Rapport
Ledelse af unge

Lektor, ph.d., cand. mag. Jgrn Helder, Cphbusiness
Adjunkt, cand. jur. Jeanett Kiy, Cphbusiness

Cand. comm. Katrine Nedenskov Madsen, Cphbusiness

Kgbenhavn

September 2016



Ledelse af unge

et komparativt studie af preeferencer, veerdier, holdninger hos den unge
generation sammenholdt med Human Ressourcers chefers forventninger til

unge pa og pavej ind pa arbejdsmarkedet



Forord

Projektet Ledelse af unge udsprang af flere Cphbusiness-interessenters gnske
om at undersgge holdninger, veerdier og praeferencer hos den unge generation
sammenholdt med HR-chefers forventninger til unge pa og pa vej ind pa
arbejdsmarkedet.

Projektet er udformet og gennemfart i regi af Cphbusiness, men mange
forskellige mennesker har veeret inddraget undervejs i projektets forskellige faser,
hvor de med deres forskellige ekspertiser, viden og erfaringer pa uvurderlig vis
har bidraget til det endelige resultat, som foreligger i denne rapport. Ansvaret for
rapporten er naturligvis alene forfatternes, men uden inddragelse af de naevnte
forskellige mennesker havde det ikke veeret muligt at gennemfare projektet.

Vi vil ikke her naevne de forskellige bidragsydere ved navn; alle er takket
personligt for deres bidrag. Dog skal der alligevel gagres et par undtagelser:
saledes bidrog adjunkt Sara Lei Sparre (RUC) i projektets indledende fase med
sin viden om generationsbegrebet til pa allerbedste vis at frame projektet,
ligesom adjunkt Steffen Saxil (Cphbusiness) i sidste fase af projektet med sit
seerdeles konstruktivt kritiske syn pa vores arbejde bidrog til at kvalificere det.

Jarn Helder, Jeanett Kiy og Katrine Nedenskov Madsen

Kgbenhavn, september 2016
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1. Indledning

Projektet Ledelse af unge blev etableret som et internt Cphbusiness projekt i
januar 2016. Det var af forskellige arsager tidsmaessigt afgreenset til september
2016, hvilket viste sig at have visse implikationer pa design og gennemfgrelse (jf.
nedenfor).

Formalet med projektet har veeret at gennemfgre en undersggelse af unges vaer-
dier, holdninger, behov og forventninger til arbejdslivet/livet generelt sammenlig-
net med HR-chefers/lederes forventninger til unge pa arbejdsmarkedet.

| undersggelsen repraesenterer de unge saledes fremtidens arbejdsstyrke, mens
HR-cheferne repraesenterer fremtidens arbejdspladser.

Ved at interviewe de naevnte interessentgrupper om deres respektive forventnin-
ger til hinanden, er det muligt at lave en komparativ analyse af ligheder og for-
skelle mellem de to grupper for at konkludere pa, i hvilket omfang der er gaps,
der kreever eventuel yderligere undersggelse og belysning?.

Projektet kan med sin ambition om at skabe viden om ledelse af unge dels ses
som en del af Cphbusiness videnstrategi dels som et at bidrag til en hgj(ere)
udviklings- og innovationsgrad pa Cphbusiness forskellige uddannelser til glaede
for erhvervslivet. Yderligere har projektet haft ambitionen om at seette fokus pa
og eksekvere et teettere samarbejde mellem studerende, erhvervsliv og andre
videninstitutioner i krydsfeltet mellem teori og praksis.

Projektet har med udgangspunkt i en identifikation af centrale karakteristika,
forventninger og vaerdier hos udvalgte dele af den unge generation (16-29 ar)
forsggt at afdeekke eventuelt relevante forhold inden for feltet ledelse og unge og
forsggt — deskriptivt — at etablere en ramme, inden for hvilken man kan overveje,
om og eventuelt hvordan ledelse af unge kan kvalificeres.

! Ved lzesning af analysens resultater, er det vigtigt at vaere opmaerksom pa, at de studerendes svar afspejler denne
malgruppes gnsker til den ideelle verden, mens HR-chefers/lederes svar afspejler denne malgruppes erfaringsbaserede
virkelighed i den "reelle” verden — alene denne forskel i forudsaetninger for at deltage i undersggelsen, vil give nogle
naturlige og forventede gaps



2. Ramme og baggrund for projektet

‘Ledelse’ er et af de starste og mest fyldigt beskrevne omrader inden for
erhvervsgkonomi. Ledelse bliver ustandselig sat under debat, hvad enten det
drejer sig om, hvad ledelse er, hvordan ledelse skal betegnes, hvilke
ledelsesformer der eksisterer (og bgar eksistere) etc. etc. (Helder:2014)

Stadige forandringer og @get kompleksitet er blevet vilkar, vi er indlejret i - og ikke
kan teenke os veek fra. Tidligere forestillinger om fuld rationalitet er blevet
problematiseret under og af disse omskifteligheder. Disse betingelser betyder, at
ledere skal kunne agere multipelt for at kunne handtere en stadig accelererende
forandringshastighed og kompleksitet i relation til at treeffe adeekvate
beslutninger. Forandringer og kompleksiteter der udfordrer en traditionel
monokron siloteenkning, der pa mangfoldige mader har veeret styrende for bade
vores erkendelse og adfeerd.

Disse forandringer er i sagens natur ikke udelukkende omgivelsesbetingede, men
eksempelvis ogsa generationsrelaterede. Hidtil har det veeret sadan, at
forskellige ledelsesteknologier blev et vilkar, som medarbejdere (og lederne)
matte disciplinere sig i forhold til, og som sadan blev eksisterende
ledelsesteknologier ikke udfordret, da nye medarbejdere typisk gik ind i et for
ledelsesteknologierne selvbekraeftende loop, da medarbejdere, der ikke
indrettede/disciplinerede sig, sandsynligvis blev ekskluderet. Men denne
eksklusionsmekanisme neutraliserer ikke kun individualitet, innovation, og positiv
problematisering i udstrakt grad. Hvis man vil nyttiggare fx bade innovation og
individualitet, er man ngdt til at kigge pa om ledelse i sin eksisterende form rent
faktisk giver bade rum og mulighed for at integrere sadanne kvaliteter i
virksomhedernes bestreebelser pa til stadighed at optimere deres eksistens. Her i
forhold til unge mennesker.

2.1 En sociologisk ramme - som praemis og afgraensning

| forhold til at indkredse en bestemt social gruppe kan det veere ngdvendigt dels
at begrebsliggere, hvad man gnsker at fokusere pa dels at definere disse
begreber sa konsistent som muligt for at holde et (n@dvendigt) stringent fokus pa
sit genstandsfelt. | den aktuelle undersggelse, som har til formal at identificere
centrale karakteristika, forventninger og veerdier hos et udsnit af en
ungdomsgeneration i en specifik kontekst, er der en reekke fordele i analytisk at
tage udgangspunkt i deres tilhgrsforhold til en ’generation’ frem for den mere
vanskeligt afgreenselige kategori 'unge’.

Med et analytisk fokus pa& generationer frem for ungdom undgéar man at
begrebsliggare unge som en isoleret gruppe af aktarer lgsrevet i tid og fra
relationer til aeldre og yngre samtidige mennesker. | stedet ses unge i
generationsrammen som tilhgrende en saerlig generation defineret af specifikke

2 | rapporten vil generationsbegrebet undertiden af laesehensyn blive omtalt som "unge”



sociale relationer og med det faelles udgangspunkt, at de pa samme tid i deres
opveaekst har oplevet de samme historiske begivenheder og omsteendigheder.

Ved at fokusere pa, hvordan en ung generation skaber og oplever deres identitet,
giver det her mening at operere med begrebet 'identitetens datomaerkning’. Om
dette begreb skriver Balvig et al. (2002):

En "generations” datomaerkning skal forstas som dennes szerpraeg: en seerlig
opfattelse af sig selv og omverdenen, som kommer til udtryk i adfeerd, normer
og veerdier. Denne selvopfattelse skabes dels i samspil med aktuelle
samfundsmaessige vilkar og rammer omkring opveeksten dels af en reekke
feelles erfaringer.

Hver generation har naturligvis deres forskellige differentia specifica og definerer
ofte sig selv i forhold til forskellige starre begivenheder i deres tid, fx oliekrisen
(1973), Vietnamkrigen (70’erne), finanskrisen (2008 ff.). For den
ungdomsgeneration, der er i centrum for den aktuelle undersggelse, er det
naturligvis ikke anderledes — ogsa selv om der undertiden i forskellige
sammenhaenge har kunnet iagttages en tilbgjelighed til at betragte dem som en
"anderledes” generation end tidligere, da de som farste generation er vokset op
med og i digitaliseringen af samfundet, hvorfor de undertiden er blevet omtalt
som “de digitale indfgdte”.

Mange nyere antropologiske og sociologiske studier af generationer er inspireret
af sociologen Karl Mannheims arbejde. | sin forstaelse af generation som
"kohorte” var Mannheim interesseret i forbindelsen mellem en kohortes
"placering” i tid og mere generelle eendringer i samfunds tankemgnstre
(Mannheim 1964/1927). En generation har ifglge Mannheim en bevidsthed og
nogle handlemgnstre, som pga. medlemmernes oplevelse af og deltagelse i de
samme historiske og sociale omstaendigheder pa samme tid i deres opvaekst
adskiller dem fra bade foregdende og efterfalgende generationer, forudsat at de
er fgdt i den samme historiske og kulturelle region. Det handler om en subjektiv
oplevelse af en feelles bevidsthed eller form for forbundethed med jeevnaldrende.
Mannheim argumenterede for, at denne bevidsthed opstar, nar hver ny
generation konfronteres med eaeldre generationers traditioner og handlemgnstre,
som ikke passer ind i deres oplevelse af verden. Et forhold historikeren Robert
Wohl har betegnet "a sense of common grievance” blandt unge (Wohl 1979).

"Fresh contact” er Mannheims begreb for hver ny generations magde med og
reformulering af det kulturelle materiale overbragt af tidligere generationer, og
denne proces foregar primeert i de formative ungdomsar, hvilket vil sige fra
omkring 17-ars-alderen, nar personer for alvor begynder at saette
spargsmalstegn ved og reflektere over tingene (Mannheim 1964/1927). Med
andre ord tilleegges unge en seerlig vigtig position, fordi de omkring denne alder
pa en "ny made” kommer i kontakt med og begynder at reformulere de veerdier
og idealer, de er opdraget med, pa baggrund af deres samtidige oplevelser. |
denne proces skaber de deres eget "hierarki af veerdier og idealer” (Wohl, 1979).
Pa grund af denne ide om "fresh contact” og unges potentiale for at reformulere
deres arv til et nyt dominerende (politisk) projekt anses studiet af unge for at
veere seaerlig vigtigt i forstaelse af nye bevaegelser og processer af social
forandring i samfundet (Mannheim 1965; Wohl 1979; Cole & Durham 2008).



| et forskningsprojekt, som har til formal at undersgge, om og eventuelt hvad der
skal til for at lede og kvalificere ledelse af unge i Danmark, vil det give god
mening at anvende nogle af ovenstdende perspektiver p& ungdom og
generationer. Mindst to stgrre historiske begivenheder eller forandringer har
fundet sted i samfundet under den formative alder blandt de unge, somidag eri
20erne. Det vaere sig udviklingen og udbredelsen af ny teknologi, herunder ogsa
sociale medier som fx Facebook, Twitter samt den globale finanskrise fra 2008
og frem. Det kan argumenteres for, at disse begivenheder og nye
omstaendigheder har medvirket til, at unge i dag ser pa deres muligheder og
udfordringer pa en anden made sammenlignet med bade deres forzeldres
generation, og de generationer som ligger imellem. Samtidig skal man ikke veaere
blind for vigtige kontinuiteter pa tveers af generationerne, ligesom det ikke kan
understreges nok, at der er store interne variationer i en ungdomsgeneration,
variationer betinget af bl.a. ken, sociogkonomisk baggrund, geografisk oprindelse
0g evt. minoritetsbaggrund. Med det in mente vil det imidlertid give mening at
undersgge mgdet mellem unges forventninger til ledelse og lederes konkrete
oplevelse af unges veerdier og forventninger som en dialog og forhandling pa
tveers af generationer med forskellige historisk betingede erfaringsgrundlag.

Den unge generation er en produktiv og producerende del af det senmoderne
samfund. Det senmoderne samfund kan beskrives som et udviklingstrin
udsprunget af det postmoderne samfund som formuleret af bl.a, Baudrillard, der
haevdede, at virkeligheden ikke eksisterer i konventionel forstand laengere, men
er blevet erstattet af en raekke "forfalskninger”. Postmodernismen udtrykker en
keetterskhed i forhold til tidligere opfattelser af sandhed, etik etc., hvis de er
forankret i andet end individualitet. En universel sandhed findes saledes ikke,
men bliver forankret i det, vi kan kalde den enkeltes sandhed og den enkeltes
konstruktion/isceneseettelse af denne sandhed.

Hvis dette var rigtigt, ville det betyde, at vi opererede med en sociologi uden
sammenhaengskraft, hvilket naturligvis er absurd at forestille sig. Der eksisterer
nemlig stadig en lang reekke elementer fra tidligere "samfund” (generationer),
hvilket viser sig bade i forskellige samfundsmeaessige institutionaliseringer og i de
enkelte individers adfeerd og identitet.

I meget summarisk form kan det senmoderne samfund samles i falgende
overskrifter, som den unge generation er bade en del af og producenter af:

Globalisering

Af-traditionalisering

Eksplosiv vidensudvikling uden et feelles vidensgrundlag
Alle livsomrader przeget af valg og refleksivitet
Tiltagende differentiering og polarisering i samfundet

Dette sekunderes af Sgrensen et al. (2013) af folgende karakteristik, som
illustrerer stor parallelitet mellem et bud fra 2002 og et bud fra 2013: De skriver
saledes, at nogle af de mest markante forandringer i forhold til rammerne for
ungdomslivet er:

o Overgangen til global vidensgkonomi, som betyder, at uddannelse
bliver en stadig vigtigere faktor for at kunne klare sig — bade for den
enkelte og nationen



o En verdensomspaendende gkonomisk krise, som blandt andet
betyder, at ungdomsarbejdslgsheden er vokset markant — ogsa i
Danmark

o Videnseksplosion og starre omskiftelighed pa arbejdsmarkedet,
som betyder, at det er stadigt vanskeligere at planlaegge og
forudsige, hvilke kvalifikationer der bliver behov for i fremtiden

o @get udbredelse af digitale medier og netvaerk, som betyder, at
flere og flere aktiviteter foregar online

o Stadig mere flydende rammer for livsplanlaegning og
identitetsdannelse, som betyder, at livet for den enkelte unge kan
opleves som "at gar pa kviksand”

| forhold til den her summariske beskrivelse af elementer i det senmoderne
samfund skriver Balvig et al. (2002):

At trives i det senmoderne samfund kraever, at man p& en gang er i stand til at
tilpasse sig de stadig skiftende udviklingstendenser, normer og veerdier og
samtidig fastholder friheden til at veelge om man vil tilpasse sig eller ej. Og det
kan veere sveert. Nogle sociologer peger pa tendenser til, at man ikke lsengere
har én identitet, men flere — en patch-work-identitet.

Frinedsgraderne synes naermest uendelige, og alt er tilsyneladende muligt i
forhold til at isceneseette sig selv, i forhold til mader man vil bo pa, arbejde pa,
konsumere pa etc. etc. Noget der maske lidt kritisk kan karakteriseres som
ufrinedens frihed, idet det individuelle fokus og kravet om selvisceneseettelse og
det at gere sig attraktiv som individ bliver en uomgaengelig tvang — forudsat man
ikke vil ekskluderes.

Der er naturligvis rejst endogsa seerdeles kvalificeret kritik af bl.a. Sennett (1999),
der beskriver, hvordan normer, former, traditioner etc. forfalder, hvilket i forhold til
Sennett udvikler en managementkultur, som kan forsgge at udnytte fleksibiliteten
hos det moderne menneske, bl.a. ved at udnytte det moderne menneskes behov
for at realisere sig selv gennem arbejde og til kontinuert at presse det til at veere
konstant omstillingsparat. Sennett papeger yderligere, hvordan veerdier som tillid,
solidaritet etc. kan blive oplgst i forhold til managementkulturens stadige og
ubgnhgrlige krav om at veere dynamisk, omstillingsparat etc.

At tematikken ikke er ny, vidner en artikel ("Unge studerende pa jagt efter sig
selv’) af Hanne Dam i Information fra 1999 om. Hun skriver bl.a. fglgende, der
kan bidrage til karakteristikken af den ramme, der forsgges etableret her:

90’ernes unge veelger ikke studier efter penge og prestige. De gar efter studier,
der udvikler dem personligt — i modsat fald gider de slet ikke. Den unge,
danske studerende har skiftet personlighed. Opgivet er enhver skaeven til,
hvorvidt et studie kan skabe et forsgrgelsesgrundlag. Give magt og prestige.
Eller om det pageeldende fag kan bruges i en sags tjeneste. //90’ernes
studerende tager — neesten konsekvent — udgangspunkt i sig selv. Og i sin
egen lyst. Holdningen er, at man skylder sig selv at have en munter og
interessant tilveerelse.

2.2 Hvem er de unge? - et ’kvalificeret” geet

Der har gennem de senere ar veeret en naermest eksplosiv veekst i etiketteringen
af den unge generation (fx Generation Y, Me/We-generationen, Millennium-
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generationen, Generation Happy etc.). Denne etikettering udtrykker maske et
behov for at kunne rubricere generationen, sa vi hurtigt og nemt kan "medicinere”
den nye generation — ogsa nar det drejer sig om ledelse.

