt som en del
af unges forventninger til deres (kommende) arbejdsgivere.

Virksomhederne mangler dog viden om, hvad dette betyder i praksis. Der er
derfor et behov for at konkretisere de overordnede tanker og forventninger
til virksomhedernes arbejde med diversitet og inklusion, s& unge bliver
bekendte med mulighedsrummet for at f& indfriet deres forventninger pd
arbejdsmarkedet, og virksomhederne har mulighed for at handle herpd.
Netop dette bidrager denne analyse til.

Med henblik p& at skabe et vidensgrundlag for arbejdet med diversitet og
inklusion har vi inddraget unge og erhvervsliv og deres perspektiver pd
gnsker, udfordringer og potentialer for neeste generations arbejdsplads.
Neervaerende analyse fokuserer indledningsvist pd, hvilken rolle diversitet
og inklusion spiller i at tiltraekke og tilknytte unge til arbejdspladser.

Efterfelgende undersagger analysen, hvordan diversitet og inklusion kommmer
fil udtryk i praksis i den inkluderende arbejdsplads.

God laeselyst.



Denne analyse beror pd bdde kvantitative og kvalitative data. I dette
kapitel beskrives den metodiske og analytiske tilgang til analysen.

%
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Analysen beror pd& kvantitativt og kvalitativt data indsamlet blandt
unge og ledere. Indsamling og behandling er kort beskrevet nedenfor.
En uddybende beskrivelse af den metodiske og analytiske tilgang fil

analysen fremgdr af analysens metodebilag.

Med henblik pd at etablere et indledende
vidensgrundlag om unge og arbejdsmarkedet
er der indledningsvist foretaget en raekke
ekspertinterviews.

Analysens dataindsamling har bestdet af en
spergeskemaundersggelse og en efterfglgende
interviewundersggelse. Spgrgeskemaundersg-
gelsen har veeret udsendt til to grupper: 1)
unge (18-35 &r), enten studerende eller ansatte
i den private sektor, 2) personaleansvarlige
ledere i den private sektor. I alt har 1.002
ledere og 2.001 unge besvaret de udsendte
spargeskemaer.

Endeligt er der gennemfort 12 interviews med
unge i alderen 18-35 d&r, der pd interviewtid-
spunktet enten var studerende, jobsggende
eller i fuldtidsarbejde. Derudover er der afholdt

Definition af social
baeredygtighed, diversitet og
inklusion

Arbejdet med social baeredygtighed
indebaerer at skabe arbejdspladser, der
fremmer sundhed, trivsel, mangfoldighed,
rekruttering, udvikling og fastholdelse
samtidig med at minimere risikoen for
mistrivsel, stress og sygefraveer (Dansk
Standard, 2024).

Diversitet beskriver, hvem vi er, og er
forskellighed, der oftest kan mdles pd
(Muhr & Luthra, 2024).

Inklusion handler om at seette pris pd og
aktivt gere brug af forskelle og ligheder,
og er deft, vi udgver til dagligt (Muhr &
Luthra, 2024).

syv interviews med ledere med personaleansvar i den private sektor.

Et ungepanel, som er rekrutteret gennem ungdomsorganisationen SAGA,
har lgbende bidraget til analysens dataindsamling. Ungepanelet har
bestdet af 17 unge i alderen 19-33 dr. Ligeledes er projektet blevet fulgt
af en fglgegruppe bestdende af repraesentanter fra Dansk Industri og

Dansk Erhverv.
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Hvilken rolle spiller
diversitet og inklusion |
at tiltraekke og tilknytte
unge til arbejdspladser?

Indledningsvist udfolder kapitlet, hvordan diversitet og inklusion
forstds af unge og ledere, og hvad disse begreber har af betydning pd
en arbejdsplads. Dernaest ser vi neermere pd unge og lederes oplevelser
af, hvem der har ansvaret for drive og fremme arbejdet med diversitet
og inklusion.

%

3.1 Hvordan forstar unge og ledere diversitet og
inklusion pa arbejdspladsen?

57 pct. af de adspurgte unge i spgrgeskemaundersggelsen angiver, at det

i hgj grad eller nogen grad har betydning for dem, at den virksomhed, de
arbejder hos, arbejder med diversitet og inklusion i eget arbejdsmilje. Unge
kvinder (67 pct.) er i hgjere grad af den overbevisning end unge maend (48

pct.).

Figur 3.1.1
Betydningen for unges valg af arbejdsplads, at en virksomhed
arbejder med diversitet og inklusion i det interne arbejdsmilje

B Alle unge M Kvinder M Meend

50%
39%

0
35% 30%
28%
22% 21% 24% , 12% 13%
16% ° 19% 10% 7% 9%
0 ()
I I I I I I I I I - I
0% ||
I hej grad I nogen grad Hverken/eller Ilav grad Slet ikke

Note: Figur 3.1.1 illustrerer svarfordelingen pd spgrgsmdlet: ‘I hvilken grad har det betydning for

dif valg af arbejdsplads, at arbejdspladsen arbejder aktivt med inklusion og diversitet internt i det
daglige arbejdsmiljg?’ i andele, baseret pd besvarelser fra 2001 unge mellem 18 og 35 dr, der enten er
studerende eller ansatte i den private sektor. Svarmuligheden *Ved ikke’ fremgdr ikke af figuren.

Dykker vi ned i analysens interviewmateriale uddybes det, hvordan unge
og ledere forstdr disse begreber, og hvorfor de opleves som vigtige. Blandt
interviewpersonerne fremhaeves seerligt to dimensioner af arbejdet med
diversitet og inklusion: implementering af diversitet og inklusion som
vaerdier pd en arbejdsplads og som initiativer, der i praksis udmegnter
disse veerdier.

Diversitet og inklusion som vaerende en del af virksomheders vaerdimaessige
grundlag kan komme til udtryk i en virksomheds overordnede strategi for af
vaere en attraktiv arbejdsplads.

“Diversitet er jo et af de elementer, vi har, som ogsa er én af vores
grundveerdier [..] og inklusion er faktisk skrevet ind som et af de fem ting, vi
har pa vores people-agenda.”

- Leder



I tilleeg hertil fremhaever ledere i interviews, hvorfor det - ogsé pd et Figur 3.1.2

forretningsmaessigt plan - giver mening at implementere diversitet og Lederes angivelse af, i hvilken grad arbejde med diversitet og
. LT . . inklusion er en del af virksomhedens interne kultur

inklusion i virksomhedens vaerdimaessige grundlag og heraf afledte

strategi: diversitet og inklusion blandt medarbejderne skaber mervaerdi

for kunderne. Det skyldes en oplevelse af, at en divers medarbejdergruppe
sikrer en bred raekke af kompetencer og erfaringer og derigennem bidrager st
til effektiv opgavelgsning. Flere ledere beskriver som eksempel, at de 20%

arbejder med at f& flere kvinder ind i lederstillinger for at sikre, at s& mange . I . 9% 9%
talenter og kompetencer som muligt kommer i spil. ] ]

I hej grad I nogen grad Hverken/eller Ilav grad Slet ikke

33%

Note: Figur 3.1.2 illustrerer svarfordelingen pé& spargsmdalet ‘I hvilken grad oplever du, at opmaerksomhed
« . pd inklusion og diversitet er et centralt element i virksomhedens interne kultur?’ i andele baseret pd
Jeg tror, at for at vi som hold kan have de bedste kompetencer og skabe den besvarelser fra 1002 personaleansvarlige ledere beskaeftiget i den private sektor. Svarmuligheden “ved

bedste pakke for vores kunder, s& skal vi ogsd kunne rumme diversitet, og vi fkke” fremggar ikke af figuren.
skal have en meget divers organisation. Vi har mange forskellige udfordringer,
som kraaver mange forskellige ting. Og jeg tror helt klart, at hvis vi skal have de
gode ting i spil blandt vores talenter, sd kraever det en hgj diversitet inden for
alt, hvad diversitet kan rumme som ord.”

Ledere og unge fremhaever i interviews, hvordan diversitet og
inklusion praktisk kommer til udtryk som konkrete initiativer. Et
eksempel pd et sGdant initiativ er etableringen af netvaerk pd tveers af
medarbejdergrupper, der mgdes og diskuterer tiltag for diversitet og

- Leder ) ) ) ) ]
inklusion, som virksomheden kan arbejde videre med.