Men etiketteringen kan ogsa udtrykke et behov for at skabe overblik og dermed
mulighed for at reagere — tilsyneladende - rationelt pa et (senmoderne) samfund,
der udvikler sig mere om mere heterogent og uoverskueligt. Det har veeret en
antagelse, at selvisceneseettelse er blevet vigtig(ere) og et centralt
karakteristikum for den unge generation, hvilket gor, at indre veerdier og
holdninger bliver vigtige i forsaget pa netop isceneseettelsen af sig selv. Denne
antagelse er en af baggrundene for gennem dette projekt at forsgge at seette
spot pa nogle af de betingelser, egenskaber, karakteristika og identiteter ved
ungdomslivet, som ellers kan vaere vanskelige at fa styr pa og forholde sig til.
Ved at blive klogere pa hvad der karakteriserer de unge, bliver vi ogsa klogere
pa, hvad der karakteriserer samfundet herunder veerdier, preeferencer etc. Og
kan med udgangspunkt i de genererede resultater blive klogere pa, hvordan vi
skal tilga de unge, bade nar det drejer sig om laering, men ikke mindst nar det
drejer sig om, hvordan ledere skal fa det bedst mulige ud af dem til gensidig
gleede.

Den "nye” generation er ogsa den fgrste generation, der er vokset op med
diverse elektroniske muligheder (mobiltelefoner, internet, sociale medier etc.
etc.). De er vokset op med konstant tilgaengelighed. Den erfaring er ikke isoleret
til privatsfaeren, men bringes med ind i erhvervslivet (socialsfeeren), hvor de som
projektet viser ogsa i et eller andet omfang forventer 24/7 tilgaengelighed i form af
den anerkendelse (fx likes), som de er vant til bade at give og modtage. De
gnsker synlig ledelse og hurtig, kontinuert, tilgeengelig og tilstedeveerende
ledelse. Tilstedeveer er ikke noget ukendt medarbejderkrav/-gnske til ledelse,
men begrebet 'tilstedeveer’ far med den nye generations forskellige elektroniske
identiteter nyt indhold. Schultz Hansen (2014) beskriver det saledes

Tiltideveerende betyder, at man som leder skal veere synlig og tilgeengelig
konstant. God og synlig ledelse opnar du ikke via tilstedeveerelse i traditionel
forstand, altsd via dybde og naerveer i planlagte, velforberedte mader eller ved
fortrolige, dedikerede en-til-en-samtaler en gang hver fjortende dag pa
kontoret, endsige via arlige MUS’er, selv nar de er af hgj kvalitet. Digitale
indfgdte kreever nuveer snarere end naerveer, tiltideveerelse snarere end
tilstedeveerelse.

Som leder forventes man saledes at veere on line tilgeengelig bade via malil,
mobil, digitale medier etc. Ogsa klassiske magdeformer problematiseres med den
nye generation, som foretraekker uformelle mgder (maske hubs), hvor de kan
udveksle ideer, fa drgftet forskellige tematikker, finde relevante sparringspartnere
og modtage feed back.
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3. Organisation/organisering af projektet

Projektet har veeret organiseret som et internt, tvaerorganisatorisk Cphbusiness
projekt forankret i Direktion/Innovation med Ledelse & Kommunikation som
udfgrende.

Fra Ledelse & Kommunikation deltog:

Lektor, ph.d., cand. mag. Jarn Helder (projektleder)
Adjunkt, cand. jur., Jeanett Kiy, (projektdeltager)
Cand. comm. Katrine Nedenskov Madsen, (projektdeltager)

Som ressourceperson i forhold til udpegning af respondenter i den indledende
fase deltog adjunkt Claus Thomsen.

Som yderligere intern ressource/reviewer blev adjunkt Steffen Saxil (Salg &
Markedsfgring) inddraget i den sidste fase af projektet.

Yderligere har Partner veeret inddraget i forbindelse med den eksplorative fase
omkring udpegning af respondenter.

Endelig er en raekke studerende pa tveers af studieretninger lgbende indgaet som
ressourcepersoner i projektet.

Undervejs i processen har forskellige interne og eksterne ressourcer og
ekspertiser veeret inddraget Igbende.

Det drejer sig bl.a.om adjunkt Sara Lei Sparre (RUC) som er antropolog med
speciale i ungdom (etniske) samt professor Katrin Hjort (SDU) med speciale i
uddannelsesforskning samt en universitetskollega, som begge udgjorde centrale
ressourcer i forhold til projektets fremdrift i den indledende fase. Endelig er der
sporadisk, men frugtbart Igbet en dialog med professor Preben Melander
(CBS/CVL).

Yderligere har der lgbende pagaet dialog med Ashridge, Business School,
Institute of Leadership & Management (Sue Honore) for at inddrage en eventuel
international vinkel pa projektet (se nedenfor), ligesom IBA, Kolding har veeret
inddraget som en del af projektet (direktar Henrik Kjeer og Uddannelseschef Helle
Berg Melgaard).

NOCA nar bidraget med udpegning og kontakter til de kvalitative interviews

Endelig har Innovation (Cphbusiness) ikke blot fungeret som "styregruppe” for
projektet, men har med deres stadige serviceydelser ydet et pa alle mader
centralt bidrag i forhold til projektets fremdrift.
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Konsulenterne Tranberg & Partners har veeret inddraget i relation til den
kvantitative del af undersggelsen (se Metode).
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4. Metode og korrektioner

Metoden til generering af data har veeret spgrgende - en kombination af
henholdsvis en kvantitativ og en kvalitativ spgrgeundersggelse. | begge
spgrgeundersggelser indgik henholdsvis repraesentanter for den relevante
generation samt HR-chefer fra forskellige organisationer/virksomheder og
brancher. Alle respondenter er garanteret anonymitet i forhold til undersggelsen.

Den kvantitative undersggelse blev gennemfgrt i uge 17-21 (unge) og i uge 15-16
(HR-chefer). Den praktiske del af den kvantitative undersggelse blev forestaet af
Tranberg & Partners pa baggrund af spgrgsmal formuleret af Cphbusiness.

| undersggelsen indgik unge/studerende fra Cphbusiness. Projektets
tidsmaessige rammer havde indflydelse pa, hvordan valget af respondenter blev
truffet, da det i forhold til projektets slutdato var ngdvendigt at kunne inddrage en
respondentgruppe relativt hurtigt. | undersggelsen indgik respondenter fra et
bredt udvalg af fuldtidsstudieretninger under Cphbusiness og IBA Kolding. Vi er
saledes bevidste om, at respondentgruppen ikke er repreesentativ for hele den
unge generation, da der med det sneevre, men ngdvendige respondentfokus kan
veere forhold som er karakteristiske for netop den gruppe, der veelger at studere
pa et erhvervsakademi, som adskiller dem fra andre i den undersggte generation.
En undersggelse af andre grupper af unge ville saledes formentlig give et andet
resultat, end denne undersggelse repraesenterer. Undersggelsen ma saledes
karakteriseres som overvejende indikativ i forhold til projektets overliggende
ambition om at eksekvere et komparativt studie af preeferencer, veerdier,
holdninger hos den unge generation sammenholdt med Human Ressourcers
chefers forventninger til unge pa og pa vej ind pa arbejdsmarkedet.

| et forsgg pa eventuelt at korrigere for respondentsammensaetningen og bidrage
til at gge validiteten blev det valgt at inddrage et erhvervsakademi placeret
geografisk et andet sted i Danmark (Kolding) for eventuelt at se, om
kulturforskelle mellem Kgbenhavn og provinsen kunne have indflydelse pa data
(der fremstod ingen kulturel signifikans i forhold til forskellig geografi). Yderligere
blev der gennemfart en "kontrolundersggelse” pa et kabenhavnsk HF- og
studenterkursus/gymnasium for at spore eventuelle forskelle i forhold til alder?.
Respondenterne her blev praesenteret for de samme spgrgsmal som i
hovedundersggelsen. Det samlede billede af denne del af undersggelsen er, at
heller ikke her fremstod der bemeerkelsesveerdige afvigelser fra undersggelsen af
studerende pa Cphbusiness — dog kan der iagttages enkelte udsving som
formentlig kan tilskrives respondenternes forskellige alder og forskellige
erfaringer, fx i forhold til lan, arbejde med projekter der gar verden bedre etc.

| forhold til de unge blev der anvendt et papirspargeskema i et forsgg pa at sikre
validitet og repraesentativitet i undersggelsen og ikke mindst i perspektiv af den
stramme tidsplan, da en undersggelse baseret pa elektroniske svar
erfaringsmaessigt tager bade laengere tid end den her brugte model og kraever en
starre "bruttomasse” for at generere tilstrackkelige svar til at kunne danne
grundlag for at konkludere noget pa dem. Skemaerne blev distribueret i
forbindelse med de studerendes undervisning og kunne derfor efter udfyldelsen

3 Resultaterne for denne del supplerende del af undersggelsen kan ses i bilag 2a.
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samles ind af underviseren og sendes videre til bearbejdning. Dette sikrede en
hgj og iagttagelig svarprocent. HR-cheferne fik et on-line skema.

Fordelingen af de unge og HR-chefer fordeler sig, som fremgar nedenfor:

e Unge pa Cphbusiness og IBA Kolding (368 besvarelser)

e HR-chefer pa 31 ar eller mere, som er ansat i vicksomheder med
flere end 10 ansatte samt har ansvar for rekruttering, ansaettelse og
ledelse af medarbejdere repraesenterende fglgende brancher:
Handel og transport, Information og Kommunikation, Finansiering og
forsikring, Ejendomshandel og udlejning, Erhvervsservide, Offentlig
administration, Undervisning og sundhed samt Kultur fritid og anden
service. (153 besvarelser).

Spargsmalene i denne del af undersagelsen har veeret koncentreret omkring
falgende tematikker:

« Profilering af malgruppen (unge + HR-chefer)

» De unges livsveerdier og behov (unge)

« Virksomheders syn pa unge medarbejdere (HR-chefer)

» De unges foretrukne type af arbejdsplads (unge)

* Motivation i arbejdslivet (unge + HR-chefer)

* Ledelse i arbejdslivet (unge + HR-chefer)

« Forventninger til fremtidens arbejdsliv (unge + HR-chefer)

I den ideelle verden havde den kvantitative del af spgrgeundersggelsen dannet
grundlag for den efterfalgende kvalitative del af undersggelsen, hvor det havde veeret
muligt at udfolde identificerede tematikker i den kvantitative del. Tidsrammen betad
dog, at vi var ngdt til at gennemfgre den kvalitative del parallelt med den kvantitative,
hvorfor spgrgsmalene i denne del i overvejende grad koncentrerede sig om de
samme tematikker som i den kvantitative.

| den kvalitative del indgik 15 HR-chefer og syv/otte studerende (et interview blev
gennemfart som gruppeinterview). HR-cheferne repreesenterede bade offentlige og
private organisationer fordelt pa forskellige brancher. De studerende repraesenterede
forskellige uddannelsesretninger.
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5. Analytisk framework - en sociologisk fortolkningsramme (Habermas og
Bourdieu)*

| relation til projektet Ledelse af unge har vi anvendt henholdsvis Habermas og
Bourdieu som sociologisk (forklarings)ramme. Habermas teenkes her brugt
makroperspektivisk med sin beskrivelse af det borgerlige samfund med seerlig
fokus pa de @endringer der er sket og stadig sker i forhold til hans karakteristik af
det borgerlige samfund som en konstellation af system og livsverden eller som
stat og samfund, der yderligere er rubriceret i forskellige sfeerer. Bourdieu teenkes
iseer inddraget i forhold til hans karakteristik af det, han bensevner felt, habitus og
kapital(er) med henblik pa at tilga projektets data inden for en analytik, der bl.a.
kan diagnosticere om og eventuelt, hvad der sker med forskellige kapitalformer,
nar de flyttes fra en sfeere til en anden — om deres kursveerdi eventuelt falder
eller stiger i kontekst.

5.1 Habermas

Habermas opstiller i Borgerlig offentlighed (1961) en model for det borgerlige
samfund, som ifglge Habermas er konstitueret ved henholdsvis Stat og Samfund,
hvor han kategoriserer Samfund i en offentlig og en privat del, som for den
private dels vedkommende yderligere rubriceres i en intimsfeere og en
socialsfeere. Intimsfaeren er som betegnelsen angiver vores private domaene,
mens socialsfeeren fx omfatter vores relation til vicksomheder og arbejdsmarked.

Samfundet har ikke udviklet sig som et borgersamfund med fri
meningsudveksling mellem individer, men har udviklet sig til et klassesamfund,
hvor flere og flere samfundsgrupper formelt far legitim ret til at deltage i den
offentlige debat. Den samfundsmaessige klasseopdeling indebaerer dog, at en
egentlig herredgmmefri diskussion om forskellige samfundsrelaterede
problematikker ikke bliver praktisabel, og gradvis beveeger staten sig ind i den
private sfaere med love og reguleringer, sekunderet af private organisationers
opgavevaretagelse af statslige opgaver. Skillelinjerne mellem borgerlig
offentlighed og stat har flyttet sig, hvilket har fort til starre uigennemskuelighed og
magtforskydninger.

Netop forskydningen af magt, uigennemskueligheden og opbruddet af greenserne
mellem de forskellige sfeerer vurderes til at vaere et centralt tema i undersggelsen
af Ledelse af unge. Saledes er fx graenserne mellem intimsfaere og socialsfeere
under opbrud. Eksempelvis er der pa mange arbejdsrelaterede omrader ikke
leengere et skarpt "9-16 skel” mellem privat- og arbejdsliv (intimsfaere og
socialsfeere), hvilket blandt andet kommer til udtryk i, at en starre og sterre andel
af arbejdsmarkedsaktive arbejder hjemme, en gget brug af fx sociale medier hvor
socialsfeeren i forskellige omfang bliver en del af intimsfaeren og vice versa — eller
det Habermas ville karakterisere som en drapering eller kolonisering. Dette
indebeerer bl.a., at forskellige praksisser, veerdier og praeferencer flyttes fra en
sfeere til en anden, hvilket ikke blot sendrer betydningsdannelser og praksisser (fx
forhold mellem arbejde og fritid, privat-offentlig etc.), men pavirker hele den

4 Det analytiske framework er (naturligvis) etableret, efter data var indsamlet som den i forhold til undersggelsen teore-
tisk bedst mulige forklaringsramme. Det betyder dog, at terminologien i fx den kvantitative undersggelse ikke falger be-
grebslighederne hos Habermas eller Bourdieu, ligesom spgrgsmalene er formuleret pa baggrund af forskningsspargs-
malet og ikke har veeret styret af en teoris antagelser og mulige forklaringer pa spgrgsmal. Forhold der dog er forsggt
korrigeret for i afrapporteringen.
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strukturelle form, vi indretter os efter, herunder hvilken veerdi vi tilleegger de
forskellige kapitalformer som beskrevet hos Bourdieu.

Om det er et gode eller et onde, at greenserne mellem de forskellige sfeerer er i
opbrud, skal der ikke tages stilling til her, men under alle omsteendigheder
bidrager det til en sendring af veerdier og veerdihierarkier som eksisterede inden
graenseopbruddet, fx hvad der i forhold til arbejde var geeldende i relation til bade
tilstede- og tiltideveer tidligere, herunder de gyldighedskrav der var gaeldende for
at opretholde en sondring mellem arbejds- og privatliv.

Habermas mener, at greenserne mellem de forskellige sfeerer skal opretholdes for
at sikre demokratiet og en demokratisk dialog. Han understreger saledes,
hvordan eksempelvis staten via forskellige regulerende tiltag bidrager til at gare
sfeererne mindre og mindre stabile, hvilket han anskuer som et demokratisk
problem.

| forhold til projektet Ledelse af unge er en af preemisserne for den volatilitet, der
eksisterer i mellem de forskellige sfeerer den beskrevne statslige drapering og
kolonisering, men i forhold til de unges preeferencer og veerdier kan det enten
tolkes som et frit postmodernistisk valg ikke at anerkende greenserne mellem de
forskellige sfaerer i et forsgg pa den postulerede selviscenesaettelse af individet
eller maske som et udtryk for en s& massiv fremmedggarelse og
bevidsthedsslaring (som beskrevet af bade Habermas og Bourdieu) af de
strukturelle forhold, sa den strukturelle magt ikke er synlig for de unge — eller for
den sags skyld for alle andre?

Dette leder over i et af Bourdieus® hovedaerinder nemlig at saette fokus pa, at fa
de sociale aktarer til at erkende de sociale mekanismer, han eller hun er
integreret i. Bourdieu beskaeftiger sig i modsaetning til Habermas ikke med
‘'samfundet’, men med det han kalder ’sociale rum’ og ‘felt’. Det sociale rum er
dog pa mange omrader sammenligneligt med samfund. En terminologisk forskel
man skal veere opmaerksom pa i forhold til brugen af begreberne "socialsfeere” og
”social kapital”-

52 Bourdieu

5.2.1 Felt

Felt kan betragtes som et rum inden for det sociale rum og er bl.a. defineret ved,
at det er et system af positioner relateret til hinanden. Det er saledes en arena
inden for det sociale rum, der konstrueres ved hjeelp af en sammenhaengende
regi af positioner, relationer, som skaber sit eget rationale. Fx begrebet
‘generation’ i den betydning projektet Ledelse af unge arbejder med
generationsbegrebet.

Det er positionerne, relationerne og aktiviteterne i feltet der definerer eksempelvis
anerkendelse: hvad skal man ggre for at blive anerkendt, hvilken position har
man/taler man fra etc. Feltet kan sdledes karakteriseres som en form for social
typologi, der kan bestemmes som et rum af forskelle og positioner, der analytisk

5 Bourdieu mente relevant for vores institution og det erhvervsakademiske omréde, at forskning primeert skal beskaeftige
sig med observerbar social praksis, og i en akademisk disput omkring praksis og et krav om konsistens, bryder Bourdieu
grundleeggende med en af den akademiske offentligheds grundregel om ikke at producere viden, der ikke er konsistent.
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goer det muligt at placere de forskellige aktgrer i forhold til dels hinanden dels til
den eller de dominerende kapitalformer (se nedenfor) i feltet.

Positionerne i feltet star i modsaetning til hinanden og har forskellige veerdier,
hvilket indebeerer en kamp om retten til at besidde definitionsmagten® og
konstruere det geeldende paradigme, der giver feltet sin (yderste) begrundelse’.
(Bourdieu angiver selv, at hans feltteori er inspireret af Kuhns paradigmebegreb).

En analyse af feltet vil altid implicere, at man far identificeret og kortlagt kampen
og de aktgrer og deres relationer, som er involveret i kampen. Kortlsegningen
omfatter ikke kun kampen om definitionsmagt og paradigme®, men i lige sa hgj
grad hvor feltets greenser gar, og hvor graeenserne skal drages — et yderst relevant
identifikationspunkt i forhold til projektet Ledelse af unge, hvor et eksempel kunne
veere sa banalt som, hvor gar graensen for den unge generation? Ogsa et
spgrgsmal der indbefatter "kursveerdien” af ungdom i relation til Bourdieus
kapitalformer. Er der hgj veerdi i at veere ung, eller er kursen pa erfaring hgjere? |
alle tilfeelde ogsa et eksempel, der understreger dynamikken i Bourdieus feltteori.
Aktgrerne placeres simpelthen efter deres beholdning af kapital, og den veerdi,
den tilskrives. Kapitalbeholdningen er saledes en (social og sproglig) indikator
for, hvilken position aktgrerne kan indtage i feltet. Fx vil en ung naeppe i en
virksomhedsmaessig sammenhaeng alene kunne kapitalisere ungdommens
postulerede spontanitet og ga pa mod, hvis ikke disse karakteristika (kapitalform)
tilskrives veerdi inden for en virksomheds struktur og kultur. Hvis ungdom per se
ikke tilskrives nogen veaerdi, er den unge som ung simpelthen vaerdilgs og ma
aktivere andre kapitalformer — eller alternativt skabe sig legitimitet i forhold til det
at anskue ungdom som kapital. Bourdieu har selv beskrevet, hvordan kapitaler
kan veksles til andre kapitalformer, men ikke redegjort praecist for, hvordan dette
kan ske, til hvilken kurs etc. | forhold til omvekslingen skal man veere
opmaerksom pa, at nogle kapitaler kun kan anvendes en enkelt gang, fx tid, mens
viden er en kapitalform der ikke opbruges, og som derfor kan genbruges,
omveksles, men naturligvis ogsa miste sa megen kursveerdi, at den bliver
veerdilgs og derfor ikke kan indga i noget "bytteforhold”. Et forhold der ogsa
optager Foucault i hans arbejder med videnmagt.

Det er saledes relationer og feltets anerkendelse af, hvad der er vigtig og ikke-
vigtig kapital, der konstruerer et felt. Det er de forskellige kapitalformer, der i
konkurrence afger hvilke kapitaler, der giver succes og hvilke ikke, og som her
angiver, om unge kan agere i et bestemt (erhvervs-/virksomhedsfelt) og fa
succes eller ej. (Noget der minder ikke sa lidt om Wittgensteins teori om
regelfglge, hvor man skal kende spillets regler og falge dem for at veere en del af
spillet og ydermere kunne spille spillet). Og i gvrigt noget der understreges ved,
at symbolsk magt typisk er et produkt af at kunne konstruere
virkeligheder/verdener i sproget. Og noget som yderligere indbefatter en ikke
ringe grad af bade censur og selvcensur (disciplinering). Motivationen til at
deltage i kampen i og om feltet er sdledes udsigten til den fordel, en aktgr kan fa
ved at ga ind i feltet, hvilket naturligvis kan rejse spgrgsmalet om, det er en af de
faktorer, der er geeldende for den unge generation i forhold til deres entre pa
arbejdsmarkedet.

5 Et begreb der er hentet fra Foucault, som dog ikke direkte anvendte terminologien, men “praktiserede” det i forhold til
sine arbejder med vidensmagt.
7 Karakteristikken af paradigme er hentet fra Launsg & Rieper
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Bourdieu forklarer med sin teori om felt, hvorfor sociale strukturer er bade stabile
og foranderlige. Forandringen forekommer, nar magtforhold mellem feltets
aktgrer eendrer sig (unge vs. HR-chefer/virksomheder?), hvorimod de fastholdes,
hvis magten anerkendes, som den eksisterer, og diverse eksisterende
kapitalformer anerkendes som “"de rigtige” og bliver internaliserede i/af aktarerne.

Til trods for dette er det ngdvendigt at fastholde, at felter ikke er statiske. De er i
stadig bevaegelse. En analyse bgr/ma derfor indbefatte et eller andet diakront
perspektiv, som afdeekker de historiske betingelser for kampene i feltet. Det
betyder ifglge Bourdieu, at man ma foretage en dobbelt teoretisk translation, hvor
det indledningsvis er ngdvendigt at bestemme et felts anerkendte ressourcer,
identificere aktgrerne i feltet og vurdere deres beholdning af kapital. Herefter kan
man i et synkront perspektiv analysere de strukturer, der strukturerer aktgrernes
betydningsdannelse og dispositioner — eller deres sociale habitus.

5.2.3 Habitus
Bourdieu definerer selv habitus som:

En slags transformerende maskine, som far os til at reproducere de sociale
forhold, vi selv har skabt, men pa en relativt uforudsigelig made, s& man ikke
bare kan beveege sig simpelt og mekanisk fra en viden om produktionsmidlerne
til en viden om produktet. [Habitus] udgares af et system af simple og delvist
ombyttelige principper, pa baggrund af hvilke et uendeligt antal Igsninger kan
opfindes.

Med denne definition anerkender og inddrager Bourdieu bade aktgr- og
strukturperspektivet. Netop det strukturalistiske perspektiv genkendes fra
Saussure. Hans strukturalisme appliceret pa sprog, men som siden blev udfoldet
i relation til en raekke forskellige felter antager, at der bag alle feenomener, der
eksisterer i verden, findes forskellige afgreensede systemer. Dette system er,
hvad der giver de forskellige udtryk mening. Relationerne imellem de forskellige
udtryk i et givent system er dette systems struktur. Strukturalismen sgger at
afdaekke denne struktur.

Et system ligger altid skjult, men er til stede kollektivt og dannes i det sociale.
Systemet ligger dog ubevidst indlejret i det sociale, og det er derfor kun gennem
videnskabelig analyse, at man kan finde systemet bag udtrykkene (finde det
invariable bag det variable), og efter at have analyseret sig frem til strukturen bag
udtrykkene har man naet den objektive erkendelse.

Inden for systemerne geelder der en lang raekke regler for strukturerne. Struktu-
ren bestar farst og fremmest af en lang raekke elementer, som kun eksisterer af-
heengigt af hinanden. Disse elementer defineres pd samme made ved deres rela-
tioner til hinanden. Ethvert element kan ikke sta alene, de giver kun mening i
kraeft af deres tilstedeveerelse i strukturen (pa samme made som en skakbrik kun
giver mening i skakspillet, en dronning uden for skakspillet er ikke meget veerd).

Aktarperspektivet ses i de ovenfor beskrevne afsnit omkring sprogets virke-
lighedskonstruerende identitet.

Habitus kan som sadan defineres som nogle internaliserede strukturer, som ska-
ber grobund for handlinger. Aktgrerne er saledes socialiseret ind i strukturerne (fx
hvad er godt, hvad er skidt, hvornar ma vi sige noget, hvornar ikke, aldre menne-
sker har krav pa respekt, man skal rejse sig for aeldre mennesker i offentlige


http://da.wikipedia.org/wiki/Fænomen
http://da.wikipedia.org/wiki/System
http://da.wikipedia.org/w/index.php?title=Relation&action=edit&redlink=1
http://da.wikipedia.org/wiki/Struktur
http://da.wikipedia.org/wiki/Analyse
http://da.wikipedia.org/wiki/Objektiv
http://da.wikipedia.org/wiki/Skak
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transportmidler etc. etc.), men denne socialisering af strukturerne er gennemga-
ende glemt eller fortraengt. Hvad vi har tilbage er en forestilling om, hvordan ver-
den er, hvordan man skal agere i forskellige situationer eller hvordan man kort
sagt lever i den. Fortraengningen eller maske projiceringen hvis tvivl dukker op, er
ikke en bevidst handling, men et produkt af, at meget at det, vi er socialiseret ind
i, er sket pa et far refleksivt stadium af vores liv, som gar at vi "bare” er en del af
det. Habitus bliver saledes en form for ramme og styringsmekaniske (typificerin-
ger), der fungerer som ramme for vores forstaelse og vores forskellige handlinger
(handlemuligheder) og som sadan bliver til en disposition, der giver mulighed for
at handle adeekvat i forhold til forskellige situationer, som i sin "oprindelse” af Ha-
bermas er defineret som sfaerer og hos Bourdieu som sociale rum/felter, men
som her postuleres i opbrud. Denne forstaelse af habitus leegger sig teet op ad
Husserls faenomenologi og Schutz livsverdensbegreb og peger direkte frem mod
en konstruktivistisk tilgang, hvilket forklarer struktur-aktgr-relationen.

5.2.4 Kapital

Felt og habitus skal hos Bourdieu forstas sammen med hans begreb om kapital,
og man kan karakterisere habitus som social kapital i forhold til den orientering
der ligger i forhold til habitus til at kunne agere adaekvat i forskellige sociale situa-
tioner. Kapital hos Bourdieu er simpelthen noget, der har veerdi (se hedenfor). En
grundleeggende antagelse hos Bourdieu er, at man kan forklare og forsta, det en
aktar foretager sig, hvis man kender til vedkommendes habitus, kapitaler, og de
felter de forsgger at agere i.

Bourdieu arbejder grundlseggende med fire kapitalformer: gkonomisk kapital, kul-
turel kapital, social kapital og symbolsk kapital. De fire kapitalformer er rammebe-
greber og vil typisk blive defineret forskelligt afheengig af de felter, man arbejder
med. @konomisk kapital omfatter penge, gkonomiske midler mere generelt og
materiel velstand i almindelighed. Kulturel kapital omfatter viden, feerdigheder,
uddannelse etc. Kulturel kapital er en af de mest centrale kapitalformer hos Bour-
dieu, og han anfarer, at kulturel kapital kan rubriceres i tre former, nemlig i krops-
lig (fx sprog, madvaner, politiske holdninger etc.), i objektiveret form (fx kunst) og
i institutionaliseret form (fx eksamensbeviser, akademiske grader, priser, medal-
jer® etc.). Kulturel kapital er et produkt af socialiseringen og bliver en del af habi-
tus, som giver retning til erkendelsen af fordelen ved at have bestemte vaerdier
og evne til at omseette dem bade kommunikativt og i handling. Social kapital er
karakteriseret ved at omfatte de forskellige relationelle netveerk, man er en del af,
fx familie, professionsgrupper etc. Denne kapitalform er udtryk for hvilke fordele,
man kan forvente af at indga i forskellige netvaerk og sociale relationer. Endelig
er den symbolske kapital karakteriseret ved moral. Are, prestige som kan frem-
komme ved at tilhgre fx en bestemt familie, en bestemt samfundsklasse, eller
hvis man har gaet pa et prestigefyldt universitet. Hos Bourdieu er symbolsk kapi-
tal sa at sige grundlaget for omseetningen af de andre kapitaler.

Alle fire kapitaler kan veksles indbyrdes, men virker som regel i samspil. Netop
vekselmetaforen adresserer Bourdieus forestilling om at se det sociale rum som
et marked, hvor bestemte evner har en bestemt veerdi i forskellige kontekster og
pa forskellige baggrunde og erfaringer.

8 Netop medaljer er et eksempel pa hvordan der kan tilskrives forskellig vaerdi i forskellige felter. Fx er der forskel p& at fa
en guldmedalje for en akademisk afhandling og fa en medalje i curling. | det akademiske felt tilskrives curling medaljen
ikke betydende veerdi i modsaetning til den akademiske guldmedalje og vice versa.
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5.3 Veerdi

Veerdi er som begreb relativt og anvendes forskelligt i forskellige sammenhaenge,
fx inden for gkonomi, sociologi og antropologi.

Nar veerdier relateres til personer og deres individuelle valg, vil vaerdierne typisk
pa en skala blive rangeret efter, hvor gnskelige individet opfatter dem og dermed
forteelle noget om den enkelte persons preeferencer eller bevidsthed om kursen
pa veerdien. En aktars forskellige praeferencer eller viden om, hvad der er
veerdifuldt i et felt, placerer veerdierne i forhold til hinanden og indikerer bl.a.
noget om, hvad en aktgr oplever som gnskvaerdigt, hvilket bidrager til at regulere
en persons handlinger.

Ofte vil forskellige personer have forskellige praeferencer afheengig af erfaringer,
alder, socialt tilhgrsforhold etc. etc., ligesom vaerdier typisk aendres bade over tid
og de sammenhaenge, individet indgar i. Denne differentiering bade i forhold til
personer og i forhold til tidsmeessige forskydninger umuligger at bestemme
samfundets praeferencer ved blot at anleegge en additiv metode. Alternativt til
individuelle preeferencer/veerdier kan der konstrueres sociale institutioner (jf.
Berger & Luckman), som det enkelte individs gnsker og vaerdier ma underordne

sig.

Disse sociale institutioner kan defineres som en feelles opfattelse af hvad der
karakteriserer den gode socialitet og er yderligere karakteriseret ved, at de
udelukkende kan realiseres som et feelles projekt.

Veerdier er ikke absolutte starrelser og varierer ogsa fra gruppe til gruppe. De
veerdier, gruppen prioriterer som adfeerdsgivende, aekvivalerer oftest gruppens
muligheder for at opretholde sin eksistens. | samfund vil der i sagens natur veere
mange forskellige veerdier og veerdibaserede handlinger, men som et
gennemgaende treek knyttes disse forskellige entiteter sammen i mere
omfattende veaerdisystemer, som bliver en central del af en kultur.

Der vil til stadighed vaere en mal-middel konflikt at forholde sig til og ud over dette
mal-middel dilemma, er der naturligvis ogsa konflikter bundet til forskellige
grupperinger i samfundet. Disse veerdikonflikter kan true et samfund (en
organisation), hvis det ikke holdes sammen af overordnede faelles politiske (og
organisationspolitiske) og juridiske institutioner. Men om det er nok i forhold til de
opbrud i greenserne mellem de sfeerer Habermas beskriver, er sa et spgrgsmal,
der kan undersgges naermere i relation til de udfordringer af greenser
undersggelsen har dokumenteret.
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6.0 Analyseresultater®

Resultaterne af undersggelsen vil blive afrapporteret saledes, at farst
preesenteres konklusioner og resultater fra den kvantitative undersggelse,
derefter resultater og konklusioner fra den kvalitative, og endelig vil der blive
foretaget en opsamling/konklusion pa baggrund af de unges og HR-chefernes
besvarelser for at identificere og beskrive de eventuelt identificerede gaps. Alle
resultater seettes som beskrevet i forhold til Habermas’ sfeerer og Bourdieus’
kapitalformer.

6.1 Kvantitativ undersggelse

De to dominerende kapitalformer i den kvantitative undersggelse (og i den
kvalitative) er henholdsvis social og kulturel kapital. dkonomisk kapital er stort
set fravaerende. Dog saledes at 68% af de unge mener, at hgj lgn er en vigtig
faktor, mens kun 12% af HR-cheferne prioriterer dette. Arsagen til at gkonomisk
kapital kun treeder sa lidt markant frem i undersggelsen kan muligvis tilskrives
flere faktorer: enten er lgnspgrgsmalet underprioriteret i undersggelsen, eller
maske er det blot et vilkar for bade de unge og HR-cheferne. Diskrepansen
mellem unge og HR-chefer er dog ikke overraskende deres forskellige livsfaser
taget i betragtning, men samtidig skal det understreges, ar HR-cheferne er blevet
bedt om at forholde sig til, om det er noget, de prioriterer i forhold til unge
medarbejdere.