Diversitet og inklusion er dermed ikke bare vigtigt for unge i begyndelsen
af deres arbejdsliv, men ogsd essentielt for virksomheder i forhold til at
tiltraekke den arbejdskraft, de leder efter. At dette er et fokusomrdde blandt
virksomhederne, kommer ogsd til udtryk i spgrgeskemaundersagelsen. Her
angiver 49 pct. af de adspurgte ledere, at diversitet og inklusion i hgj eller
nogen grad er en del af deres virksomheds forretningsstrategi.

“Vi har nogle forskellige gender-inclusion-networks. Og der er forskellige
arbejdsgrupper i netvaerkene. Sa der er en arbejdsgruppe, der handler

om ligelen, og sa er der en anden gruppe, der kigger pa kvoter, bade for
medarbejdere og ledere. Og der er en gruppe, der kigger pa faciliteter. De har
serget for, at vi har fdet et nursing room, og serget for, at der er bederum til

o . . . ) ) ) ) minoriteter.”
Nar vi ser naermere pd det konkrete arbejde med diversitet og inklusion,

viser spgrgeskemaundersggelsen, at 58 pct. af de adspurgte ledere angiver,

at deres virksomhed enten i hgj eller i nogen grad arbejder aktivt med

diversitet og inklusion pd deres egen arbejdsplads. Unge giver i interviews udtryk for at have haft forskellige oplevelser af
virksomhedernes arbejde med diversitet og inklusion i form af konkrete
initiativer. Nogle fortaeller, at de oplever, at virksomheder generelt arbejder
med diversitet og inklusion, og at dette arbejde lgbende har féet mere
opmaerksomhed. Andre forholder sig mere skeptisk, fordi de oplever, at der
ikke altid er overensstemmelse mellem det fokus pd diversitet og inklusion,
der kommunikeres eksternt og virksomhedernes reelle arbejde med
omrddet, som angivet i f.eks. deres Arsrapporter.

- Ung, i arbejde
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Det fremgdr af spergeskemaundersagelsen, at der er virksomheder,
der ikke arbejder med konkrete initiativer. Lederne er, ud fra en reekke
muligheder, blevet bedt om at angive, hvilke initiativer, om nogen, der
opretholdes i deres organisation til at fremme diversitet og inklusion.
Her angiver 37 pct. af lederne, at deres virksomheder ikke arbejder med
initiativer for at fremme diversitet og inklusion.

Figur 3.1.3
Lederes angivelse af tiltag, som opretholdes af deres arbejdsplads for
at fremme diversitet og inklusion

Alkohol|politik
Mentorordning

Politik for tilbagevenden efter
endt barsel

Samveerspolitik

Hjeelpemidler til fysisk
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Virksomhedsstgttede
medarbejdernetvaerk

fx for LGBTQIA+-personer,
kvinder, religigse...

Blind rekruttering

Hjeelpemidler fil
neurodivergens

Biastraening
Andre filtag, angiv eksempler

37%

Ingen af ovenstdende
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Note: Figur 3.1.3 illustrerer svarfordelingen pd spergsmdlet "Hvilke af felgende tiltag opretholdes pd din
arbejdsplads, med henblik pd at fremme inklusion og diversitet?’ i andele baseret pd besvarelser fra
1002 personaleansvarlige ledere.

Blandt de virksomheder, der har initiativer til at fremme diversitet og
inklusion pd arbejdspladsen, er de hyppigste anvendte, ifglge de adspurgte
ledere, 1) alkoholpolitikker (31 pct.), 2) mentorordninger (24 pct.) og 3)
politikker for tilbagevenden efter barsel (22 pct.).

Alkoholpolitikker kan f.eks. indebaere, at en virksomhed har rammer for om
og i hvilke sammenhaenge, medarbejderarrangementer kan involvere indtag
af alkohol. Dette med henblik p& at ikke at risikere at ekskludere personer
der, f.eks. af helbredsmaessige eller religigse drsager, ikke drikker alkohol.
Mentorordninger kan veere et initiativ til at fremme karriereudvikling og
muligheder for yngre medarbejdere, f.eks. til at sikre starre inklusion af
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kvinder i ledelse eller andre steder, hvor der er underrepraesentation af en
eller flere medarbejdergrupper.

Analysen viser, at der er en feelles forstdelse blandt unge og ledere af
diversitet og inklusion som vigtigt - bdde som veerdier og som konkrete
initiativer. Unge oplever béde at se virksomhederne handle pd denne
forstdelse og at se manglende handling. Netop forskel pd virksomheders
kommunikation og handling i relation til diversitet og inklusion kan have
betydning for, hvordan unge handler pd arbejdsmarkedet. Denne pointe
udfoldes yderligere i det folgende kapitel.

3.2 Hvem har ansvaret for at sikre diversitet og
inklusion pa arbejdspladsen?

I spergeskemaundersagelsen er bdde unge og ledere spurgt til, hvor de
mener, at ansvaret for at sikre diversitet og inklusion i en virksomhed bar
veere placeret.

Figur 3.2.1
Unges praferencer for placering af ansvaret for diversitet
og inklusion pd en arbejdsplads fordelt pd maend og kvinder

M Alleunge M Kvinder M Maend

50%
0% 41%

37%
33%
o 21%
19% 19% 20% 18% 140, °
12% 11% 12%
N HEE m==
- L 1 |

Hos ledere Hos den gverste Blandt Hos HR Andet
i de enkelte ledelse medarbejdere
teams/afdelinger

Note: Figur 3.2.1 illustrerer svarfordelingen pé& spargsmdalet "Hvor i virksomheden mener du, at

ansvaret for at sikre inklusion og diversitet p& arbejdspladsen primzert ber ligge?’ i andele baseret pd
besvarelser fra 2001 unge mellem 18 og 35 &r, der enten er studerende eller ansatte i den private sektor.
Svarmuligheden "ved ikke” fremgdr ikke af figuren. Respondenterne fordeler sig p& 1083 kvinder og

912 maend. Det har ogsd veeret muligt at angive "anden kansidentitet”, men respondentantallet er ikke
tilstraekkelig hejt til brug for videre analyse. Der er statistisk signifikant forskel pd andelen af maend og
kvinder, der mener, at ansvaret for diversitet og inklusion skal ligge hhv. hos medarbejdere og hos ledere
i de enkelte teams/afdelinger.
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Unge i spgrgeskemaundersggelsen angiver, at ansvaret bgr veere placeret
hos ledere i de enkelte feams eller afdelinger (37 pct.) eller hos den gverste
ledelse (19 pct.).

Vi finder forskelle pd tvaers af ken. Signifikant flere kvinder (41 pct.) end
maend (33 pct.) mener, at ansvaret for diversitet og inklusion primaert
bar ligge hos ledere i de enkelte teams eller afdelinger. Samtidig mener
signifikant flere maend (21 pct.) end kvinder (16 pct.), at ansvaret for
diversitet og inklusion bgr ligge blandt virksomhedens medarbejdere.

Et perspektiv pd denne kansforskel belyses i det kvalitative materiale.
Her fremhaever nogle unge, at man som kvinde eller minoritet p&
arbejdspladsen bdde er mere udsat over for oplevet diskriminerende eller
ekskluderende adfeerd og som konsekvens heraf kan have vanskeligt

ved sige fra over for denne adfeerd. Et ledelsesansvar sikrer, at det ikke
bliver op til de enkelte medarbejdere at skulle sige fra over for oplevet
diskriminerende adfaerd eller veere ansvarlige for at baere inklusions- og
diversitetsdagsordnen frem.

I interviews uddyber unge, at de oplever, at den neermeste leder har en stor
indflydelse pd den sociale baeredygtighed, diversitet og et inkluderende
arbejdspladsmilj@. De ser deres leder som den, der i hgj grad saetter
rammerne for deres hverdag og som derigennem har indflydelse p&
oplevelsen af trivsel og lige muligheder for udvikling. F.eks. er det den
naermeste leder, der gennem facilitering af feammeader og samarbejde i
teamet er garant for at der skabes rum, hvor alle er inkluderede.