Hvad der til gengeeld pakalder sig en vis interesse er, at heller ikke symbolsk
kapital fylder meget i de unges bevidsthed i denne del af undersggelsen. Kun
49% af de unge svarer, at det at arbejde med projekter, "der gar verden til et
bedre sted”, er vigtigt for dem (HR-cheferne 25%). Heller ikke svarene pa
spergsmalene om "arbejdsopgaver der far mig til at fremsta interessant”, "hurtige
forfremmelsesmuligheder” eller "et prestigefuldt job med en stor titel pa

¥ Ashridge Business School har gennem flere &r arbejdet med tematikker omkring unge og ledelse/arbejdsmarked og
forskningsgruppen omkring dette har bl.a. udgivet rapporten Great Expactations: managing Generation Y (2011), som
adresserer nogle af de samme tematikker som den her foreliggende undersggelse. Naturligvis med en ikke helt overlap-
pende respondentgruppe (fadt mellem 1982-2002) og i en anden kulturel kontekst. Rapporten fra Ashridge er ikke desto
mindre interessant som perspektivering af vores resultater, idet der er en raekke centrale parallelle resultater, som i no-
gen grad kan understgtte vores undersggelse — eller vice versa korrigeret for undersggelsesmetode, kultgirel kontekst
etc. Saledes understreges det i rapporten fra Ashridge, at de unge bl.a. tilleegger frihed oh uafhaengighed ("freedom and
independence”) stor betydning i forhold til, hvordan de skal udfere deres arbejdsopgaver. | modsaetning til det foretraek-
ker de undersggte ledere en hgjere grad af balance mellem kontrol og frihed og er yderligere ikke altid opmaerksomme
pa, hvor meget frihed i arbejdet betyder for de unge. Ogsa relationer ("Relationsship”) fylder meget for de unge. De ser
helst deres leder som coach fremfor leder ("Graduates’ ideal manager is a coach/mentor (56%) or friend (21%) rather
than someone who directs (8%) or examines and audits (2%)). De unge veegter ogsa work-life balance som helt centralt,
og kun 38% af de unge tager arbejde med hjem, mens det er tilfaeldet for 63% af lederne. Endelig tilskriver de unge lgn
en noget starre betydning end lederne, hvilket ikke fremstar seerlig overraskende, nar deres forskellige livsfaser tages i
betragtning (Graduates value money and status, and their expectations in these areas are often not met. The
three top priorities in the workplace for graduates are challenging/interesting work (33%), a high salary (32%)
and advancing their career (24%). Graduates say the following are below their expectations — salary (45%),
job status (30%) and achievement in work (28%)).
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visitkortet” fylder relativt meget i de unges bevidsthed. Svarprocenterne er
helholdsvis 49, 43 og 31 (HR-cheferne 35%, 20% og 16% - som svarer pa om
det er noget, de prioriterer i forhold til unge). Der er saledes forskelle, men ingen
af svarene placerer sig markant yderligt. | forhold til de unge kan deres svar
saledes muligvis tolkes som et spgrgsmalstegn ved antagelsen om deres behov
for selvisceneseettelse, forkeelelse og selvcentrering. At symbolsk kapital i forhold
til at veere en fast del af en virksomhed med et godt omdgmme ikke har stor
betydning kan formentlig ogsa udleeses af de unges manglende lyst til at forestille
sig en lang karriere (med stor titel pa visitkortet) i en virksomhed. Opgaverne er i
denne sammenhaeng vigtigere, hvilket bl.a. formentlig kan udleeses af at
"muligheden for at preege egne arbejdsopgaver” besvares positivt af 81% af de
unge (HR-chefer 50%). Ligesom 93% af de unge svarer, at det er vigtigt at have
faglige udviklingsmuligheder (HR-cheferne 62%).

Kulturel kapital er her blandt andet bestemt til at omfatte begrebsligheden
‘ledelse’. Der tegner sig generelt et billede af unges forhold til ledelse som dels
illustrerer en begyndende (?) opblgdning af greenserne mellem intimsfeeren og
socialsfeeren i de unges (og i et vist beskedent omfang HR-chefernes)
bevidsthed. Ligesom man kan se "graenserne” mellem kapitalformer (kulturel og
social) ogsa bliver mindre tydelige. Men i forhold til ledelse er der flere steder
markante udsving. Om bevaegelsen i sfeererne og kapitalformerne pavirker de
enkelte kapitalers "kursveerdi” beskrives i afsnit 6.3.

De unges forventninger og prioriteter i relation til ledelse er primeert fokuseret pa
medindflydelse, klare rammer, agilitet og faglig udvikling. Séledes er scoren i
forhold til disse vilkar meget hgj hos de unge:

Uddelegerer ansvar og giver plads til medindflydelse pa beslutninger (92%)
Er tydelig omkring hvad der forventes af mig (91%)

Falger med tiden, er omstillingsparat og hele tiden sgrger for at tingene udvikler sig
(86%)

Formar at udvikle mine specifikke kompetencer sa jeg hele tiden udvikler mig (84%)
Giver frihed til at udfgre mine opgaver pa min egen made (82%)

Tallene kan antageligvis tolkes som, at dels er de unge temmelig sikre pa deres

evne til at agere og lgse opgaver i organisationer (uddelegering og ansvar), men
samtidig udtrykker et ikke helt ringe behov for konstant at blive bekraeftet i, at de
sa at sige er pa rette vej, nar 65% af respondenterne erkleerer sin enige i, at det

er vigtigt, at deres arbejdsindsats og deres bidrag til arbejdspladsen anerkendes
ugentligt. Og yderligere understreger betydningen af, at lederen giver konstruktiv
og udfgrlig feedback hver uge (57%).

Behovet for en mere tidsmaessig "institutionaliseret” feed back er maske
interessant i forhold til de i indledningen beskrevne forestillinger om tiltide- og
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tilstedeveer, idet disse gnsker kommer relativt langt nede pa
prioritetsraekkefaglgen, om end de stadig har (relativ) betydning for de unge:

Er fysisk til stede pa arbejdspladsen s& meget som muligt (54%)
Er tilgeengelig nar jeg har brug for det uanset tidspunkt (49%)
Bruger sociale medier til at kommunikere med medarbejdere og omverden (46%)

Tallene haenger ganske godt sammen med andre procentsatser i undersggelsen,
hvor de unge veegter fritid og samveer med familie endog meget hgijt, hvilket de
sa antagelig ogsa applicerer pa deres leder/arbejdsmaessige forhold. At
forventningen om, at lederne bruger sociale medier til at kommunikere med, er
ikke specielt opsigtsveekkende, da brugen af sociale medier ikke fremstar som
noget specielt for de unge, men er en selvfglgelighed — et forhold der kommer
meget tydeligt til udtryk ogsa i de kvalitative interviews.

De unge har tilsyneladende en meget god forestilling om rollefordelingen, idet
ogsa "kun” 56% forventer, at en leder er &ben omkring sig selv og socialiserer
med respondenten og andre medarbejdere.

HR-chefernes svar prioriterer ogsa klare rammer, agilitet, faglig udvikling og
empati hgjt i deres ledelse af unge mennesker, hvorimod de prioriterer
medindflydelse temmelig meget lavere end de unge. Saledes mener 59% af HR-
cheferne at det er vigtigt at uddelegere ansvar og give plads til medindflydelse pa
beslutninger i modseetning til de unges 92%. Generelt tillaeegger HR-cheferne
udsagnene i denne del af undersggelsen noget lavere betydning end de unge,
ligesom der er forskellige prioriteter i forhold til, hvad der tilleegges betydning.
Dog er der interessant nok sammenfald mellem tre af de gverste fem udsagn
mellem de unge og HR-cheferne, hvorimod HR-cheferne tilleegger
omsorgsfuldhed og tilgaengelighed noget starre betydning. De fem hgjest ratede
udsagn er saledes "kun” repreesenteret ved 68-65%:

Er tydelig omkring hvad der forventes af mig (68%)

Falger med tiden, er omstillingsparat og hele tiden sgrger for at tingene udvikler sig
(67%)

Formar at udvikle mine specifikke kompetencer sé jeg hele tiden udvikler mig (66%)
Er omsorgsfuld, lyttende og empatisk (66%)
Er tilgeengelig nar jeg har brug for det uanset tidspunkt (65%)

Saledes findes den sterste diskrepans mellem de unge og HR-cheferne i forhold
til udsagnene omkring uddelegering af ansvar og medindflydelse pa beslutninger,
hvor 92% af de unge finder det meget vigtigt eller vigtigt, mens "kun” 59% af HR-
cheferne finder det vigtigt, ligesom diskrepansen er udtalt, i forhold til om den
unge gives frihed til at udfgre opgaver pa egen made, hvor 82% af de unge finder
det meget vigtigt, mens kun 47% af HR-cheferne finder det vigtigt.



24

Omkring feed back udviser svarene til gengaeld nogenlunde overensstemmelse,
idet 47% af HR-cheferne svarer bekraeftende pa udsagnet om anerkendelse og
47% omkring ugentlig feed back, hvor tallene for de studerende var henholdsvis
65 og 57.

Forventningerne fra HR-chefernes side til de unge ekspliciteres ogsa i forhold til,
hvilken rolle de unge forventes at indtage — besvarelser der er interessante i
perspektiv af de ovenfor naevnte forhold omkring fx vilje til uddelegering og
medindflydelse pa beslutninger, hvor 49% af HR-cheferne ser de unge som
"nogen der kan inspirere og udfordre vores mader at teenke og arbejde pa” og
32% ser de unge som "nogen der er helt afggrende for virksomhedens fortsatte
udvikling og konkurrencekraft”. Unge medarbejdere anses saledes primaert som
nogen, der kan inspirere og udfordre maden at teenke og arbejde pa. Dette er
interessant set i lyset af, at virksomhederne i undersggelsen kun i begraenset
omfang har seerlige forhold omkring ledelse af unge. Saledes er det kun knap ¥4
(24%) af virksomhederne, der differentierer mellem ledelse af unge og gvrige
medarbejdere, ligesom kun 18% svarer, at de har seerlige tiltag i forhold til unge
medarbejdere (fx saerlige principper for ledelse af unge eller seerlige
arrangementer). | forhold til om virksomhederne oplever det vanskeligere at lede
unge end andre medarbejdere er svarprocenterne relativt lave (62%), hvilket
maske kan tilskrives, at man ikke reelt tager udgangspunkt i og aktiverer
forskellige aktiviteter i forhold til de unge, til trods for svar der kommunikerer gode
hensigter. Maske er det udtryk for et kendt dilemma mellem fokus pa driften og
fokus pa mere udviklings- og fremadrettede aktiviteter, der undertiden
nedprioriteres pa bekostning af driften, som jo er synlig i forhold til diverse
periodiske gkonomiske opggrelser.

Alene pa den baggrund er det ogsa interessant, at 30% svarer at arsagen til at
anseette unge er at fa udfordret "plejer’, mens kun 8% peger pa, at anszettelse
sker pa baggrund af, at deres virksomhed mangler teknologiske kompetencer.

| forhold til den kulturelle kapital er det interessant, at kun 41% peger pa
uddannelse/faglige kompetencer som vaesentlig arsag ved ansaettelsen af unge,
mens 79% peger pa, at det er personlige kompetencer som fx modenhed,
selvsteendighed og ansvarsbevidsthed, der afggr en anseettelse. Den nsermest
falgende arsag til ansaettelse, som scorer relativt lavt i forhold til de her naevnte
79%, er sociale kompetencer (empati, feellesskabsfalelse, teamspirit etc.), der
scorer 49%.

Ogsa i forhold til social kapital kan der spores diskrepans. | forhold til den
antagede forestilling om individualitet og selvcentrering er det interessant, at
specielt social kapital fylder temmelig meget for de unge. Saledes er de unge i
udtalt grad orienteret mod familie, nar de svarer, at i det gode liv kommer familien
for alt andet (81%) sekunderet af, at 68% svarer, at i det gode liv vil "jeg veerne
om sa meget fritid som muligt, hvor jeg bare kan koble fra”. Disse to dominerende
prioriteter fremstar dog ikke entydige, nar 72% samtidig svarer, at i det gode liv
kan de arbejde hvor som helst (i parken, hjemme, pa arbejdet). Spargsmalet er
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sa, om denne "graenselgshed” (fluktuation) betyder, at arbejdet ikke vil tage tid fra
de forhold (familie og fritid), som de ellers prioriterer? Denne prioritet kan
antagelig ogsa laeses som et muligt udtryk for den ovenfor naevnte opbladning
mellem greenserne mellem henholdsvis intimsfeere og social sfeere. Der kan
saledes i det gode liv spores en tendens til, at der er fokus pa et fleksibelt
arbejdsliv, der (maske) i et vist omfang smelter sammen med fritiden, om end
familie som naevnt kommer far alt andet. | forhold til en k@nsspecifik betragtning
kan det udleeses, at de kvindelige respondenter fremstar noget mere
familieorienterede (88%) end de mandlige respondenter (73%). Et forhold der
ogsa gar sig geeldende i forholde til at veerne om sin fritid.

Til trods for disse prioriteter viser undersggelsen, at halvdelen af de unge
forbinder det gode liv med, at karriere har farste prioritet — meend i (beskedent)
hgjere grad end kvinder.

Generelt dominerer relationer, faglighed og mulighed for medindflydelse de
unges "dremmejob”. Saledes svarer ikke feerre end 95% at "Begejstrede,
passionerede og fagligt kompetente kolleger” er meget vigtige for dem (HR-
cheferne 68% i forhold til unge medarbejdere). Om denne forskel kan henfgres til
forskellige grader af entusiasme og idealisme hos de unge versus en noget mere
erfaringsbaseret tilgang hos HR-cheferne begrundet i deres arbejdsmaessige
hverdage kunne vaere en mulighed, men dog ikke en entydig tolkning af
forskellen. Hos de unge scorer "En hgj grad af samarbejde med andre
mennesker” hgjt (72%) — et tal der aekvivalerer HR-chefernes 70% pa samme
udsagn. Det relationelle perspektiv understreges yderligere af, at de unge vaegter
muligheden for at opbygge et steerkt netveerk, som de kan treekke pa hgijt (81%),
mens kun 44% af HR-cheferne svarer, at det er noget, de prioriterer i forhold til
unge medarbejdere. Formentlig fordi de fleste fra denne respondentgruppe
allerede har etableret et netvaerk, og som sadan ikke tilskriver det nogen speciel
veegtet betydning i undersggelsen. Samtidig med at det relationelle fylder meget
for de unge, kan der spores en udtalt tendens til, at "Muligheden for selv at
tilretteleegge egen hverdag” scorer 70% (HR-cheferne 42%), hvilket naturligvis
ikke udelukker det relationelle fokus, hvorfor de naevnte 42% hos HR-cheferne
maske kan fremsta en smule beskedent. Men maske ogsa et tal, der udtrykker en
manglende vilje/evne/lyst til at uddelegere for meget? Eller at relationer i form af
forskellige sociale initiativer tiloudt af virksomhederne honorerer et gnske fra de
unge, mens det at organisere sig fagligt i en organisation er mindre
betydningsfuldt/interessant for de unge.

Generelt peger tallene pa, at de unge prioriterer netveerk/relationer, et
passioneret miljg, faglig udvikling og medindflydelse hgjt. HR-cheferne scorer
som nzevnt en del lavere pa disse forhold, men ogsa virksomheder prioriterer
(ikke overraskende) samarbejde, faglig udvikling, passioneret og ny teknologi
hgijt: "En hgj grad af samarbejde med andre mennesker” (70%), "Begejstrede,
passionerede og fagligt kompetente kolleger” (61%) og "Faglige
udviklingsmuligheder” (62%).
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Til gengaeld kan der spores en interessant forskel i "Stort fokus pa teknologi og
digitalisering i arbejdsgange”, hvor 58% af HR-cheferne tillaegger det betydning,
mens kun 49% af de unge tilleegger det betydning. En forskel der muligvis kan
tilskrives de unges internaliserede forhold til ny teknologi (privat-arbejdsmeessigt),
hvor teknologi er en sa naturlig del af livet, at det ikke ofres den opmaerksomhed
som HR-cheferne giver det — maske pa grund af manglende viden/erfaring med
potentialerne i teknologisering og digitalisering.

De mest markante forskelle i denne del af undersggelsen er relateret til
medindflydelse ("Muligheden for selv at tage initiativer og praege egne
arbejdsopgaver”: unge 88%, HR-chefer 50%), netveerk ("Mulighed for at opbygge
et steerkt netveerk [...] at treekke pa”: unge 81%, HR-chefer 44%) og endelig
teknologi/digitalisering, hvor virksomhederne/HR-cheferne prioriterer det markant
hgjere end de unge ("Stort fokus pa ny teknologi og digitalisering i
arbejdsgange”: unge 49%, HR-chefer 58%).

Endelig i relation til social kapital har HR-cheferne hgjere prioritering af at veere
aben og socialisere end de unge (Tallene er henholdsvis 56% for de unge og
61% for HR-cheferne). Tallene kan antageligvis leeses som et udtryk for dels de
unges opfattelse af lederrollen (jf. nedenfor under kvalitative resultater) dels HR-
chefernes neermest definerede funktionsbeskrivelse som for de flestes
vedkommende antageligt indeholder en forventning om bade at veere aben og
kunne socialisere.

Nedenfor er udarbejdet to skemaer pa baggrund af den kvantitative
undersggelse, der fokuserer pa dels ledelse dels hvad der motiverer de unge.
Tallene er ikke her eksplicit relateret til de forskellige kapitalformer, men giver et
hurtigt overblik over respondentgruppernes forskellige prioriteter:

Sammenligning af prioriteringsreekkefglgen af ledelse i arbejdslivet

Priorite | Unges prioritering af lederegenskaber HR-chefers prioritering i forhold til eget

ring lederskab af unge

1 Uddelegerer ansvar og giver plads til Er tydelig omkring hvad der forventes af den
medindflydelse pa beslutninger (92%) unge (68%)

2 Er tydelig omkring hvad der forventes af Foglger med tiden, er omstillingsparat og hele
mig (91%) tiden sgrger for at tingene udvikler sig (67%)

3 Fglger med tiden, er omstillingsparat og Formar at udvikle den unges specifikke
hele tiden sgrger for at tingene udvikler kompetencer (66%)
sig (86%)

4 Giver frihed til at udfgre mine Er omsorgsfuld, lyttende og empatisk (66%)
arbejdsopgaver pa egen made (82%)

5 Formar at udvikle mine specifikke Er tilgeengelig nar den unge har brug for det

kompetencer (84%)

uanset tidspunkt (65%)
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6 Er omsorgsfuld, lyttende og empatisk Udfordrer den unge fagligt i det daglige
(78%) arbejde (63%)
7 Udfordrer mig fagligt i det daglige arbejde | Er fysisk tilstede pa arbejdspladsen sa
(75%) meget som muligt (63%)
8 Anerkender min arbejdsindsats og bidrag | Er en den unge kan spejle sig i og se op til
ugentligt (65%) (62%)
9 Er fleksibel omkring arbejdstider (62%) Er aben omkring mig selv og socialiserer
med medarbejdere (61%)
10 En jeg kan spejle mig i og se op til (58%) Uddelegerer ansvar og giver plads til
medindflydelse p& beslutninger (59%)
11 Giver konstruktiv og udfgrlig feedback Giver konstruktiv og udferlig feedback hver
hver uge (57%) uge (53%)
12 Er dben omkring sig selv og socialiserer Giver frihed til, at den unge kan udfgre
med medarbejdere (56%) arbejdsopgaver pa egen made (47%)
13 Er fysisk tilstede pa arbejdspladsen sa Anerkender den unges arbejdsindsats og
meget som muligt (54%) bidrag ugentligt (47%)
14 Er tilgeengelig nar jeg har brug for det Er fleksibel omkring arbejdstider (47%)
uanset tidspunkt (49%)
15 Bruger sociale medier til at kommunikere | Bruger sociale medier til at kommunikere

med medarbejdere og omverden (46%)

med medarbejdere og omverden (27%)

Sammenligning af prioriteringsraekkefglgen af motivationsfaktorer i arbejdslivet:

mennesker (72%)

Priorite | Unges gnsker for et fremtidigt HR-chefers prioritering i relation til unge

ring drgmmejob mennesker

1 Begejstrede, passionerede og fagligt En hgj grad af samarbejde med andre
kompetente medarbejdere (95%) mennesker (70%)

2 Faglige udviklingsmuligheder (93%) Faglige udviklingsmuligheder (62%)

3 Mulighed for selv at tage initiativer og Begejstrede, passionerede og fagligt
preege egne arbejdsopgaver (88%) kompetente medarbejdere (61%)

4 Mulighed for at opbygge et steerkt Stort fokus pa teknologi og digitalisering i
netvaerk, man kan traekke pa (81%) arbejdsgange (58%)

5 En hgj grad af samarbejde med andre Mulighed for selv at tage initiativer og praeege

egne arbejdsopgaver (50%)
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6 Mulighed for selv at tilretteleegge egen Mulighed for at opbygge et steerkt netvaerk,
hverdag (70%) man kan traekke pa (44%)

7 En hgj lgn (68%) Mulighed for selv at tilretteleegge egen

hverdag (42%)

8 Et job hvor der er meget lille risiko for at Uforudsigelighed og variation i hverdagen
blive ledig (62%) og arbejdsopgaverne (36%)

9 Uforudsigelighed og variation i hverdagen | Arbejdsopgaver der far den unge til at
og arbejdsopgaverne (58%) fremsta interessant (35%)

10 Stort fokus pa teknologi og digitalisering i Et job hvor der er meget lille risiko for at
arbejdsgange (49%) blive ledig (32%)

11 Projekter der gar verden omkring mig til et | Meget lidt/intet overarbejde (28%)
bedre sted (49%)

12 Arbejdsopgaver der far mig til at fremsta Projekter der gar verden omkring den unge
interessant (49% til et bedre sted (25%)

13 Hurtige forfremmelses- og Hurtige forfremmelses- og
karrieremuligheder (43%) karrieremuligheder (20%)

14 Et prestigefuldt job med en stor titel pa En hverdag der ikke kraever fysisk
visitkortet (31%) tilstedevaerelse pa arbejdspladsen (18%)

15 Meget lidt/intet overarbejde (21%) Et prestigefuldt job med en stor titel pa

visitkortet (16%)

16 En hverdag der ikke kraever fysisk Flere forskellige job samtidig (fx deltid og
tilstedevaerelse pa arbejdspladsen (20%) | eget projekt/firma) (14%)

17 Flere forskellige jobs samtidig (fx deltid og | En hgj lgn (12%)

eget projekt/firma) (15%)

6.1.1 Opsamling — kvantitativ undersggelse

Konklusionerne pa den kvantitative del af undersggelsen er her sat i forhold til de for-

skellige kapitalformer. Den samlede konklusion viser (ogsa), at skonomisk kapital er
den mindst dominerende, ligesom symbolsk kapital heller ikke fylder meget. Kulturel
kapital er ogsa repreesenteret om end beskedent, hvorimod social kapital er domine-
rende.

Generelt tegner der sig et billede af, at virksomhederne kun i begreenset omfang har
seerlige forhold omkring ledelse af unge medarbejdere. Saledes svarer 47% (jf.
ovenfor), at de ikke har nogle seerlige tiltag i forhold til unge medarbejdere (fx seerlige
principper for ledelse af unge medarbejdere eller seerlige arrangementer for unge).
Det kan fremsta som et paradoks, at man pa den ene side gerne vil lave en
differentiering mellem unge og eeldre medarbejdere, nar det kommer til kompetencer
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og egenskaber, men at man alligevel ikke gnsker at praktisere denne differentiering,
nar det kommer til selve ledelsen. Kort sagt: man kan konstatere en forskel, men
handler ikke pa den.

| den kvalitative del af undersggelsen fremkommer det ogsa (som et supplement til
ovenstaende), at selv om de fleste ledere papeger en reekke forskelle mellem unge
og @vrige medarbejdere, s& ender flere af lederne alligevel op med at konkludere, at
de i bund og grund forventer det samme af hhv. yngre og seldre medarbejdere.

De unge er langt mere optagede af hgj Ign end virksomhederne er tilbgijelige til at
give den (gkonomisk kapital)

Unge vurderer, at der om fem ar er mange flere kandidater at veelge imellem, og kun
1/2 tror det bliver sveerere at fastholde og sveerere at finde egnede kandidater (gko-
nomisk, kulturel og social (symbolsk) kapital)

Virksomheder vurderer, at der om fem ar er faerre kandidater at veelge imellem, 2/3
tror det bliver sveerere at fastholde, mens hele 4/5 tror det bliver svaerere at finde eg-
nede kandidater (gkonomisk, kulturel og social (symbolsk) kapital)

Naesten alle unge scorer faglig udvikling i top — 1/3 af virksomhederne prioriterer ikke
faglig udvikling af unge medarbejdere(!) (kulturel kapital)

De unge er langt mere optagede af faglig udvikling end virksomhederne (kulturel/so-
cial kapital)

De unge er langt mere optagede af frihed, fleksibilitet og medindflydelse i arbejdslivet
end virksomhederne (social kapital)

I de unges top fem finder vi mulighed for selv at tage initiativer, preege arbejdsopga-
ver og tilretteleegge arbejdsdagen, ligesom de i det gode liv laegger stor veegt pa flek-
sibilitet i arbejdslivet (social kapital)

Virksomhedernes topprioritet ift. unge handler om samarbejde med andre medarbej-
dere (= opbygge erfaring) (social kapital)

De unge er langt mere optagede af at arbejde i et passioneret arbejdsmiljg, end virk-
somhederne er af at skabe det (social kapital)

1/3 virksomheder svarer, at de ikke prioriterer at skabe et passioneret miljg med be-
gejstrede og kompetente kollegaer for unge (social kapital)

Til gengeeld leegger de unge mere vaegt pa ledernes tilstedeveerelse pa sociale me-
dier end virksomhederne (social kapital)

Alle er enige om at samarbejde, feedback og online tilstedeveerelse er centrale di-
mensioner i fremtidens arbejdsliv (social kapital)

4/5 unge forventer ikke et arbejdsliv om fem ar, hvor de skal vaere fysisk til stede pa
arbejdspladsen i naevneveerdig grad, ligesom 3/4 forventer, at samarbejde og feed-
back vil veere i hgjsaede til den tid (social kapital)
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Generelt har de unge en lystbetonet tilgang til (arbejds-)livet. Topprioriteringer i det

gode liv er familie, fritid og et fleksibelt arbejdsliv — hver anden har dog karrieren som
hgj prioritet. | denne sammenhaeng er det interessant, at kvinder teenker mere i work-
life balance, mens maend teenker mere i work-life fusion — begge er dog lige karriere-

orienterede

De unge scorer generelt bade motivationsfaktorer og ledelsesdimensioner hgjere end
virksomhederne.

De unge tillaegger ny teknologi og digitalisering af arbejdsgange mindre vigtighed end
virksomhederne.

Alle er enige om at digitalisering kommer til at spille en stor rolle.



31

6.2 Kvalitativ undersggelse

Den kvalitative del af undersggelsen omfatter ligesom den kvantitative del bade de
unge og HR-chefer. Generelt geelder det ligesom i den kvantitative del af
undersggelsen for begge grupper, at gkonomisk og symbolsk kapital ikke indtager
nogen dominerende plads. @konomisk kapital forekommer faktisk ikke i de kvalitative
interviews — et forhold der muligvis kan fares tilbage til, at der ikke eksplicit er spurgt
ind til denne kapitalform. En forklaring, der kan antages at veere korrekt, nar man ser
pa den trods alt dominerende vaegt "len”, tilleegges af de unge i den kvantitative del af
undersggelsen. Symbolsk kapital forekommer bade hos de unge og hos HR-cheferne
om end med forskellig styrke og i forhold til den samlede respondentmasse med
forskellig udsagnskraft.

De to dominerende kapitaler hos begge grupper er som i den kvantitative del kulturel
og social kapital. | denne del af undersggelsen fremtraeder det ogsa med tydelighed,
hvordan greensen mellem intimsfaeren og socialsfeeren er under pres blandt andet i
forhold til en af de dominerende tematikker i dataene nemlig "relationer” og "feed
back/anerkendelse”.

Det skal understreges, at det i den kvalitative del af undersggelsen har veeret noget
vanskeligere at opstille kapitalkategoriseringerne distinkt, da der gennemgaende er
tendens til, at de flyder mere sammen her end i den kvantitative del af
undersggelsen.

Kapitalerne er saledes ikke substantielle, men dynamiske starrelser, hvilket i forhold
til en placering af begivenheder relateret en specifik kapitalform hviler pa en
fortolkning i kontekst, hvilket ogsa fremgar, nar flere kapitalformer reekker ind over
hinanden. Og dette problematiserer det naturligvis yderligere, at konteksterne er
forskellige fra virksomhed til virksomhed og fra situerethed til situerethed, hvilket kan
udlgse forskellige placeringer for noget tilsyneladende identisk. Det betyder
yderligere, at kapitalformerne defineres forskelligt afheengig af de felter'®, man
arbejder med.

Som naevnt ovenfor kan symbolsk kapital identificeres hos flere af respondenterne.
Symbolsk kapital er som tidligere beskrevet karakteriseret ved moral samt eere,
prestige, som kan fremkomme ved at tilhgre fx en bestemt familie, en bestemt
samfundsklasse, eller hvis man har gaet pa et prestigefyldt universitet — eller som her
arbejder i en bestemt virksomhed.

Den symbolske kapital er for HR-chefernes vedkommende typisk relateret til deres
virksomhed/organisation. Det at veere en del af en bestemt virksomhed tilskrives stor
veerdi (herunder for nogle af HR-cheferne om end noget mere sporadisk hvilke
omrader fx CSR, virksomheden beskeeftiger sig med). Det kommer til udtryk pa

10 Felt’ kan betragtes som et rum inden for det sociale rum og er bl.a. defineret ved, at det er et system af positioner rela-
teret til hinanden. Det er séledes en arena inden for det sociale rum, der konstrueres ved hjeelp af en sammenhaengende
regi af positioner, relationer, som skaber sit eget rationale. Fx begrebet ‘generation’ i den betydning projektet Ledelse af
unge arbejder med generationsbegrebet.
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forskellig vis. | en af organisationerne understreger HR-chefen, at der hos de unge
hverken er fokus pa struktur eller penge, men det at der er mange sociale aktiviteter i
form af arrangementer og klubber veegtes hagit (hvilket kan rubriceres som bade
symbolsk og social kapital, idet man som medlem af de “rigtige” klubber og deltager i
de ’rigtige” arrangementer bliver tillagt en bestemt betydning.

En anden af HR-cheferne ekspliciterer det mere tydeligt, nar vedkommende taler om
veerdier og betydningen af at veere en virksomhed, man kan veere stolt af at veere en
del af, men modificerer det en smule i forhold til de unges preeference for kortvarige
anseettelser frem for livstidsanseettelser, hvilket naturligvis ikke ekskluderer
stoltheden ved at vaere ansat (ogsa i forhold til at jo hgjere symbolsk kapital des
starre er sandsynligheden for at de maske bliver?).

En HR-chef fra en anden stor virksomhed understreger gennem hele interviewet
virksomhedens menneskesyn, som ikke er differentieret i forhold til alder. De to
centrale omdrejningspunkter i denne virksomhed er moral og etik. | denne
virksomhed er det mennesket, menneskesynet og situationen, der er de afggrende
faktorer. Saledes siger HR-chefen:

Sa de ledere der er rigtig dygtige til egentlig bare at lede, de leder ogsa i fin
grad unge mennesker. Og igen, vi vil jo rigtig gerne have at folk bliver hos os i
fyrre ar, og det betyder, at man ogsa er ngdt til at udvikle sig og derfor skal
unge ikke ngdvendigvis have... det kan godt veere, at de i nogle situationer
skal have seerlig attention p& en made og i andre situationer skal andre have
seerlig attention. Det kommer jo an pa situationerne, sa derfor er vores mantra
egentlig; jamen unge er ikke noget seerligt. Alle er seerlige, s& behandl dem
venligst forskelligt alle sammen, fordi s& har du en stgrre chance for at fa det til
at virke. Men igen, det er Kklart, at hvis du arbejder sammen med de samme ti
mand i ti ar, s& har du nogle lgbemgnstre, og der skulle jeg da hilse at sige, at
det kan da godt veere sveert for et ungt menneske at komme ind og tro, at man
skal eendre de lgbemgnstre. Omvendt sa har vi en kultur, der er aben, og der
er en lav magtdistance...

Ordentlighed, moral og etik er baerende i denne virksomhed, hvilket yderligere
ekspliciteres i fglgende udsagn:

Det kan alle, og det er et af de... vi bruger ikke lige begrebet 'ordentlighed’,
men vi bruger noget, der ligner. Og s& som vi ogsa siger til alle vores ledere;
veer nu bare autentisk. Fordi du kan ikke have en facade. Folk gennemskuer
den alligevel. [...] Og nar man er autentisk, sa begar man ogsa fejl. Og nar
man begar fejl, sd star man ved dem. Og begar man fejl, der gar folk ondt pa
den ene eller anden made, sa gar man hen og siger undskyld. Og sa er den
ikke lzengere. Sa er det lige meget, om det er [adm. direktar], om det er mig,
eller det er en mellemleder.

Det at arbejde et sted med et sddant menneskesyn er jo dels udtryk for en hgj
symbolsk kapital dels hgj menneskelig integritet, som ogsa kunne pege (og reelt
peger) mod social kapital, hvor man som en del af virksomheden far tilfart veerdi ved
at dels at arbejde der dels at blive identificeret med en sa udpreeget grad af
ordentlighed.

Nedenfor er beskrevet, hvordan repraesentanter for de unge skriver sig ind i symbolsk
kapital.



33

En repreesentant for de unge omtaler under interviewet i beskrivelsen af sin funktion
pa sit studiejob sig selv som "administrator” og "professionel”, hvilket in casu relaterer
sig til symbolsk kapital: det at veere en del af et fagprofessionelt milja, der giver
stolthed og bidrager til en styrkelse af selvforstaelsen og selvfalelsen er vigtig. Et for-
hold der understreges, nar hun omtaler sig selv neermest eksistentielt som "admini-
strator” og ikke mindst kontrasterer til andre i hendes optik knap sa betydningsfulde
jobs:

Sa er det lidt noget andet, ndr man skal vaere mere professionel. Man skall
veere eksperten her. Den de kommer til med nogle spargsmal og ikke bare; jeg
skal have den der pizza [...] meget er det, man laver som ejendomsadministra-
tor; tager telefonen, lgser nogle problemstillinger over telefonen, og det er rigtig
god treening. Der er ikke sd mange, der er gode til at tale professionelt over te-
lefonen.

Netop hendes funktion pa arbejde illustrerer, hvordan de to kapitaler (kulturel og sym-
bolsk) betyder endog overordentlig meget for hende

For man far jo ligesom lov til at veere en del af teamet. Du er ikke bare sadan
en, de smider nogle opgaver hen pd, og s skal du sidde og skrive dem pa
computer. Man far ligesom lov at teenke selv.