“Nar vi har teammeder, er hun [lederen] virkelig god til at leegge en struktur, sa
det ikke gdr i kludder. Hun er god til at facilitere, hun er observant og en god
lytter. Man kan maerke, hun er oprigtigt interesseret og omsaetter inputs pd en
konstruktiv made. Og sd kerer hun sddan noget, hvor vi i en indledende runde
skiftes til at tjekke ind, og hvor man max ma tale to minutter. S@ der skaber hun
jo en form, hvor alle kommer til orde og far lov at fylde lige meget.”

- Ung, i arbejde

Lederne angiver, at ansvaret for arbejdet med diversitet og inklusion i deres
virksomheder er placeret hos ledere i de enkelte teams eller afdelinger (34
pct.) og blandt medarbejdere (21 pct.). Samtidig angiver 32 pct. af de ad-
spurgte ledere, at ansvaret for arbejdet er forankret hos den gverste ledelse.

I interviews fremhaever de personaleansvarlige ledere deres ansvar for
inklusion og trivsel pd arbejdspladsen. De gnsker at lede gennem det gode
eksempel og ser det som en del af deres job at skabe social baeredygtighed
i de teams og afdelinger, de er ansvarlige for.

“Jeg synes, man er en god leder, ndr man er inkluderende, og man er lyttende.
Som leder har jeg et syn pd, hvor vi vil hen, men jeg er meget dben for, hvordan
vi kommer derhen. Her tror jeg, vi har en keempe styrke i at arbejde flere
sammen og have forskellige holdninger til ting, for sddan tror jeg, man finder de
bedste lesninger. Jeg forventer af alle mine ledere, at vi skaber et rum, der giver
psykologisk tryghed.”

- Leder

Analysen peger sdledes pd, at ledere og unge i hej grad deler en opfattelse
af, at diversitet og inklusion er et ledelsesansvar. I seerdeleshed peger
begge grupper pd lederen i de enkelte teams eller den enkelte afdeling som
den, der kan og ber baere denne dagsorden frem. Dette haenger sammen
med en oplevelse af, at den nzere leder spiller en stor rolle i medarbejdernes
hverdag og derfor har stor mulighed for at yde indflydelse her. Samtidigt
fremgdr det af interviews, at et succesfuldt arbejde med at skabe diverse
og inkluderende arbejdspladser i haj grad beror pd den strategiske
prioritering fra den gverste ledelses side. Det italesaettes sdledes, at det

er vaesentligt, at arbejdet med diversitet og inklusion ikke kommer til at
afhaenge af hverken den enkelte personaleleder eller medarbejder.

EQUALIS
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Den inkluderende
arbejdsplads:
Diversitet og

" " " " der direkte adresserer diversitet, inklusion og lige muligheder, men ogsé
k I k indirekte ved at skabe og understgtte trygge, inkluderende arbejdspladser.

I n u S I O n I p rq S I S Arbejdspladser, hvor der er reelle muligheder for, at alle medarbejdere kan

trives og udvikle sig, uanset erfaring og anciennitet pd arbejdsmarkedet.

Kapitlets afsnit fokuserer pd specifikke faser af en medarbejderrejse for

at illustrere, hvordan diversitet, inklusion og social beeredygtig kommer

til udtryk i processen fra tiltraeekning og rekruttering til onboarding,
arbejdspladskultur og til sidst karriereudvikling. Inden for denne ramme
ser vi neermere pd, hvordan forskellige opmaerksomhedspunkter og
konkrete tiltag kan understgtte diverse og inkluderende arbejdspladser og
I dette kapitel dykker vi ned i den konkrete udmentning af arbejdet dermed styrke virksomheders muligheder for at tiltraekke og tilknytte yngre
med diversitet og inklusion set fra ledere og unges perspektiv. medarbejdere.
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4.1 Tiltraekning og rekruttering

Rekrutteringsfasen opfattes af unge og ledere pé forskellig vis. P& den ene
side beskriver studerende og nyuddannede interviewpersoner, at de oplever
et pres i forhold til at finde et job hurtigst muligt efter endt studie, og flere
unge enten antager eller bekymrer sig for, at vejen til det farste job bliver
sveer. P& den anden side angiver ledere, at det kan veere svaert at rekruttere
den rette arbejdskraft - at det kan vaere saerligt vanskeligt at tiltraekke
yngre medarbejdere. I denne del af medarbejderrejsen kan det derfor veere
seerligt relevant for virksomheder at gere sig bevidste om unges oplevelser
og forforstdelser af processen hen mod et job.

Diversitet og inklusion er vigtigt i unges valg arbejdsplads

Unge i analysen beskriver vigtigheden af diversitet og inklusion for valget
af arbejdsplads. Flere unge beskriver det som en forventning, de stiller fil
deres kommende arbejdsgiver - at diversitet og inklusion er et omrdde, de
arbejder med og “har styr p&”.

“Jeg synes, at det er vigtigt, at det sted, jeg arbejder, forholder sig til diversitet,
inklusion og mangfoldighed. Fordi det er en vigtig vaerdi. Det er ikke ’nice to’,
det er ’need to’. Det er man [som virksomhed] simpelthen forpligtet til.”

- Ung, i arbejde

Tilsvarende kommer det til udtryk hos nogle unge, at fraveeret af et fokus
pd diversitet og inklusion pd en arbejdsplads kan virke afskraekkende pé
dem i forhold til at veelge en arbejdsplads til. Unge, der allerede er i arbejde,
beskriver ligeledes at fraveeret af virksomhedens arbejde med diversitet

og inklusion kunne f& dem ftil at overveje at skifte job. Oplevelsen af fraveer
kan f.eks. komme af, at en virksomhed har et dérligt ry pd omrddet eller
eksplicit veelger ikke at stgtte dagsordenen. Sdledes er virksomheders
arbejde med diversitet og inklusion ikke blot en tiltraekningsfaktor -
manglen herpd kan ogsé afholde unge fra at sege job i en virksomhed.

“Hvis der er noget, hvor arbejdspladsen har gjort sig negativt bemaerket [ift.
diversitet og inklusion], hvis der er problemer med det eller klager over det, sa
er det helt uacceptabelt.”

- Ung, studerende

Samtidig viser analysen, at vigtigheden af arbejdet med diversitet og
inklusion pd arbejdspladserne, afhaenger af den unges udgangspunkt.

For nogle af de unge, der endnu ikke er pd arbejdsmarkedet, er tankerne
om at f& tilbudt det farste job bundet op p& en bekymring om, og en
forventning til, at dette bliver udfordrende. Dette skyldes bl.a. udveksling
af informationer og historier mellem venner og pd sociale medier kan veere
med til at skabe et @get pres og bekymringer om processen mod at f& et
job. Her kan unge bdde blive eksponeret for jeevnaldrende, der ser ud fil

at gere karriere, hvor alt kgrer pd skinner, eller omvendt f& forteellinger fra
nyuddannede, der har haft sveert ved at komme i job og har veeret ledige i
laengere perioder.

“Jeg arbejder meget pd LinkedIn, og der ser man dag ind og dag ud unge,
der siger, at nu har de sggt job i seks mdneder, og de bliver ved med at fa

afslag. Jeg sidder med rekruttering, og vi far ogsa sindssygt mange ansggere.

Sd jeg er da bange for, at det ikke er s@ nemt at komme ind, selvom man har
erhvervserfaring. Det er helt sikkert noget, jeg er bekymret for.”

- Ung, i arbejde

Bekymringen har indflydelse pd disse unges oplevelse af, at det kan veere
vanskeligt at stille krav eller have for hgje forventninger til en virksomhed.
En interviewperson beskriver, at mens det er vigtigt for hende, at en
fremtidig arbejdsplads arbejder med diversitet og inklusion, forventer hun
samtidig at skulle afveje dette snske med muligheden for at f& et arbejde i
det hele taget.