Den symbolske kapital kommer ogsa til udtryk, nar hun omtaler den unge generation
som et aktiv i forhold til at problematisere og stille spgrgsmalstegn ved faste procedu-
rer, men adresserer ikke spgrgsmalet om, hvor langt man som ung er parat til at di-
sciplinere sig for at opna eksempelvis karrieremaessige fordele:

Helt sikkert. Altsa det er fint nok, at de til at starte med siger; hey, vi plejer at
ggre sadan. Og sa i starten, sa vil jeg helt sikkert ggre det pad den made, men i
takt med at man ligesom 193 forstar processerne mere og mere, sa kan man
komme med sine egne forslag. Jeg vil sige, at jeg er doven pa den gode méde.
Jeg gider ikke gare noget pa en made, som jeg ikke kan se en mening i. S&
derfor teenker jeg rigtig meget over den made, jeg gar tingene pa. Ogsa sma-
ting. Nu er specielt et af de systemer, vi har hos [virksomhedens navn] rigtig
langsomt, sa der er jeg rigtig god til at sige; okay, sa er jeg i gang med to opga-
ver pa én gang; trykker ind her, og imens den teenker, sa sidder jeg lige og fol-
der nogle papirer, eller hvad der nu skal ggres. Sa saddan nogle ting med at ef-
fektivisere kan jeg rigtig godt lide. Og det kan godt veere, at det, der fungerer
godt for mig, ikke pd samme made fungerer godt for en anden. Men det at jeg
far lov til at g@re det pa min egen méade, det synes jeg er vigtigt

Pa spgrgsmalet om, hvad hun synes, de vigtigste egenskaber en medarbejder skal

have, naevner hun "ga pa mod”, "flid” og "lyst”’, som alle kan fortolkes som praemisser
i forhold til dels arbejdet, men ogsa i forhold til at skrive sig ind i og forholde sig til for-
skellige kapitalformer. | denne forbindelse fokuserer hun pa symbolsk kapital, nar hun
fremhaever, at arbejdet "bliver gjort ordentligt”. Hun navigerer ogsa personligt i forhold
til den veerdi forskellige kapitalformer tilleegges, nar hun flere gange understreger be-
tydningen af, hvor vigtigt det er for hende at udfare et ordentligt stykke arbejde (her
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kommer hendes baggrund maske ind og spiller en rolle med hendes kristne opdra-
gelse og reference til "det faellesskab, som kristendommen som religion skaber for
mange mennesker”, hvor symbolsk kapital er dominerende. Ogsa selv om hun se-
nere neevner, at det ikke har den store betydning for hende leengere). Hun er i et eller
andet omfang (implicit?) bevidst om, kapitalernes vaerdi, idet hun med sit fokus pa
avancement tilleegger (bade kulturel kapital og) symbolsk kapital veerdi:

Sa har jeg ikke noget imod at skulle arbejde igen, nar de [eventuelt fremtidige
barn]er gaet i seng. Der kan jeg godt streekke mig og gare noget for, at jeg sti-
ger lidt i graderne. Men nar jeg far barn, kommer de til at veere fgrste prioritet.

| forhold til den unge generation er der tendenser til, at hun tilleegger hele generatio-
nen relativ stor kulturel kapital med deres "friske gjne” pa forskellige procedurer, men
samtidig accepterer hun med sit fokus pa kulturel kapital, at der er nogle, der pa
grund af deres uddannelse, titler og funktion og ikke mindst de feellesskaber, de er en
del af, har nogle fordele og lukrative platforme. Med disse perspektiver far hun om
end implicit gjort opmaeerksom pa, at hun er bevidst om at nogle kapitalformer (i hen-
des optik) tilskrives forskellige former for veerdi. Og nogle er vigtigere end andre. Inte-
ressant er i denne sammenhang hendes udsagn om, at hun opfatter det, at de unge
kommer ud "som et blankt papir’ som "en rigtig god egenskab”, hvilket er interessant i
forhold til at acceptere, at forskellige kapitalformer har forskellig veerdi i forskellige
kontekster: man ma simpelthen leere reglerne for spillet eller vaerdierne for at kunne
bega sig organisatorisk adeekvat (jf. s. 17). Men netop vekslingen mellem forskellige
kapitalformer er et centralt tema for hende (ogsa nar hun i forhold til sit kristne feelles-
skab papeger vigtigheden af det), bl.a. at den unge kommer med friske gjne, selv-
staendig teenkning, g& pa mod etc., men samtidig ma laere hvilken veerdi disse egen-
skaber har i konteksten, og hvordan de sa kan forhandles, indpasses og kurssikres i
kontekst.

En anden repraesentant for de unge beskriver sig selv som “finansiel radgiver” og un-
derstreger, at det er i et "advokatselskab”. Der er saledes en del symbolsk kapital ved
at kunne identificere sig med en gruppe "vigtige”, hgjtuddannede og indtage en plads
og fa "meget ansvar”, hvor de har respekt for hendes indsats:

Altsd jeg synes jo ogsa, at det er super fedt, at de kommer og sparger mig.
Hvis vi har nogle projekter karende, tager de typisk mig med til mgderne og
siger; na [respondentens navn], hvad er din mening, og sa sidder der otte juri-
ster og advokater og partnere i vicksomheden og vil hgre min mening om no-
get, hvor jeg taenker, at det har jeg overhovedet ikke erfaring med. [...] men de
forventer, at jeg har en mening til det hele og maske ogsé fagligt har sat mig
mere ind i det.

Hun har dog veeret bevidst om kursvaerdien ved forskellige kapitalformer, nar hun si-
ger:

Ja, det ved jeg ikke... Jo, det er det ogsa. Det synes jeg, det var de fgrste par
maneder, hvor jeg var rigtig usikker, ogsa pa hvor meget kan jeg tillade mig at
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spgrge dem og hele kulturen i virksomheden og sadan noget, synes jeg var
vildt svaert. Men nu er jeg sadan faldet til og kender dem godt og ved, hvor
sgde de er. Sa det er blevet meget nemmere nu. Men stadig hardt...

Netop bevidstheden omkring bytteforhold kommer ogsa til udtryk hos respondenten,
nar hun taler om at skulle "ud”:

Jeg synes, det er skreemmende at skulle komme ud, og der er en masse for-
ventninger til, hvad jeg kan. Man kan sige, at nu synes jeg, at jeg har vaeret
heldig, at jeg har veeret i praktik i tre maneder, som gav mig rigtig meget, bare
det at veere pa en arbejdsplads, og sa at jeg ogsa har faet det her studiejob,
som gar at jeg... Men jeg tror stadig, det er virkelig skreemmende, at der bliver
stillet vildt mange krav til en, og jeg tror mange af de ting, de forventer, jeg kan,
det kan jeg ikke.

Hun accepterer ogsa, at det at udfgre et ordentligt arbejde og tilegne sig viden om
kursveerdien af de forskellige kapitaler implicerer meget arbejde. Hun er villig til at in-
vestere sine aftener for at kunne "leve op til det, de forventede af mig”. Arbejde i friti-
den tilleegges veerdi som engagement som en del af den symbolske kapital:

Ja ja. Det kunne det godt veere. Og det er ikke fordi, hun forventer jeg skal
svare, men det er jo stadig et signal til mig om, at hun arbejder ogsa om afte-
nen. Om jeg sa svare hende, det er hun fint tilfreds med. Hun skriver ikke til-
bage til mig; du burde ikke arbejde nu.

Netop det at vaere ung tilskrives en symbolsk kapitalveerdi af bade de unge og HR-
cheferne om end ogsa med forskellig veerdi, ligesom kursveerdien p& ungdom mildest
talt fremstar noget fluktuerende.

Dataene peger p4, at for at blive anerkendt som ungt menneske i en arbejdskontekst
skal man veere i stand til at navigere i paradokset mellem pa den ene side at vaere et
frisk pust og udfordre "plejer" i kraft af sin nye viden og sit ungdommelige gdpamod,
og pa den anden side veere en, der er let at forme i kraft af sin manglende erfaring.
De unge forsgger da ogsa selv at navigere i paradokset i og med, at de skifter
mellem at fremhaeve det ene: evnen til at veere et frisk pust og udfordre plejer, og det
andet: evnen til at veere nem at forme efter virksomhedens gnske. At de sa at sige
spiller pa begge heste kan antageligt ses som et udtryk for, at de forstar spillet og
forstar at veksle/fremhaeve kapitaler pa en i kontekst fordelagtig made.

Ifelge de kvantitative data er der ikke en entydig arsag til, hvorfor virksomheder
ansaetter unge mennesker, men den mest dominerende arsag er, at virksomhederne
har brug for at fa udfordret "plejer". Det har 30% af de adspurgte HR-chefer angivet
som en overvejende grund til at anseette unge mennesker. Ligeledes har 49% af HR-
cheferne angivet, at de betragter unge mennesker som nogen, der kan inspirere og
udfordre virksomhedens made at teenke og arbejde pa.

I de kvalitative data ser vi samme pointe komme til udtryk. En af HR-cheferne
fremhaever det som en fordel, at de unge ikke er bange for at sige deres mening
"fordi det gar jo, at tingene rykker", og det fremhaeves endvidere som noget positivt,
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at de ikke er "konforme i forhold til, at sddan har vi altid gjort, og sadan skal vi blive
ved med at gagre". | en anden organisation fremhaeves det, at de unge mennesker
"kan veere et frisk pust i en personalegruppe”, og at "de er mere uspolerede”. HR-
chefen understreger endvidere, at de kan "stille nogle gode spgrgsmal ind imellem og
sige; jamen hvorfor er det, at | gar dét?". HR-chefen gar endda sa vidt som at sige, at
de for ham at se gerne ma bevare denne uspolerethed sa lang tid som muligt, efter
de er ansat:

De gange jeg har ansat unge mennesker, plejer jeg at joke lidt med dem om, at
nu skal vi sgrge for at f& det ud af dem, vi kan, imens de stadigveek er
uspolerede, inden de bliver en del af organisationen. Fordi de har nogle gange
nogle helt andre vinkler pa det og stiller de der spgrgsmal. Det synes jeg er
godt, at de gar.

Der méa gerne ga noget tid, inden de bliver for indspiste. De méa gerne bevare
denne her spgrgelyst og sunde kritiske forandringssans; hvorfor ger | det?
Kunne det ikke ggres pa denne her made? Det er jo typisk der, den kommer
fra.

Netop derfor er det tankeveekkende og ikke mindst paradoksalt, at man samtidig
rekrutterer unge mennesker, fordi de er "nemme at forme" og indpasse i en
virksomhed. Som en anden HR-ansvarlig, der deltog i interviewet fra samme
organisation, siger:

Og jeg kan egentlig meget godt lide denne der modelleringsproces, man ogsa
har mulighed for at veere en del af og ogsa lidt opdrage dem.

En repraesentant for de unge udtrykker symptomatisk forholdet mellem ungdom og
erfaring noget mere forbeholdent. Respondenten understreger sine forestillinger om
det positive i at komme ind i en organisation med ny frisk viden:

Og min chef lagde meget veegt p4, at jeg ikke var kommet til samtale pa grund
af, at jeg er intern, men faktisk pa grund af, at jeg havde en god ansggning.
Jeg fik den desveerre ikke, fordi der var en, der havde en masse erfaring (...)
Men jeg prgvede til samtalen at laegge veegt pa det her med, at jeg er
nyuddannet, sé jeg ligesom kommer med noget god viden i forhold til min teori
og alle de her ting, som jeg ved omkring service osv. Men at der s kommer
en, der har sa meget erfaring... det er jo ogsa forstaeligt nok.

Ungdom forstas her som vaerdifuld (opdateret, frisk, ny) og erfaring som noget
negativt (vane). Det lader dog til, at respondenten er bevidst om og til dels ogsa
accepterer den lave kurs af sin kapital i kontekst, nar det som her sammenholdes
med erfaring.

Det lader i det hele taget til at veere ganske naturligt for respondenten, at det
forholder sig sadan, at erfaring overtrumfer ungdommens friske pust og nye viden.
Hun er for eksempel ikke seerlig optimistisk i forhold til, hvordan der generelt vil blive
taget imod hendes ungdommelige friskhed og nye viden i en arbejdskontekst:
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Nu har jeg nogle rigtig sade kollegaer, sa de lytter. Men jeg vil sige, at
overordnet i mange virksomheder, der har de jo det der med, at de har deres
ting p& den gode gamle made. Og der skal der meget til, far de kan rykke pa
brikkerne i forhold til at skabe noget nyt (...) Nar man sidder i en HR-afdeling og
tingene har veeret, som de har vaeret i 20-30-40 ar, og hvem er jeg sd, der
kommer ind som en eller anden service-gkonom og skal lave om pa tingene.

Set i perspektiv af ovenstaende er den oplevede kursveerdi af ungdom hos
respondenten saledes lav. Det implicerer ifglge respondentens opfattelse, at evnen til
at vide og afkode, hvordan tingene fungerer i en virksomhed i sidste ende kan
antages at veje tungere end nye og friske perspektiver.

Generelt vurderes ungdom dog som relativt positivt hos en overvejende del af HR-
cheferne, fordi de kommer "med ungdommens energi og dumme spgrgsmal” og "nye
gjne”, men flere af HR-cheferne understreger, at ungdom ikke er en kvalifikation i sig
selv, hvilket implicerer, at man i respekt for andre ikke far nogen seersocial kapital
status blot pa grund af sine "dumme spargsmal”, "friske gjne” og "’kapow”. Generelt
kan de unges antiautoriteere tilgang og problematisering af rutiner tolkes som positivt,
nar de ogsa er i stand til at anerkende, at der eksisterer spilleregler, der regulerer
adfaerden i organisationen. (jf. Sociale kapitaler)

Ovenstaende leder over en beskrivelse af kulturel kapital, som den fremstar hos
respondenterne. Kulturel kapital omfatter viden, feerdigheder, uddannelse etc.
Kulturel kapital kan rubriceres i tre former, nemlig i kropslig (fx sprog, madvaner,
politiske holdninger etc.), i objektiveret form (fx kunst) og i institutionaliseret form (fx
eksamensbeviser, akademiske grader, priser, medaljer etc.). Kulturel kapital er et
produkt af socialiseringen og bliver en del af habitus, som giver retning til
erkendelsen af fordelen ved at have bestemte veerdier.

Kulturel kapital har fx en dominerende plads hos flere af virksomhederne. | en af
virksomhederne kommer det bl.a. til udtryk i udformningen af jobannoncer, som

skrives forskelligt, afheengig af om det er en akademisk eller en ikke-akademisk

stilling, der skal beseettes:

Men du ville ikke skrive sadan til et akademikeropslag? [...] Fordi jeg forventer
mig trods alt, at de er et andet sted end elev. En elev er jo meget yngre. Men
jeg forventer ogsa, at en akademiker maske ser pa nogle andre ting og har en
anden indgangsvinkel. Omvendt sa kan vi jo godt se, at dem som vi far ind...
altsa vi oplever lidt, at de skal nurses noget mere, end man skulle — nu er jeg
[alder], og jeg synes jo, jeg er gammel nogen gange

— fordi vi oplever, at de skal hjeelpes meget. Nogle er meget grundige og har
undersggt mange ting, men der er altsd ogsa nogen, om det sa er eleverne el-
ler det er HK’erne eller det er hdndvaerkerne, som fuldsteendig sadan; [Virk-
somhedens navn] er skabt for mig og her er jeg, og jeg har ikke undersggt no-
get, men hvad kan | forteelle mig?

Et konkret eksempel pa vaegtningen af den kulturelle kapital i virksomheden kommer
til udtryk i forbindelse med HR-chefens forventninger til faglige kompetencer i relation
til bade retskrivning og beregninger, hvor hun med reference til virksomhedens ansigt
udadtil ogsa far berart den symbolske kapital. Hun naevner selv, at en ung
medarbejder formentlig syntes, hun var "andssvag” med sit fokus pa korrekte
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formuleringer, men valgte at forklare den unge medarbejder substansen in casu
ekstern profilering i at skrive korrekt. HR-chefen understreger ogsa vaerdier, som
rettelig er udtryk for et fokus pa symbolsk kapital, nar hun fx understreger, at "sjusk”
ikke er accepteret, ligesom ordentlighed bliver en del af den symbolske kapital og
selvforstaelsen i virksomheden. Nok s& interessant bergrer hun selv bytteforholdet
mellem kapitaler, nar hun siger, at virksomheden vil give de unge noget, men de skal
ogsa give noget tilbage, fx ordentlighed. Hun er klar over, at organisationen (og
samfundet) befinder sig i et vadested, nar hun understreger, at de faste
arbejdsrutiner, tilstedeveer etc. er under opbrud, og rammerne bliver ngdt til at vaere
lgsere. Yderligere understreges det ved, at faglighed (kulturel kapital) giver mulighed
for at udfordre organisationen

En anden HR-chef er fokuseret pa kulturel kapital, nar han bl.a. understreger, at
virksomheden leegger stor vaegt pa at "age det teoretiske niveau”. Det manifesterer
sig i, at virksomheden fortrinsvis anseetter nye medarbejdere pa kandidatniveau,
hvilket naturligvis ikke kun er udtryk for kulturel kapital, men i lige sa hgj grad et
udtryk for symbolsk kapital. Det forklares med, at en akademisk tilgang til at opsamle
viden og leere videre sikrer hgjere kvalitet, hvilket i hgjere grad ma tolkes som en
subjektiv antagelse end et dokumenteret faktum. De har saledes lagt afstand til det,
han selv karakteriserer som et klassisk karriereforlgb i branchen, hvilket yderligere
understreges af, at det "laveste” teoretiske niveau, virksomheden anseetter pa, er en
mellemlang videregaende uddannelse. HR-chefen er meget bevidst om, at unge
medarbejdere ikke gar efter en livslang ansaettelse, men i hgjere grad gar efter,
hvilke opgaver de skal/kan lgse:

Jeg oplever heller ikke, at de unge mennesker i dag gar efter fyrre ars ansaet-
telse. De gar netop efter, hvilke opgaver skal jeg lgse, hvordan kan jeg udvikle
mig, hvad er det for nogle ting, jeg kan komme til, hvordan er virksomheden?
Hvis jeg skal pege pa nogle ting om i dag, s har vi faet flere spgrgsmal, end vi
gjorde for ti &r siden, pa vore sociale ansvar, CSR, altsd hvordan star vi i det
politiske...

Under interviewet smelter tre kapitalformer sammen, idet hans beskrivelse af de
unges forventninger implicerer bade social, kulturel og symbolsk kapital. Den
symbolske kapital bliver en konkurrenceparameter, som sa i bedste fald resulterer i at
kulturel og social kapital kombineres/(veksles?) med symbolsk kapital.

Det er typisk unge mennesker, der gerne vil vide noget om det, fordi der er
man simpelthen mere oplyst. Det har maske ogsa noget at ggre med, at vi an-
seetter nogen, der er eldre. Altsd hvad kommer af hvad. Sa der er noget der.
Men man spgrger meget efter det der; passer virksomheden til mig? Det kigger
de efter. Det er super fint. De kigger ogsa efter geografi, de kigger ogsa efter
lan, de kigger ogsa efter de helt traditionelle ting. Det er ikke veek. Slet ikke.
Men der kommer sadan lidt andet ind. Og sa laegger man selvfglgelig meget
veegt pa, hvad man har af udviklingsmuligheder. Ikke ngdvendigvis karrieremu-
ligheder, men udviklingsmuligheder. Sa vi plejer at have den tilgang, og har
haft den i mange ar, at sige, at det vi veksler der, det er i bund og grund; du
@ger vores markedsveerdi, og vi gger din markedsveerdi. S simpelt ma det
trade veere. Og dit initiativ og din selvstaendighed og alle mulige andre gode
ting, det belgnnes, men det gar din situationsfornemmelse ogsa. Sa vi ansaet-
ter heller ikke direktgrelever. Og det forklarer vi egentlig folk ret tydeligt, at det
er super fint, at de har store ambitioner, men de skal ogsa forsta, at erfaring

er heller ikke at kimse af. S& hvis de vil gere sig selv en stor tjeneste, sa vil vi
gerne hjeelpe dem, men sa gar de sig brede, far de gar sig smalle og hgje, og
nogen har tid, og nogen har ikke tid. Og undskyld jeg siger det; det var det
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ogsa tilbage i 80’erne. Sa der er ikke den store forskel pa de unge mennesker i
dag. Der hvor der er nogen forskelle, det er selvfglgelig, at de unge mennesker
i dag er langt mere digitale. De kan multitaske i de digitale medier. Det er deres
hverdag. Ja, men sadan er det. S&dan har det sikkert ogsa veeret, da man gik
fra papir til computer osv. Altsa der er udvikler tingene sig i takt med samfun-
det.

| en anden af de deltagende virksomheder kommer prioriteringen af den kulturelle
kapital bl.a. til udtryk i HR-chefens udsagn, om, at vedkommende bevidst gar efter at
anseette akademikere og studerende, hvilket sa ogsa bliver en del af en elitzer
selvforstaelse og dermed et udtryk for symbolsk kapital som naevnt ovenfor. Dette
sekunderes af en anden HR-chef, som tilleegger (institutionaliseret) kulturel kapital
meget stor veerdi:
Nar vi skal anszette unge, sa kigger vi selvfglgelig efter, at de skal have en fag-
lighed, fordi vi vinder kun det her marked ved at veere fagligt dygtige. Sa de
skal kunne deres ting. Og det her hus, er jo et hus, hvor vi er [konsulenter], og
det vil sige, at vi lever af at formidle. Vi har ikke nogen produkter, vi seelger, vi
formidler viden. Det vil sige, at vi ogsa kigger efter, om de kan kommunikere
bade skriftlig og mundtligt. Og det er ikke sjeeldent, at vi kigger i deres studen-
tereksamen og ser, hvad de har faet i dansk og engelsk.

For vedkommende HR-chef er det fgrst og fremmest den institutionaliserede
kulturelle kapital i form af formel uddannelse, sprogfeerdigheder og karakterer, der
giver adgang til en bestemt position i virksomheden, og disse kapitaludtryk bliver
saledes et legitimt bevis pa jobmaessig kompetence. At den pagaeldende leder
tillaegger den institutionelle kulturelle kapital (sa) stor veerdi skal muligvis ses i lyset
af, at vedkommende er HR-chef i et radgivende konsulentbureau, hvis kerneprodukt
er immaterielt, idet de lever af specialiseret faglig radgivning.

Noget tyder dog p4, at den institutionaliserede kulturelle kapital ikke er den
dominerende adgangsgivende kapital, hvis den kvantitative del af undersggelsen
inddrages her, eftersom den kvantitative undersggelse viser, at kun 25% af lederne
naevner uddannelsesmaessige resultater (dvs. karakterer og udmeaerkelser) som en
veesentlig faktor for anseettelse af unge mennesker.

Som skrevet ovenfor agerer de unge i et paradoks. Og nedenfor er et eksempel p3,
hvordan forskellige kapitalformer har forskellig kursveerdi i forskellige kontekster og
situationer. En af repraesentanterne for de unge laegger stor vaegt pa at kunne afkode
arbejdspladsens interne logik. Respondenten har taget veerdien ’hjeelpsomhed’ med
sig ind i arbejdslivet, og hun fortzeller om en episode, hvor en jurist pa hendes
arbejdsplads beder hende om at hente en kop kaffe til hende, hvilket hun ger, fordi
hun gerne hjeelper en kollega. Det viser sig, at hun sidenhen - via de andre
kollegaers utilfredshed over det - bliver opmaerksom pa, at der (muligvis) ligger en
magtudavelse i, at hun skal hente en kop kaffe til juristen. Som hun siger: "Hvor jeg
ikke kunne se det, fordi jeg jo bare hjeelper. Jeg hjeelper jo gerne". | det specifikke
tilfeelde har den sociale kapital i form af hjeelpsomhed ikke den store veerdi, hvilket
den omvendt har i respondentens private sfeere. Her er det i stedet kulturel kapital i
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form af evnen til at aflaese virksomhedens interne sociale relationer, der far en
vaesentlig betydning i respondentens forhold til de gvrige kollegaer.

Kulturel kapital handler ogsa om at veere godt orienteret om samfundsmaessige
forhold. At netop det kan veere en vigtig kapitalform for de unge mennesker
understreges af en af de interviewede HR-chefer, der kseder de unges
tilstedevaerelse pa de sociale medier sammen med deres evne til at vaere
orienterede, hvilket han ser som en absolut styrke og fordel.

Og de er jo ogsa meget mere... men det er maske med hensyn til sociale me-
dier og alt muligt, de er jo bedre kleedt pa i dag med en vinkel pa forskellige ting
og sager. Og de stiller selv spgrgsmalet til, om vi som virksomhed ogsa lever
op til CSR og alle de her forskellige ting med gkologi og bum bum bum. De
kommer selv [...] og stiller sp@rgsmal omkring de her ting. [...] Ja, det tror jeg,
for det er nemmere for dem at fa informationen der. De bliver jo bombet med
informationer i dag. [...] Det er ogsa, nar de sidder med deres telefoner, og sa
leeser de pa Facebook og alt muligt andet, og sa er der en eller anden, som de
falger pa Facebook, som far ytret sig omkring et eller andet. Nu leeste jeg lige
om hende der Medina, der har faet sagt et eller andet i det der Clement, han
har jo sadan et talkshow, og det er jo blevet delt p& Facebook jeg ved ikke hvor
mange gange, sa det ved alle de unge mennesker, som sa fglger hende og alle
de der ting. Lige pludselig far de en holdning til det [...] Jeg synes faktisk, de er
meget orienterede om det. Mere end hvad jeg var i den alder, hvor det netop
bare gik op i fodbold og... ja fodbold.

En udgave af denne form ses ogsa hos den ovenfor naevnte repreesentant for de
unge. Hun interesserer sig for politiske og (bredere) religigse diskussioner. Men det
er imidlertid ikke en interesse og en praksis, som hun knytter til sin position som
studerende eller til sit nuveerende arbejde som HR-medarbejder, hvor hun mest
holder sig for sig selv. Hun knytter det i stedet udelukkende til sit private liv, som hun i
gvrigt forsgger at holde adskilt fra sit arbejde. Hun forsgger ikke at veksle sin
kulturelle kapital (at veere orienteret og samfundsmaessigt engageret) og derigennem
opna mere indflydelse jobmaessigt. Dog bliver denne kapital sat i spil, da talen falder
pa respondentens egentlige jobmeessige interesse, der omhandler arbejdet med
integration.

| afrapporteringen af kulturel kapital i forhold til den kvantitative del af undersggelsen
indgik ’ledelse’, og det blev her naevnt, at der generelt tegner sig et billede af unges
forhold til ledelse, som illustrerer en begyndende (?) opblgdning af greenserne
mellem intimsfeeren og socialsfaeren i de unges (og i et vist beskedent omfang HR-
chefernes) bevidsthed. Ligesom man kan se "graenserne” mellem kapitalformer
(kulturel og social) ogsa bliver mindre tydelige.

Lederen har jo i et institutionelt perspektiv magt i kraft af sin titel, men den i titlen
indbyggede autoritet betyder ikke s& meget laengere — med en enkelt undtagelse
blandt respondenterne. Saledes formulerer en af HR-cheferne det:

Jeg tror mere de ser min lederrolle — og det vil jeg egentlig ogsa helst have —
som en lederfunktion end et egentligt hierarkisk led. Sa jeg har en funktion i at
skabe vej for dem, fierne nogle af de barriere de har, sa de kan komme frem,
holde en eller anden form for struktur i forhold til, hvad vi skal, holde en eller
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anden form for strategi, formidle de overordnede strategier til dem. Hvis ikke
jeg forstar at gare de her ting, sa kan jeg ikke

hvile mig tilbage i min position, fordi sa vil de fierne sig fra mig. S& har jeg ikke
den connection, som jeg har. S& man skal absolut ikke veere bonkammerater.
Det bliver man heller ikke, hvis man ger sit job ordentligt. Sa hvis du tager de
lederopgaver, der ligger der, sa forstar de ogsa godt, hvad det er for en rolle,
man har, og sa forstar de godt, hvad man far sin lan for. Og det synes jeg er
positivt, hvor der maske far i tiden var mere tendens til, at nu havde man denne
her stilling, og sa var man automatisk lidt isoleret. Det synes jeg ikke, man er.

Lederens autoritet skal sdledes ikke ekspliciteres, og den skabes og vedligeholdes
ikke alene af selve ledertitlen. Det er imidlertid ogsa vigtigt, at lederen besidder en
hgj meengde af social kapital, hvis han eller hun skal styrke sit lederskab over for
seerligt unge medarbejdere. Et forhold, der gar igen i empirien, er nemlig vigtigheden
af de unges sociale relationer pa arbejdspladsen, herunder relationen mellem leder
og (ung) medarbejder. | relation til dette siger en af de unge, at respekt og tillid er
nogle af de veerdier, hun veegter hgjest i sit forhold til andre mennesker, og det er
ogsa de egenskaber, der gar igen, nar hun skal seette ord pa, hvad der kendetegner
en god leder:

Selvfglgelig skal lederen have det der gode lederskab, at vaere en god leder,
men ogsa bare at lederen ligesom er pa niveau med de andre ogsa, sa man
ligesom far et bedre forhold, og man ikke faler, det er sddan en, som hele tiden
har et hoved over skulderen pa en, sa tror jeg, at man far et bedre samarbejde.

Det, at hun har behov for at eksplicitere, at en god leder er en, der er pa niveau med
sine medarbejdere, og som ikke kigger over skulderen, kan indikere, at det er
egenskaber og praksisser, hun ellers normailt tilskriver lederrollen. Hun ser det som
positivt, hvis en leder netop ikke haever sig over sine medarbejdere, og hvis en leder
ikke virker kontrollerende. Samme opfattelse formuleres af en af de gvrige unge
respondenter, der fremheever, at han ikke ville veere tilpas, hvis en leder hver dag
kom og holdt gje med, hvad han lavede.

Med den ovenfor naevnte kvindelige respondents beskrivelse af, hvad der
kendetegner en god leder, tyder noget pd, at den sociale relation har stor betydning
for, om en leder er god, hvilket kan siges at veere en veerdi, der hentes fra
privatsfaeren (maden hun er sammen med mennesker pa privat), og som hun
overfgrer til en arbejdskontekst (forholdet til en leder).

Det er en pointe, der understgttes af en af HR-cheferne, der fremhaever, at en af de
vigtigste egenskaber hos ham selv som leder er hans evne til at skabe en social
relation til medarbejderne og "at sgrge for at give noget af sig selv". Betydningen af
den personlige og sociale relation mellem medarbejder og leder understreges
desuden af fglgende citat:

Det jeg kan drage af det af erfaring, det er jo, at de vil ggre meget mere for
mig, hvis det er... det er denne der personlige relation, den er sa vigtig. Og de
vil ggre mere for mig som person, end de egentlig vil for chefen. S& hvis man
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har denne der relation indbyrdes, sa gar de gerne tingene og bliver involveret i
tingene.

Det peger pa, at lederrollen, der tidligere var baret af autoritet, nu i hgjere grad er
baret af personlige relationer ("de vil gare mere for mig som person, end de egentlig
vil for chefen"). Samme leder papeger ligefrem, at der skal veere noget
"fglelsesmaessigt" i relationen mellem leder og (ung) medarbejder, hvis det skal
fungere optimalt. Som leder forventes man saledes at investere noget mere af sin
person, hvis lederfunktionen skal fungere optimalt i forhold til de yngre medarbejdere.

At det relationelle har en veerdi for de unge ses ogsa i den kvantitative del af
undersggelsen, hvor 78% af de unge svarer, at det er vigtigt, at en leder er
"omsorgsfuld, lyttende og empatisk”, og 56% siger, at det er vigtigt, at en leder er
aben omkring sig selv og socialiserer med medarbejderne pa arbejdspladsen. Til
sammenligning siger 66% af lederne, at de i deres lederskab af unge medarbejdere
prioriterer at veere omsorgsfulde, lyttende og empatiske, og 61% af lederne siger, at
de prioriterer at vaere abne omkring sig selv og socialiserer med andre medarbejdere.
Der lader saledes til at vaere overvejende enighed om betydningen af det relationelle
mellem medarbejder og leder.

Den uformelle og personlige relation mellem leder og ung medarbejder kommer ogsa
til udtryk, nar en af HR-cheferne forteeller om maden, hvorpa han kommunikerer med
henholdsvis unge og aeldre medarbejdere:

Der er stor forskel, bade i forhold til den retorik og den tone, der bliver brugt.
Den er mere direkte, og der er lidt mere sarkasme og lidt mere ironi (...) Man
taler mere direkte til hinanden.

Relationen mellem leder og ung medarbejder er altsa ifalge ham af mere uformel
karakter, hvilket generelt ogsa viser sig i de unges feedbackbehov (se nedenfor).

Dette understreges yderligere af to af de interviewede unge. Saledes er den ene af
respondenternes opfattelse af ledelse karakteriseret ved, at hun fremfarer, at en
leder er en, der bestemmer, men ogsa er aben for dialog og for nye forslag. Det er
vigtigt for hende at understrege, at lederen ikke skal veere bon-kammerat med sine
medarbejdere, men godt ma fremsta autentisk

Ja, det er det der med, at han eller hun skal vaere opmeerksom. Ja, hvad kunne
egentlig gare det... Jeg tror ogsa, at det handler rigtig meget om, at en leder
skal veere lyttende og &ben. Jeg skal kunne fgle mig tryg ved min leder. Og en
leder skal veere professionel, men skal samtidig godt kunne komme hen og
sige; hvordan var din weekend? Lavede du noget sjovt? Sa kan vi lige snakke
om, at min weekend var sjov, og hvad med din? Altsa snakke en lille smule pri-
vatliv, s& man stadig faler, at man kommer lidt teet pa ens leder som sadan en
ven, men stadigvaek den der professionelle linje, hvor man stadig kan komme
hen bagefter; nd, du skal vi snakke arbejde og sidde til mgde og sddan noget.
Men stadigvaek at der er en dbenhed.

Det er interessant, at hun under interviewet karakteriserer det som positivt, at lederen
patager sig opgaver ligesom andre i organisationen og mgder pa samme tid som
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andre: hun tilskriver lederen som udtryk for kulturel kapital muligheden for at have og
anvende forskellige privilegier som hun tilskriver lederrollen.

Ogsa en anden respondent formulerer sine "krav” til lederen. Som et mix af social
kapital og kulturel kapital stiller hun pa den ene side krav til lederen om
professionalisme og pa den anden side krav om, at lederen skal veere kollega (og
ven), men som dog alene pa grund af sin status som leder (kulturel kapital) skal
anerkendes som den der bestemmer og traeffer beslutninger:

Nej, der skal ikke veere for meget autoritet. Jeg skal ikke fgle, at det her er min
leder, jeg gar ind til nu. Det skal veere en kollega, men som jeg stadig godt ved
er min leder. Vi skal veere pa lige plan pa en eller anden made. Og séa ved jeg
jo godt, at det er min leder, men jeg skal ikke fgle, 228 at man kommer hen og
banker p& dgren og er sadan; undskyld chef, ma jeg forstyrre dig et gjeblik.
Sadan skal det ikke veere. Det skal veere en lidt mere lige magtfordeling, synes
jeg. Og jeg vil ogsa gerne sige, at jeg ogsa skal kunne stille mig kritisk over for
det, min leder siger. Jeg skal ogsa kunne sige til min leder, at det er jeg uenig i.
Jeg synes ikke, det skal gares sadan her, jeg synes, det skal ggre sadan her.
Der skal veere respekt for ens leder, og han eller hun skal ogsa respektere mig.
Sa det er en balancegang mellem det professionelle, men at man ogsa kan
have en leder, som er lidt mere med ude pa gulvet, eller hvad man siger.

| forhold til 'krav’ til lederen naevner respondenten, at lederen skal vaere opmaerksom,
lyttende og aben, men interessant er det i forhold til, at hendes opfattelse af
bytteforhold er det, at det i hendes optik er lederen der kan tillade sig at komme og
spgrge ind til, hvordan en weekend er forlgbet, hvorimod hun ikke naevner det som
en mulighed den anden vej. Et muligt signal om en givet betydningstillaeggelse af
kapitaler (?).