“Jeg tror ogsd, at sd kan man have en masse dremme om at komme ind i en
virksomhed, hvor man kan sta inden for virksomhedens vaerdier, og man har
fleksibilitet, men jeg tror, at ndr man star i det, er man nok ogsa i hvert fald i

det forste, og mdske ogsa det andet job, nedt til at gé pd kompromis med noget

af det. Fordi det kan vaere sd svaert [at fa et job].”
- Ung, studerende
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Seerligt unge med minoritetsbaggrund! ger sig overvejelser om, hvad

det vil sige at veere pd en arbejdsplads og hvilke muligheder, der er for

at ”passe ind” - ogsd pd tveers af geografi. Spergeskemaundersggelsen
blandt unge viser, at der er en signifikant forskel p& forventninger blandt
hhv. unge, der ikke angiver at have en minoritetsbaggrund (her omtalt som
‘majoritetsgruppen’) og unge med minoritetsbaggrund i forhold til, hvilken
betydning arbejdspladsens geografiske placering har for deres oplevelse af
at kunne veere sig selv pd deres arbejdsplads. Denne sammenhaeng bestdr,
ndr der kontrolleres for, hvilken region respondenternes bor i.

Figur 4.1.1
Unges forventninger om, i hvilken grad de vil have lettere ved at veere
sig selv pd en arbejdsplads i de sterre byer end i de mindre byer

B Majoritet M Etnisk minoriserede M Religigst minoriserede M LGBTQIA+personer M Neurodivergente

32% 31%31% 80/30%3147

26%
o 24% 24% o
21/019% 18% 2/0 22%
11% 12% 109
0,
84’ % I 2% 3% 2% 5%
(]

[ | -0 _m

Meget enig Enig Hverken/eller Uenig Meget uenig

Note: Figur 4.1.1 illustrerer svarfordelingen pd& udsagnet "Jeg forventer, at det er leftere for mig at veere
mig selv pd en arbejdsplads i en af de sterre byer end i mindre byer’, baseret pd besvarelser fra 2001
unge mellem 18 og 35 dr, der enten er studerende eller ansatte i den private sekfor. Respondenterne
fordeler sig pd 1481 respondenter i majoritetskategorien, 166 respondenter, der angiver at vaere

etniske minorisererede, 86 der angiver at veere religigst minoriserede, 154 LGBTQIA+ -personer og 168
der angiver at vaere neurodivergente. Respondenter, der har valgt kategorierne ’person med fysisk
handicap’, ‘@nsker ikke at svare’ eller ’Andet’ fremgdr ikke af figuren. Svarmuligheden *Ved ikke’ fremgdr
ligeledes ikke af figuren.

Blandt majoritetsgruppen angiver 8 pct., at de er meget enige i, at de

vil have lettere ved at veere sig selv pd en arbejdsplads i de sterre byer
fremfor en mindre by. Blandt minoritetsgrupperne er andelen, der er
meget enig i samme forventning signifikant stgrre; hhv. 25 pct. blandt
unge, der angiver at vaere LGBTQIA+-personer, 21 pct. blandt unge med
etnisk minoritetsbaggrund, 18 pct. blandt unge, der angiver at veere
neurodivergente og 19 pct. blandt unge med religigs minoritetsbaggrund.

' I denne undersggelse omtaler vi minoritetsbaggrund ud fra en bred forstdelse
af forskellige diversitetsdimensioner. Minoritetsbaggrund daekker sdledes unge
med minoritetsetnisk baggrund, neurodivergente, religizse minoriteter og
LGBTQIA+-personer.

Spergeskemaundersggelsen viser sdledes, at iseer unge med
minoritetsbaggrund har en forventning om, at det vil veere lettere for dem
at veere sig selv pd en arbejdsplads i starre byer frem for mindre byer.

For og under en rekrutteringsproces kan det dermed veere relevant for
virksomheder at have unges forventninger og bekymringer in mente.
Virksomheder kan bl.a. eksplicitere i branding og jobopslag, at og hvordan
de konkret arbejder med diversitet og inklusion, og at nyuddannede
kandidater er relevante for stillingen. Samtidig kan virksomheder
tydeliggere, hvordan anseettelsesforlgbet er struktureret, og hvad de
forventer af bdde deres ansggere og nyansatte, i rekruttering, opstart og
lazengere henne i anseettelsesforlgbet.

En sterre gennemsigtighed kan skabe tryghed og motivation hos den unge
ansgger i rekrutteringsprocessen og dermed have positiv indflydelse pé
virksomheders tiltraekningskraft af yngre medarbejdere.

Unge dreammer om at gare en forskel

Ndr unge i analysens inferviewundersggelse forteeller om, hvad der

er vigtigt for dem i et fremtidigt arbejdsliv, naevner en stor del af dem
muligheden for at gere en forskel. Her fremhaever unge en bred vifte af
mdder, hvorpd de gnsker at gere en forskel i deres fremtidige arbejdsliv.
At gere en forskel kan sdledes straekke sig fra arbejdsomrdder, f.eks.

at arbejde inden for ligestilling eller baeredygtighed, at bidrage fil
virksomhedens fremdrift, til selv at have en positiv pdvirkning pd det
kollegiale feellesskab og arbejdsmiljzet.

Unge giver udtryk for, at de gnsker at opleve, at deres arbejde ger en
direkte forskel i dagligdagen. Flere unge fremhaever, at de gnsker at se en
mening i deres arbejdsopgaver, og at en arbejdsopgave fremstdr mere
meningsfuld, ndr den unge har en god forstdelse for opgavens betydning
i en bredere kontekst. Dette synligger den enkelte medarbejders veerdi for
arbejdspladsen.

“Det er vigtigt for mig at fele, at jeg bidrager til noget. At man ikke bare laver
et projekt, der bliver lagt i en eller anden skuffe et eller andet sted. Men at det
er noget, der bliver brugt i virksomheden og hjalper virksomheden. Om det er i
forhold til at tjene flere penge, skabe vaekst eller gere folk gladere. Det betyder
egentlig ikke s meget. Men at det bidrager til et eller andet godt, og at man
ikke bare laver noget for at fa tiden til at ga.”

- Ung, studerende
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Ledere fremhaever i interviewene, at de oplever, at det for mange unge
handler om at f& kontekstualiseret deres arbejdsindsats, s& de bedre
forstdr det staerre billede, som de bidrager ind i. Flere ledere fortzeller, at
de har et seerligt fokus pd en tydelig kommunikation med deres yngre
medarbejdere, s& de forstér meningen og formdlet med de opgaver, de
udfgrer.

“Jeg oplever faktisk, at de unge stadigvaek har et behov for og har lyst til
arbejde. Jeg tror, at de rigtig gerne vil, hvis de far at vide, hvorfor og hvad det
giver. Lysten er der, og udvikling og ambition er der. Men jeg tror, at de hele
tiden har behov for at vide, ’hvad kommer der ud af det her?’”

- Leder

I en rekrutteringsproces kan virksomheder derfor med fordel have

et konkret fokus pé& formulering og kommunikation af de mulige
arbejdsopgaver- og -omrdder - og hvilken rolle, det er muligt at spille

i virksomheden eller p& det faglige omrdde. Bade i den givne stilling

og i virksomheden generelt. I den forbindelse er det centralt, at der er
overensstemmelse mellem de faktiske muligheder i stillingen, og de
muligheder, de unge praesenteres for, ndr de ansaettes i en virksomhed, og
at der er en Igbende dialog mellem medarbejderen og lederen herom.

4.2 Onboarding

I arbejdet med at f& unge til at fele sig velkomne og inkluderede pd
arbejdspladsen, er onboardingprocessen et vigtigt forleb, som mange unge
ger sig tanker om, ikke mindst ndr de stér pd kanten til arbejdsmarkedet.
Dette udfoldes i det fglgende afsnit.

Unge bekymrer sig om egne kompetencer og modtagelse pd
arbejdspladsen

For flere studerende i analysen er de primaere tanker om det fgrste
fuldtidsjob praeget af refleksioner over, om de kommer ftil at kunne leve
op til arbejdsgivernes krav og forventninger. Denne bekymring kommer
blandt andet til udtryk som en tvivl om, hvorvidt de omrdder, de er blevet
undervist i p& deres uddannelse, er relevante for problemstillinger og
opgaver pd en fremtidig arbejdsplads.

EQUALIS

“Jeg taenker, at den sterste [bekymring] er, om man kan finde ud af det arbejde,
man skal lave [...] Man lzerer nogle meget teoretiske ting, og vi laerer jo sa
mange matematiske modeller og sddan noget, som man ikke rigtig bruger, nar
man kommer ud pd arbejdsmarkedet.”

- Ung, studerende

Kobling, eller mangel pd samme, mellem det, de unge har lzert, og de
problemstillinger, de mgder pd arbejdsmarkedet, fremhaeves ogsd af unge,
som er i arbejde. Dette handler blandt andet om, at unge efter opstart pd
nyt job kan opleve tvivl om, hvorvidt de evner at Igfte deres opgaver og leve
op til arbejdspladsens forventninger. Der kan ligeledes opstd bekymringer,
hvis de far nye opgaver pd arbejdspladsen eller skifter til et andet omrdde.
Samtidig beskriver nogle unge en oplevelse af, at de nye idéer og metoder,
de har budt ind med som nyansatte pd deres arbejdsplads, ikke er blevet
grebet.

At inkludere unge pd arbejdspladsen indebaerer derfor en opmaerksomhed
pd, at unges bekymringer over egne evner ikke blot er koblet til overgangen
fra uddannelse til det ferste arbejde. Usikkerheden kan blive ved med at
dukke op igennem de ferste dr pd arbejdsmarkedet, nd@r unge oplever at
std& overfor nye eller ukendte opgavetyper - og hvis yngre medarbejdere
ikke oplever, at det, de har at byde ind med, bliver vel modtaget.

I forhold til onboardingprocessen er unge ikke blot bekymrede over

egne evner - flere reflekterer ogsé over, hvorvidt virksomheder har gode
strukturer for, og er klaedt ordentligt pd ftil, at tage imod en nyuddannet
medarbejder. F.eks. fortaeller en interviewperson om sin egen oplevelse med
at starte hos en virksomhed, hvor hun i hgj grad oplevede at veaere overladt
til sig selv. Dette stillede hgje krav til hendes evner til selvledelse, som kan
vaere en kompetence, unge pd arbejdsmarkedet ikke nedvendigvis har haft
mulighed for at udvikle.

Bekymringerne vedrgrende egne evner og modtagelsen pd
arbejdsmarkedet kan pege pd et generelt behov for statte, som
virksomhederne kan veere opmaerksomme pd i deres modtagelse af unge
medarbejdere. Det kan f.eks. vaere gennem en ekstra naervaerende leder, der
hjeelper de unge med aft blive skarpe pd de krav, der stilles, og hvordan de
bedst muligt kan udnytte og udvikle deres kompetencer til at imgdekomme
disse.
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Ledere oplever unge medarbejdere som dygtige og med behov for
sarlig opmaerksomhed i den forste tid

Ledere i analysen genkender i hgj grad billedet af unges bekymringer om,
hvorvidt egne evner og kompetencer er tilstraekkelige. Lederne fremhaever,
at de ikke har forventninger om, at deres yngre medarbejdere skal kunne
alt, nér de treeder ind ad deren fgrste dag. Lederne har en oplevelse

af deres unge medarbejdere som nogle, der bdde besidder evner og
ambitioner til at preestere tilfredsstillende pd arbejdspladsen. Derudover
understreger lederne, at en stor del af indholdet i det farste job netop er
den lzering og udvikling, man gennemgdr her - at b&de arbejdspladsen og
medarbejderen har ansvar for dette.

“De kan meget mere pd det, vi eftersparger. Der er selvfelgelig ogsa rigtig
meget, de ikke kan. Men det kunne vi andre da heller ikke, da vi kom ud pd
arbejdsmarkedet. Og jeg tror, at det at skabe en bevidsthed om, ogsa hos dem
selv, hvad de kan og ikke kan [er hjelpsomt]. Altsq, det er okay, at der er ting,
du ikke kan, nar du har dit ferste fuldtidsjob.”

- Leder

Lederne i analysen udtrykker generelt stor forstdelse for og opmaerksomhed
pd de bekymringer, der kan vaere en del af at starte pd en ny arbejdsplads.
Ledere i undersggelsen oplever seerligt, at de skal vaere opmaerksomme

pd det vidensgab, der kan eksistere mellem en etableret virksomhed eller
medarbejderskare og nye medarbejdere, der kommer ind udefra. Lederne
fremhaever i denne forbindelse vigtigheden af at have ekstra fokus pd

at understgtte de nye medarbejdere og have blik for de elementer i
hverdagen, man som virksomhed kan komme til at tage for givet.

“Vi oplever, at det er svaerere at komme ind fra gaden, sa at sige, som
nyuddannet eller naesten nyuddannet, og tappe ind. Det har vi sveerere ved at
gribe pd en god made. Det er ikke umuligt, men det kraever bare noget andet
af os. Fordi der er s meget usagt viden, som man farst for alvor leerer, nar man
har haft det i haanderne.”

- Leder
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Analysen peger sdledes pd flere opmeerksomhedspunkter i form af unges
tvivl pd egne kompetencer og om at kunne passe ind pd en arbejdsplads,
der er vaesentlige at taenke ind i et onboardingforlgb. Her kan det f.eks.
veere relevant at gere opmaerksom pd de kompetencer, den nyansatte kan
tilleere og udvikle sig inden for som ansat, men ikke ngdvendigvis behaver
at besidde pd forhdnd.

4.3 Arbejdspladskultur

I dette afsnit dykker vi ned i, hvad unge opfatter som en god
arbejdspladskultur, hvordan ledere arbejder med og opfatter dette,
og hvordan virksomheder kan etablere det bedste grundlag for at alle
medarbejdere frives og inkluderes pd arbejdspladsen.

Unge fremhaver det sociale milje som en motiverende faktor

Analysen viser, at de dele af arbejdspladsen, der omhandler arbejdsmiljget
og samspil mellem kollegaer har stor betydning for unges motivation.

Det kommer bl.a. til udtryk ved, at 84 pct. af de adspurgte unge i
spergeskemaet svarer, at det sociale miljg enten har stor eller nogen
betydning for deres motivation pd arbejdspladsen. Data peger pd, at det i
hgjere grad gaelder for kvinder (90 pct.) end for maend (79 pct.).

Figur 4.3.1
Betydningen af det sociale milje pa arbejdspladsen for unges
motivation fordelt pa kvinder og maend

M Alle unge M Kvinder M Maend

60% 57%
50%
43%
34% 339 36%
10/ 14%
° 7°/ o 6%
4" 2% 1% 1% 1%
— Il — e n
Stor betydning Nogen Hverken/eller Lav betydning Ingen betydning

betydning

Note: Figur 4.3.1 illustrerer svarfordelingen pd spargsmadlet "Hvilken betydning har felgende for din
motivation for at g& pd arbejde: Det sociale milj@’, i andele baseret pd besvarelser fra 2001 unge mellem
18 og 35 ar, der enten er studerende eller ansatte i den private sektor. Svarmuligheden "ved ikke”
fremgdr ikke af figuren. Respondenterne fordeler sig pd 1083 kvinder og 912 maend. Det har ogsd veeret
muligt at angive "anden kensidentitet”, men respondentantallet er ikke tilstraekkeligt hgjt til brug for
videre analyse.
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I interviews beskriver unge, at taette relationer til kollegaer skaber trygge
rammer for arbejdet og motiverer dem ftil at bidrage i endnu hgjere grad.
Det skaber en samhgrighed og en felelse af at here til pd arbejdspladsen.
Det sociale miljg p& arbejdspladsen og forpligtelsen over for kollegaer
fremhaeves i forlaengelse heraf af flere som vigtigere end hensynet til at
praestere for sin leder.

“Jeg er der pa grund af mine kollegaer. Ikke pa grund af virksomheden.

Jeg kan godt lide felelsen af, at vi er sammen, og vi er afhaengige af hinanden.
Sa vi sgrger for, at vi trives, men samtidig leverer et godt resultat, sa alle er
noget veerd.”

- Ung, i arbejde

Flere unge understreger, at selvom fagomrdder og de konkrete
arbejdsopgaver er vaesentlige for deres motivation, stér dette ikke alene.
Indholdet pd arbejdet er veevet sammen med de sociale interaktioner
og feellesskaber pd arbejdspladsen. Unge fremhaever pd denne mdéde, at
motivation i arbejdet i hgj grad er afheengig af felelsen af faellesskab og
tilharsforhold pd arbejdspladsen og blandt kollegaer.

Unge eftersparger psykologisk tryghed og autentisk ledelse pa
arbejdspladsen

Ledere spiller en vaesentlig rolle, nér det kommer til at facilitere og
forankre den sociale baeredygtighed og et inkluderende arbejdsmilje pd
arbejdspladsen. Flere interviewpersoner, bdde unge og ledere, peger i
denne forbindelse pd vigtigheden af psykologisk tryghed og lederens rolle i
at etablere dette.

Vigtigheden af psykologisk tryghed aktualiseres i analysen af, at 62 pct.
de adspurgte ledere angiver, at er enige eller meget enige i, at unge
medarbejdere udviser stgrre sdrbarhed pd arbejdspladsen end deres aldre
kollegaer.

Figur 4.3.2
Lederes opfattelse af, hvorvidt unge udviser sterre sdrbarhed
sammenlignet med zeldre kollegaer

42%
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Note: Figur 4.3.2 illustrerer svarfordelingen pd spargsmalet "Hvor enig eller uenig er du i felgende
udsagn: Unge medarbejdere udviser sa@rbarhed pd arbejdspladsen end deres zeldre kollegaer’ I andele
baseret pd besvarelser fra 1002 ledere med personalefagligt ansvar beskeeftiget i den private sektor.
Svarmuligheden *Ved ikke’ fremgar ikke af figuren.

At yngre medarbejdere udviser sterre s@rbarhed pd arbejdspladsen,
fremgdr ogsd af interviews med bdde unge og ledere. Her pdpeger unge
vigtigheden af at kunne indgd i dialog med deres ledere og dele, hvordan
faktorer i privatlivet kan have indflydelse pd deres velbefindende pé
arbejdet - og omvendt.

Flere unge omtaler i denne forbindelse, at de gnsker en forstdelse fra
arbejdspladsens side for "det hele menneske”. Dette stér i modsaetning

til en medarbejderforstdelse, som nogle unge oplever kan vaere
fremherskende, hvor der leegges l&g pd felelser pd arbejdspladsen, fordi det
fremstdr uprofessionelt. Unge beskriver i den forbindelse “sdrbarhed” som
evnen og viljen til at dele personlige udfordringer - og ikke som et udtryk
for svaghed eller noget, der udelukkende hgrer privatlivet fil.

Samtidig eftersperger unge, at ledere og kollegaer ogsd er i stand fil at vise
en grad af sdrbarhed. Sdrbarhed og dbenhed anskues i denne forbindelse
som et veerktgj, der bidrager til gensidig forstdelse i arbejdsdagen og ftil et
arbejdsmiljg, hvor kollegaer kan vaere aerlige over for hinanden. Med andre
ord er sd@rbar og dbenhed for mange unge en vigtig komponent i arbejdet
med at skabe en inkluderende arbejdsplads.

“Vi er alle sammen mennesker, der gar pa arbejde, sd den der skarpe opdeling
af at vaere pd arbejde og vaere menneske, og at de to ting ikke haenger sammen,
det er for mig en meget foraeldet tankegang. Jeg @nsker, at mine ledere ogsa

kan sige, ’Puha, hvor har jeg travlt i dag, jeg er lige lidt presset’.

Fordi sa har jeg en forstdelse af; ’Okay, det er derfor, du snapper, eller at du lige

er lidt efter mig.”
- Ung, jobsggende

3%
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Flere ledere i analysens interviews anser unges sdrbarhed som todelt. P&
den ene side kan det give anledning til udfordringer og skubbe til graenserne
for, hvad de ferhen ansd som professionelt og “normalt” pd arbejdspladsen.
Dette taler ind i et andet fund fra spgrgeskemaundersggelsen, hvor 47 pct.
af de adspurgte ledere angiver, at unge udfordrer dem i deres lederrolle

i hajere grad end aeldre medarbejdere. En af de ting, der opfattes som
udfordrende, er lederes oplevelser af at skulle dele ud af sig selv og kunne

indlede dialoger om mere personlige emner, end de har vaeret vant til ferhen.

P& den anden side oplever lederne ogsd et stort potentiale i de nye behov,
yngre medarbejder har. I interviews forteeller ledere, hvordan en gget
opmeerksomhed pd dette emne kan bidrage til en kultur, hvor man kan
italesaette tvivl, fejl og det, der er sveert, hvilket ikke ngdvendigvis tidligere
har veeret normaliseret pd arbejdspladsen. Et @get fokus pd ”sérbarhed”,
som unge medarbejdere bringer med sig, kan derfor bidrage positivt til
arbejdspladsen og det sociale milj.

“Jeg synes, det er ekstremt inspirerende, og jeg tror ogsa pqd, at det er noget

af det, der ger, at der er sa hgj psykologisk sikkerhed i teamet - at de deler sa
meget privat. Jeg ved ikke, hvor meget det er generationsbestemt, men jeg har
mattet leere at dele mig selv som menneske pa arbejdet. Det er ferst noget, der
virkelig har taget til, efter jeg er blevet en del af ledelsen for det her team, fordi
de enskede det. Og jeg synes virkelig, det giver meget’”

- Leder

Hvis virksomheder gnsker at skabe gode rammer og et socialt beeredygtigt
arbejdsmiljg for unge medarbejdere, er det altsd yderst relevant at saette
arbejdsmiljget- og kulturen under lup. Her kan i seerdeleshed fremhaeves de
neaere kollegiale relationer, der engagerer medarbejdere og fér dem til at
fole sig set, samt leder-medarbejder-relationen, hvor dben ledelse med blik
for sdrbarhedens potentialer kan skabe psykologisk tryghed.

Sprogbrug anses af unge som en udfordring for den gode
arbejdspladskultur

Ser vi pd, hvad der kan veere en barriere for det gode sociale og faglige
milje p& arbejdspladsen, og dermed mindske de unges motivation, peger
analysen pd udfordringer med omgangstonen. I denne sammenhaeng
fremhaever flere unge, at de oplever en generationsklagft mellem unge og
eeldre i form af forskelle i sprogbrug.
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Denne oplevelse afspejles i spgrgeskemaundersggelsen blandt unge, hvor
52 pct. af kvinder og 41 pct. af maend angiver, at de er enten enige eller
meget enige i, at aeldre kollegaers sprogbrug giver anledning til ubehag
og/eller konflikt. Mens signifikant flere kvinder end maend er meget enige i
dette, angiver signifikant flere maend (32 pct.) end kvinder (21 pct.), at de er
uenige eller meget uenige i udsagnet.

Figur 4.3.3
Zldre kollegaers sprogbrug giver anledning til ubehag
og/eller konflikt

M Alle unge M Kvinder M Maend

50%

o, 38%
56% 33%

23% 23% 23% 21%
18% > 9%
14% 15%
11% . 11%
8% l 6%
. BN m |
Meget enig Enig Hverken/eller Uenig Meget enig

Note: Figur 4.2.3 illustrerer svarfordelingen pd spargsmdlet *Hvor enig eller uenig er du i felgende
udsagn?: £ldre kollegers sprogbrug kan give anledning til ubehag eller konflikt i professionelle/

faglige sammenhaenge’ i andele baseret pd besvarelser fra 2001 unge mellem 18 og 35 &r, der enten er
studerende eller ansatte i den private sektor. Respondenterne er fordelt pd 1083 kvinder og 912 meend.
Det har veeret muligt at angive "anden kgnsidentitet”, men respondentantallet er ikke tilstraekkeligt hejt
til brug for videre analyse og fremgdr derfor ikke af figuren. Svarmuligheden "ved ikke” fremgdr ikke af
figuren.

I analysens inferviews beskriver flere unge, at de saerligt oplever
uoverensstemmelser om acceptabelt sprogbrug pd arbejdspladsen,

ndr andre personer, udenfor arbejdspladsen, omtales, og ndr samtalen
omhandler veerdimaessige spargsmdal - herunder diversitet og inklusion.
Her fremhaeves humor som en central skillelinje, f.eks. ndr eeldre kollegaer
opfatter et givent udsagn eller ord som humoristisk, mens yngre kollegaer
finder det anstedeligt og uacceptabelt.

“Jeg kom tilbage efter, at jeg havde veaeret pd ferie og spurgte, om der var sket
noget nyt. Sa var de sadan, ’Vi troede, vi havde fdet en ny rengeringsdame,
fordi der gik sadan en lille asiat rundt hernede, men sa fandt vi sgu’ ud af, at

’»

det bare var en kollega’. Hvor jeg sa sagde, ’Det siger I bare ikke’.
- Ung, i arbejde
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I interviews fremhaever unge bl.a. bekymringer for sociale eller
professionelle konsekvenser ved at sige fra over for sprogbrug, de er
ukomfortable med. Frygten for at gere sig negativt bemaerket holder nogle
unge tilbage fra at gere opmaerksom pd det ubehag eller den konflikt, de
oplever vedrgrende aeldre kollegaers sprogbrug.

“Nogle gange foler jeg, at jeg skal bevise et eller andet. Jeg skal bevise, at jeg
kan godt lave sjove jokes og har darlig humor og griner med 55-drige Karsten,
der siger et eller andet. Det har jeg faktisk ikke rigtig lyst til. Jeg har ikke lyst
til at grine med 55-drige Karsten, hvis han siger noget, som er racistisk, bare
sa han ikke har et horn i siden pd mig og er sddan: ’hold da op, du er godt nok
naertagende.”

- Ung, studerende

Ledere adspurgt i analysens interviews nikker genkendende til, at yngre og
2eldre kollegaer kan have forskellige opfattelser af, hvad der er acceptabelt
sprogbrug. Flere ledere forteeller, at dette er et udtalt fokus internt i

deres virksomheder. Samtidig oplever de, at der foregdr et kulturskifte i
virksomhederne, hvor der brydes med tidligere traditioner for acceptabelt
sprogbrug.

“I forhold til tone, sa tror jeg, at den tidligere har vaeret ret hard. Vi har ogsa
haft en performancekultur, hvor ting er gdet lidt staerkt. Jeg tror ogsd, at det er
noget af det, som kulturelt har zendret sig. Men vi er jo hele tiden lidt pd en rejse
[...] Vi har taget et keempe skridt, men vi er ikke tilfredse, hvor vi er.”

- Leder

Samtidigt fremhaever ledere, at der er en stigende bevidsthed om, hvordan
stiltiende ledere og kollegaer bidrager til at legitimere en hdrd tone. En
udfordring for dette arbejde er, at seldre kollegaer i flere tilfaelde ikke

er opmaerksomme pd, at deres sprogbrug opfattes negativt af yngre
kollegaer. Der pdhviler derfor virksomhederne en vigtig brobygningsopgave
i forhold til sprogbrug pé arbejdspladsen, hvis de gnsker at skabe

optimale rammer for at sikre et socialt baeredygtigt arbejdsmiljg, hvor alle
medarbejdere foler sig trygge.

Fleksibile rammer opleves af unge som et led i en inkluderende
arbejdsplads

Udover det sociale miljg spiller rammer og struktur for arbejdet ogsd en
central rolle i at skabe en inkluderende arbejdspladskultur. Her fremhaever
flere unge seerligt fleksibilitet som et veesentligt parameter af at have et
inkluderende arbejdsmilj@. Analysen viser, at 76 pct. af de adspurgte unge
i hgj grad eller i nogen grad opfatter fleksibilitet som et led i at have en
inkluderende arbejdsplads.

Figur 4.3.4
Unges opfattelse af fleksibilitet som del af at vaere en inkluderende
arbejdsplads
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Note: Figur 4.3.4 illustrerer svarfordelingen p& spergsmdlet 'I hvor hgj grad opfatter du fleksibilitet

pd arbejdspladsen som en del af det at veere en inkluderende arbejdsplads? Fleksibilitet kan f.eks.
veere mulighed for hjemmearbejde, orlov, perioder med faerre/flere timer e.l.” i andele baseret pd
besvarelser fra 2001 unge mellem 18 og 35 dr, der enten er studerende eller ansatte i den private sektor.
Svarmuligheden "ved ikke” fremgdr ikke af figuren.

Unges @nske om fleksibilitet genkendes blandt analysens ledere, hvor
70 pct. angiver, at unge medarbejdere efterspgrger fleksibilitet i deres
arbejdsliv.

I interviews forteeller flere unge om, hvordan fleksibilitet kan veere
altafgerende for, at de kan f& arbejdsliv og privatliv fil at haenge
sammen - og dermed for, at de fgler sig inkluderet og img@dekommet pd
arbejdspladsen.

“Jeg har fundet rimelig hurtigt ud af, at fleksibilitet, det er vigtigt. Det siger

alle jo nok, men fleksibilitet er noget, som jeg vil have svaert ved at ga pa
kompromis med, fordi det bare er sa vigtigt, at man kan fa lov til at ga hjem lidt
for eller arbejde hjemmefra og have en hverdag, der fungerer. Det tror jeg, vil
veaere det vigtigste krav for mig.”

- Ung, i arbejde
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I forleengelse heraf oplever mange unge, at der er en staerk kobling mellem
fleksibilitet og effektivitet. I interviews giver disse unge udtryk for, at det
med fleksibilitet bliver muligt for dem at f& medbestemmelse over deres
egen arbejdstid og dermed sikre individuelle optimale arbejdsforhold.
Fleksibilitet anses af unge som et vaerktgj, der kan tillade dem at veere
ambitigse og bidrage pd arbejdspladsen, uden at de mé& g& pd kompromis
med deres mentale helbred og aktiviteter og forpligtelser i deres privatliv.

Behovet for fleksibilitet bliver seerligt udtalt i relation til familiestiftelse

og det familieliv, som fglger. Flere unge, som har et fuldtidsarbejde og
samtidig har smé bern, forteeller, at det kan veere vanskeligt at balancere
privatliv og arbejde, hvis ikke de har mulighed for at arbejde fleksibelt. I
denne forbindelse naevnes fleksibilitet ofte som muligheden for at gd tidligt,
for s& eventuelt at arbejde senere om aftenen, s& man kan hente barn og
have tid med dem i den mellemliggende periode.

“Fleksibiliteten er sindssygt vigtigt, ogsa lige nu, hvor jeg er et sted i mit liv,
hvor jeg har et lille barn og en kaereste som ogsa har et travlt arbejdsliv.”
- Ung, i arbejde

Samtidig naevner flere af de unge, som (endnu) ikke har bgrn, hvordan de
forventer, at fleksibilitet vil blive ngdvendigt for dem senere i livet, ndr de
gerne vil stifte familie. Selvom de ikke p& nuvaerende tidspunkt stér i en
situation, hvor de oplever et behov for f.eks. at kunne gad tidligt, er det altsé
allerede en overvejelse, de ger sig.

Fleksibilitet opleves for unge sdledes som en vaesentlig komponent i
arbejdet med at skabe en inkluderende arbejdsplads, der bdde virker

tiltalende for potentielle medarbejdere og skaber gode vilkér for de ansatte.

Ikke mindst pd tveers af forskellige livsfaser, hvor behovet for fleksibilitet
kan vaere mere eller mindre udtalt.

4.4 Karriereudvikling

Det sidste afsnit i analysen dykker ned i, hvordan virksomheder kan skabe
gode rammer for de yngre medarbejderes fortsatte udvikling. Det er et
vigtigt parameter for unges trivsel og lyst til at blive pd en arbejdsplads, at
de kan se veerdien af de opgaver, de udferer, og har en klar idé om, hvad
det naeste skridt for dem er - og at der skabes lige muligheder for alle for
at udvikle sig pd arbejdspladsen.
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Unge motiveres af ansvar som skaber ejerskab og udvikling

Karriereudvikling er en stor motivationsfaktor for unge pd arbejdspladsen.
87 pct. af de adspurgte unge i spgrgeskemaundersggelsen svarer,

at det har stor eller nogen betydning for deres motivation, at der pd
arbejdspladsen findes muligheder for udvikling og laering.

Figur 4.4.1
Unges opfattelse af vigtigheden af hhv. ansvar og laering
og muligheder for udvikling

I Mulighed for leering og udvikling M En hgj grad af ansvar
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betydning betydning
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Note: Figur 4.4.1 illustrerer svarfordelingen pd spargsmdlene *Hvilken betydning har felgende for din
motivation for at g& p& arbejde: Muligheder for laering og udvikling’ og ’Hvilken betydning har felgende
for din motivation for at gé pd arbejde: En hgj grad af ansvar’ i andele baseret p& besvarelser fra 2001
unge mellem 18 og 35 dr, der entfen er studerende eller ansatte i den private sektor. Svarmuligheden
"Ved ikke” fremgdr ikke af figuren.

I interviews beskriver unge, at udvikling og leering for dem bd&de handler
om den daglige proces pd arbejdspladsen og om de mere langsigtede
muligheder og karriereveje, de har som medarbejdere hos en virksomhed.
Det er dermed bdde vigtigt for dem at opleve klarhed om, hvad der er af
muligheder for karriereudvikling, samt at opleve faglig udfordring og laering
i de arbejdsopgaver, de tildeles.

“Det, der er allervigtigst for mig, det er muligheden for at udvikle sig i sin
stilling. Jeg tror slet ikke, jeg ville kunne vaere i en virksomhed mere end et par
dar, hvis der ikke var mulighed for progression pa en eller anden made. Sa enten
lave noget svaerere, eller f& noget mere ansvar, eller lignende.”

- Ung, studerende

Udvikling og leering haenger sammen med at f& lov til at preve sig selv
af i forskellige opgavetyper og f& uddelegeret ansvar. 74 pct. af unge
angiver i spgrgeskemaundersagelsen, at muligheden for at opnd ansvar
i deres stilling har meget stor eller nogen betydning for deres motivation
pd arbejdspladsen. @nsket om ansvar kobles af flere unge sammen med
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folelsen af ejerskab over en opgave. Her oplever unge det som seerligt
motiverende, ndr en leder eller kollegaer udviser tillid til, at de kan lgse
opgaver pd egen hdnd eller med egne metoder Det er samtidig her, ndr de
skal std p& egne ben, mange unge oplever at udvikling finder sted.

“Jeg tror, jeg feler mig mest motiveret, nar jeg far noget selvstaendigt ansvar. At
maerke, at virksomheden eller ens ledere tror nok pd en til, at de giver bolden
videre. Det er nok der, jeg leerer mest.”

- Ung, i arbejde

Dette fremhaeves ogsd af ledere i analysen, der bdde genkender unges

gnske om ansvar og de udviklingsmuligheder, dette kan fgre med sig. F.eks.
forteeller en leder om, hvordan de i virksomheden har fdet god feedback pd
deres mdde at tildele nye medarbejdere ansvar pd. Her gives en hgj grad af
ansvar under klare rammer fra start i kombination med Igbende opfalgning.

“Hvis man for eksempel som yngre medarbejder kommer ind og gerne vil have
lebende mere ansvar, sa er det er her, det sker. Selv dem, der ikke har gjort

det far, vil blive tildelt en hel masse ansvar i forhold til at have en stor stemme,
og at have en stor betydning for det tvaerfaglige team. Og sa er alt jo med
forskellige niveauer, fordi alle udvikler sig sammen, og man udvikler sig endnu
hurtigere, ndr man ikke har gjort det for. Men vi har ikke den her med, at du
kommer ind, s@ far du den her lille isolerede juniorstilling, og s@ nar du har vist,
at du kan den, sa bygger vi mere pad. Det er det fulde ansvar, og sa evaluerer vi
selvfglgelig baseret pd, hvad man ma kunne forvente.”

- Leder

Unge eftersperger klare rammer for de opgaver, de tildeles

Mange unge fremhaever i interviews, at de som nye pd en arbejdsplads
trives bedst med ansvar og opgaver, ndr de gives inden for klare og faste
rammer. Dette kan vaere med til at afhjeelpe tvivl om deres mandat, samt
hvor de kan sgge hjeaelp, hvis det bliver ngdvendigt.

“Jeg vil gerne vide praecis, hvad jeg skal, og hvad mine rammer er. Og inden for
rammerne, vil jeg gerne have et stort ansvar. Men hvis det er sddan noget; ’ja,
men den har du, du er projektleder pa det, og sd kan vi lige se pa det’, sa kan
jeg slet ikke have det.”

- Ung, studerende

Figur 4.4.2
I hvilken grad unge synes det er vigtigt, at deres ledere szetter klare
rammer og retning for deres arbejde
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Note: Figur 4.4.2 illustrerer svarfordelingen p& spgrgsmalet "Hvor enig eller uenig er du i felgende
udsagn? Det er vigtigt for mig, at min leder saetter klare rammer og retning for det arbejde, jeg
forventes at udfere’ i andele baseret pd besvarelser fra 2001 unge mellem 18 og 35 dr, der enten er
studerende eller ansatte i den private sektor. Svarmuligheden ”Ved ikke”-fremgdr ikke af figuren.

Klarhed og faste rammer skaber tryghed i de opgaver, unge medarbejdere
tildeles, og er en vigtig komponent af at inkludere nye medarbejdere pd
bedst mulig vis. Dette understatter spgrgeskemaundersggelsen blandt
unge, hvor 79 pct. af de adspurgte angiver, at klarhed og faste rammer er i
haj eller nogen grad er vigtigt for dem pd& en arbejdsplads.
Spergeskemaundersggelsen viser desuden, at respondenter, der
kategoriserer sig selv som neurodivergente, i hgjere grad end de resterende
respondenter oplever, at det er vigtigt, at ledere saetter klare rammer og
retning for deres arbejde. Blandt denne gruppe angiver sammenlagt 85
pct., at dette er vigtigt.

Klare rammer kan séledes ikke blot veere en vigtig kilde til at motivere unge
pd arbejdspladsen i hverdagen og pd lang sigt, men ogsd at veerktg; til

at inkludere alle medarbejdere og gge den sociale baeredygtighed for en
bredere medarbejdergruppe.

Analysen peger p& denne mdde i hgj grad pd vigtigheden af udvikling

og leering for unge. Her er det bdde vigtigt at se pd de mere langsigtede
muligheder og skabe klarhed og gennemsigtighed om det naeste skridt og
karriereudvikling. Ligeledes er udvikling og leering relevant i hverdagen,
hvor det kan integreres i den méde, som den unge medarbejder tildeles
arbejdsopgaver og ansvar. Her er det dog helt centralt at overveje, hvordan
ansvaret uddeles, og sikre klare rammer for at skabe tryghed og inklusion
pd arbejdspladsen.

EQUALIS

39



40

JO

Litteraturliste

Danmarks Statistik (2024)

Befolkningspyramide

Lokaliseret d. 18. december 2024 via:
https://extranet.dst.dk/pyramide/pyramide.ntm#!y=2040&0=18,45

Dansk Industri (2023)
Mangel pa arbejdskraft risikerer at bremse vaeksten i det kommende ar
Lokaliseret d. 18. december 2024 via:

arbejdskraft-risikerer-at-bremse-vaksten-det-kommende-ar

Dansk Standard (2024)
Social Bzeredygtighed
Lokaliseret d. 9. januar 2025 via:

Luthra, Poornima & Muhr, Sara (2024)

Leading Through Bias: 5 Essential Skills to Block Bias and Improve
Inclusion at Work

Palgrave Macmillan

EQUALIS



https://extranet.dst.dk/pyramide/pyramide.htm#!y=2040&a=18,45

https://www.danskindustri.dk/arkiv/analyser/2023/6/mangel-pa-arbejdskraft-risikerer-at-bremse-vaksten-det-kommende-ar/
https://www.danskindustri.dk/arkiv/analyser/2023/6/mangel-pa-arbejdskraft-risikerer-at-bremse-vaksten-det-kommende-ar/
https://www.ds.dk/da/i-fokus/emner/social-baeredygtighed

EQUALIS

www.equalis.dk



	Konklusion
	Indledning
	Metode
	Hvilken rolle spiller diversitet og inklusion i at tiltrække og tilknytte unge til arbejdspladser?
	3.1 Hvordan forstår unge og ledere diversitet og inklusion på arbejdspladsen?
	3.2 Hvem har ansvaret for at sikre diversitet og inklusion på arbejdspladsen?

	Den inkluderende arbejdsplads: Diversitet og inklusion i praksis
	4.1 Tiltrækning og rekruttering 
	4.2 Onboarding
	4.3 Arbejdspladskultur
	4.4 Karriereudvikling 

	Litteraturliste