Mange tendenser peger pa, at ledelse bl.a. pa grund af sin dialogiske tilgang mere og
mere tilfgjer social kapital, som en af de mest karkante karakteristika, idet fx en af
HR-cheferne understreger, at de unge ikke har noget problem med at blive ledet,
hvilket harmonerer fint med de data, projektet har genereret hos de studerende.

Endelig skal der i dette afsnit anfgres nogle citater fra forskellige HR-chefer, der
adresserer forholdet mellem de unge og ledelse i relation til

o Neerveerende relationelt samspil

e Mulighed for og plads til pavirkning

o Muligheden/imperativet om at skabe sociale rammer

e Skabe basis for teamarbejde — men give individuel feed back.

Alle forhold der peger i retning af de unges behov og gnske om at se lederen bl.a.
som en form for livsguide.

Der hvor jeg synes, de kan veere lidt bgvlede, det er — og det skal man bare
vaere opmaerksom pa — det er, at almindelig god opdragelse og tone og sadan
feellesskabsand, not necessarily so much.
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Den anden ting er, at de er enormt nemme at knaekke, forstaet pa den méde at
selvom de strutter af selvtillid, sa skal der ikke meget tilfgr at de... Altsa jeg kan
huske, da jeg var ung, der fik man sadan jeevnligt et par psykiske flade, du ved,
man fik engang imellem at vide, hvor skabet skulle std. Sa rystede man sig, og
sa var man selvfglgelig lidt depri over det, og sa gik man hjem, og sa sov man,
0g sa naeste dag, sa var det sadan.

Og hun brad sammen, hvor jeg bare teenker; ej men sgdeste ven, er der aldrig
en mor eller far, der har fortalt dig, at det der ikke var en okay made. Det er pa
den opdragende del, hvor jeg teenker, at der kan jeg meerke nogle gange, at
der bliver jeg sadan lidt mere moragtig og ikke sa chefagtig. Jeg bliver tvunget
ud i nogen ting, hvor jeg teenker; ej men prgv nu at hgr, man starter ikke med
at spise, fagr vi alle sammen sidder ned.

men bagefter kan jeg maerke, at de faktisk ogsa eftersparger det. Og ikke bare
efterspgrger det, nar jeg har skeeldt dem ud, men de efterspgrger alle mulige
rad om alle mulige ting, hvor jeg sidder og taenker; hold da op.

Hold da op, hvorfor spgrger | mig? Men det gar de. Og selvfglgelig er det en
stor tillidserklzering, men de vil meget gerne ses, og det tror jeg pa en eller
anden made, at det vil de bare gerne hele tiden, og hvis man bruger tid pa det,
sa skal man selvfglgelig passe pa, man ikke bliver spist af det, det er den ene
ting. Men den anden ting er, at s& kan man faktisk ogsa tillade sig at sige de
der ting, hvor jeg teenker, at hvis min chef havde sagt til mig, da jeg startede,

at nu skal du kraftedeme opfgre dig ordentligt, sa var jeg blevet sur.

Dette er sa nogle af de betragtninger, der formuleres omkring de unge, men nok sa
interessant er det at se, hvad HR-cheferne forventer af de unge — hvilke
kapitalformer, de veegter hgjest. Her manifesteres ganske mange forskellige
forventninger, men meget tydeligt fremstar paradokset som naevnt ovenfor mellem de
unge som et frisk pust og sa gnsket om at disciplinere dem ind i organisationen eller
udruste dem med de kapitalformer og den kursveerdi, der er geeldende i den enkelte
organisation. Saledes formulerer en af HR-cheferne omkring sine forventninger til de
unge, som i udpraeget grad — ud over at anerkende de unge som en vigtig ressource
— ogsa seetter fokus pa det gunstige i at kunne forme/preege dem:

Jeg veelger jo ikke unge til, men jeg veelger en bestemt ung ud. Og det jeg
kigger efter, hvis det er det, det gar pa, det er farst og fremmest, om det er
nogen, jeg kan se er i stand til at samarbejde pa tveers. Er det nogen, der kan
tilegne sig den fornuftige viden? Er det nogen, som ikke er all too full of
themselves? Det synes jeg tit kan vaere problemet med de unge [...] og er det
nogen, jeg kan etablere en fornuftig relation med, altsa forstdet pa den made,
at jeg ikke skal veere deres bedste ven, jeg skal heller ikke veere deres veerste
fiende, jeg skal heller ikke veere deres mor eller deres far, men jeg skal veere
deres chef. Er det min vurdering, at den relation kan opbygges fornuftigt. [...[]
Og sa evnen til at preege dem. Og det er ogsa derfor, jeg godt kan lide at tage
de unge, for jeg har faktisk en forkaerlighed for de unge. Det er netop den der
med, at man kan praege dem.
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Dette sekunderes af en anden HR-chef, der ogsa fokuserer pa muligheden for at
preege/forme de unge:

Alts& det er jo sa fedt at lede unge mennesker, for der er mange fordele ved
det ogsa. Og det er jo, at de altid er med pa det nyeste, og de har jo virkelig sat
sig ind i reglerne. De er meget sddan regelryttere og kendere sine rettigheder
og sadan nogle ting. Men det holder mig jo ligesom pa stikkerne, for jeg er hele
tiden opdateret, fordi jeg har de der unge mennesker. S& jeg ved altid det
nyeste, ogsa om produkter og hvad der sker i branchen og sadan noget, for det
er tit dem, der er farst ude at undersgge og alt sddan noget. Og sa kan man
ogsa fa lov at forme dem lidt. Det synes jeg ogsa er sjovt, at man kan fa lov til,
hvis de aldrig har haft et arbejde for. Altsa det er ligesom lidt et blankt blad, ik’.
Du kan fa lov at forme dem lidt, som du gerne vil have dem. Og de er jo meget
modtagelige og sgde, men de er ogsa meget falsomme, sa nogle gange kan
de jo godt komme og have en darlig dag, og s& kan de ikke noget og graeder

L.].

Ogsa en tredje fokuserer pa det forhold, at de unge kan preeges samtidig med, at de
er en vigtig ressource:

Altsa IT-kompetencerne er helt klart bedre. Udover det, sa er de nemmere at
preege. Hvis man har nogle mader at arbejde pa, sa er de hurtige til at sige 'det
er fint, sa ger vi sadan’, hvor en aldre medarbejder, der har vaeret ude et andet
sted meget tit kan sige 'hos der og der, der gjorde vi sadan og sadan, sa
hvorfor skal vi nu ggre det sadan og sadan’.

Som naevnt ovenfor er specielt social kapital (relationer) dominerende i
interviewene med bade HR-cheferne og de unge.

Sociale relationer pa arbejdspladsen betyder meget for de unge, hvilket bl.a. kommer
til udtryk i de unges tilgang til arbejdet, som i nogle tilfeelde lader til at vaere baret af
sociale relationer. Saledes peger en HR-ansvarlig (fra detailbranchen) pa, at det ikke
er ualmindeligt, at de unge medarbejdere spgarger, hvem de skal arbejde sammen
med, hvis de bliver spurgt, om de patage sig over-/ekstraarbejde. Det kan tyde p4, at
det sociale og relationelle betyder mere end selve arbejdspligten og autoriteten fra en
leder, og at pligten ved arbejdet er erstattet af et "lyst" og "gider", som ellers
oprindeligt har veeret reserveret for privatsfeeren, hvor man de facto suveraent afger,
om man vil investere tid og energi i en (social) relation og situation. Dog er det veerd
at overveje, at denne tilgang til arbejde maske skal knyttes til den pagaeldende
branche blandt andet set i lyset af, at der i et vist omfang er tale om medarbejdere,
der har et fritidsarbejde.

Den pageeldende HR-ansvarlige har i det hele taget en klar oplevelse, at det i hgj
grad er det sociale liv, der motiverer de unge:

Umiddelbart vil jeg sige, at det er det sociale liv. Selvfglgelig er det ogsa lan-
nen. Men det sociale liv og sa det, at de faler sig godt tilpas, nar de er pa ar-
bejde.
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At "at fale sig godt tilpas”, nar man er pa arbejde, er saledes er en vigtig faktor. Det
er forhold, som spiller en absolut rolle for den HR-ansvarlige, ndr vedkommende skal
sammensazette teams i forhold til at fa last en arbejdsopgave, hvor vedkommende i
den udstraekning, det er muligt, laegger veegt pa om medarbejderne "kan lide
hinanden". Denne pointe genkendes fra den kvantitative del af undersggelsen, der
som en af sine veesentlige konklusioner har, at de unge generelt har en lystbetonet
tilgang til (arbejds-)livet. | den forbindelse kan der spores en signifikant forskel
mellem hhv. unge og ledere, der gar pa, at de unge har langt steerkere fokus pa
"gode kollegaer”, end virksomhederne har. Fx mener 95% af de unge, at
"begejstrede, passionerede og fagligt kompetente medarbejdere” er vigtige i en
fremtidig arbejdssituation, hvor kun 61% af lederne svarer, at det er noget, de i deres
virksomhed prioriterer i forhold til unge medarbejdere.

Social kapital daeekker som beskrevet ovenfor over alle de ressourcer, et individ kan
treekke pa i den sociale interaktion. | den forbindelse er det interessant at se, hvordan
unge medarbejdere bruger deres "private” made at interagere pa til at lase
arbejdsmeessige udfordringer. En af HR-cheferne illustrerer det med fglgende
eksempel:

Jeg har en medarbejder, som eksempel, som mangler en taler til et af hendes
events for interns, og uden at spgrge mig, tager hun fat i vores Senior Vice
President, sa smider hun bare en mail til hende direkte op gennem, hun
passerer ligesom tre led hele vejen op igennem, hun skriver bare til hende;
Kunne du taenke dig at komme og tale... Sadan kgrer det lidt. Det er ikke et
enestdende eksempel. S&dan karer det lidt. Der er en person, hende kunne jeg
godt teenke mig at f& i tale, sa jeg skriver da lige til hende.

Den unge medarbejder konfronterer her virksomhedens hierarki og arbejdsgange -
en situationen kan ses som et eksempel pa, at nogle unge tager elementer fra deres
intimsfaeren — maden de skaber netvaerk pa, kommunikerer med hinanden pa og
anskuer menneskelige relationer pa — og farer dem direkte over i viksomhederne.
De unge har i privat sammenheeng (intimsfaeren) en tendens til at anskue folk som
relativt lige, og derfor gar de det ogsa i en arbejdssammenhaeng. Eksemplet
underbygges desuden af et andet eksempel fra samme leder:

vi ser dem ogs4, nar der er seminarer, og vi har de hgje ledere med. De gar
lige over til dem og snakker med dem. De gér over og preesenterer sig selv;
Hej, jeg hedder sddan og sadan...

De unge lader sig typisk ikke heemme af organisatoriske barrierer og strukturer.
Udover at eksemplet forteeller noget om de unge medarbejderes syn pa autoriteter og
relationer i arbejdslivet, fortzeller det ogsad noget om, at der hersker forskellige
opfattelser af social kapital hos henholdsvis virksomhederne og de unge
medarbejdere. Den pageeldende leder acceptererede, at medarbejderen gik uden om
virksomhedens hierarki, men det er naerliggende at antage, at kapitalformens
kursveerdi ville veere markant nedskrevet (veerdilgs?) i en anden
virksomhedskontekst, for som den pageeldende leder siger:
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Jeg synes, det er friskt, jeg synes, det er rigtig godt, men taenk lige en anden
gang, hvis det er en anden leder. Jeg kender ogsa en anden del af
organisationen, som ville reagere ikke sa godt pa det her" (I. 194-196).

Ogsa hos en anden af de deltagende virksomheder/HR-chefer er den sociale kapital
ganske dominerende, hvilket ikke er overraskende set i lyset af det menneskesyn
HR-chefen kommunikerer. Menneskesynet implicerer ogsa, at der ikke sondres mel-
lem eeldre og yngre medarbejdere, hvilket ogsa kommer eksplicit til udtryk, nar han
understreger, at *vi vaerdseetter, at folk er forskellige pa forskellig vis”. Samtidig leeg-
ger han veegt pa "samarbejdsevner”, hvilket ogsa implicerer respekt for andre, men
som ind imellem alligevel medfarer kollisioner, som han udtrykker det

Sa du kan sige, at vi kigger meget 100 pa samarbejdsevner. Vi kigger meget
pa modenhed, altsa er jeg stabt i feerdig form? Kan jeg anerkende, at andre
ogsa kan veere dygtige? Og gar jeg for helheden og nogle andre ting? Og sa
kan vi rigtig godt lide, at der er noget kapow i. Og nogen unge mennesker slar
sig lidt pa nogen eeldre. Det taler man jo s& med nogle ledere om engang imel-
lem. Lederne er opmaerksomme pa det. Men som jeg siger; det er ikke en ny
opgave. Den har vi altid haft. [...] Ikke disciplinere dem. Det bliver man lidt au-
tomatisk, fordi der kommer jo ikke en flok pa fyrre unge mennesker, der szetter
sig ved siden af hinanden. Nar der kommer unge mennesker ind, sa bliver de
jo drysset ud, der hvor der er i forvejen. Og det er jo ikke sadan, at dem de
kommer ind at sidde sammen med alle sammen er mellem 55-60. De er jo et ar
eeldre, og sa er der nogle, der er tre ar aeldre, og sa er der nogle der er fire ar
eeldre, og sa er der tre, der er fem &r eeldre, og sa er der 120 ellers maske ti
ars spring, eller hvad det nu matte veere. Det er jo meget forskelligt, afhaengigt
af hvor du er.

En HR-chef fra en anden (stor) virksomhed seetter fokus pa dels de unges
antiautoritzere tilgang, deres sociale kompetencer, men ogsa deres veerdi for
virksomheden bl.a. pa grund deres mobilitet, plasticitet og organiske integritet:

De kan godt lide at blive taget med péa rad, og de er ikke mindre sociale. De er
ikke mindre ambitigse. De er ikke mindre hardtarbejdende. De er bare meget
mere organiske og mobile. Altsa de er plastiske pa en eller anden made. Og
hvis man ikke synes om det, s& skal man nok f& sine kampe med dem. De er
lige s& produktive pa Starbucks med et par kammerater, hvor de har faet en
god idé, som de er oppe pé fierde sal fra 8-16. Sa jeg tror nok, at noget af det
man skal leere i forhold til at have dem, det er, at man skal tune sig ind pa, hvor
de er i forhold til, hvornar de er mest effektive og 1.225-226: Jeg ved godt, at
diskursen i medierne er, at de ikke kan ledes og de er umulige, og det passer
altsa ikke. Det er ligesom den der med, at de er asociale. Den holder altsa hel-
ler ikke.

En anden af de interviewede HR-chefer har ogsa fokus pa social kapital, men er
temmelig fokuseret pa social kapital i en virksomhedsmaessig kontekst:

"Jeg er meget fortaler for, at der skal veere en meget hgj social kapital blandt de
unge", og hun leegger veegt pa, at medarbejderne har et steerkt tilhgrsforhold til
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arbejdspladsen, herunder engagerer sig i forskellige netveerksgrupper, og hun ser
gerne, at sadanne tiltag "binder dem, at arbejdspladsen bliver en fornemmelse af en
minifamilie”, hvor hun med sit udsagn i den grad fletter intimsfaere og socialsfeere
(greenselgst) sammen. Derudover ser hun gerne, at de unge profilerer sig selv som
medarbejdere, bade internt i virksomheden og eksternt. | den forbindelse overfarer
hun de unges kompetencer i forhold til at profilere sig pa de sociale medier til en
arbejdskontekst, som noget man kan drage nytte af i en arbejdssammenhaeng:

De er vant til, at de har deres profil, som de karer med. Og det gnsker vi
selvfglgelig, at den profil er jo privat, men at de ogsa far det samme ansvar
omkring deres faglige profil, at de ogséa selv tager ansvar for at profilere sig
selv bade internt i firmaet og eksternt pa deres faglige profil, s& du har en
personlig profil og en faglig profil, som du selv tager ansvar for at formilde.
Ogsa sadan rent vidensformidlingsmaessigt at folk kan finde hinanden, og det
tror jeg er en keempe fordel.

Hun tilleegger imidlertid ikke sociale relationer i den private sfeere nogen seerlig veerdi
— tveertimod og formulerer den antagelse, at de unges fokus pa familie- og fritidsliv
som det formuleres af flere af de unge deltagere, fjerner deres arbejdsmaessige
fokus, og at det seerligt er her, man som arbejdsgiver har udfordringer med den nye,
unge generation, og hun udtrykker i den forbindelse en staerk holdning til
medarbejdernes private anliggender, som hun mener er skyld i, at de unge lsegger for
lidt tid og energi i deres arbejde:

Den personlige pakke.... Jeg vil sige, at der har vi haft lidt en udfordring med
denne her generation, 16-30 ar, at nogen af dem har maske lige lovlig meget...
Det er jo ikke fordi, vi ikke vil have work-life-balance, det vil vi selvfglgelig, og vi
vil gerne nedbringe stress og alt muligt andet, men der er bare graenser for,
hvor meget man kan magte i en familie. Hvis man er en han og en hun med to
barn, og man sa ogsa skal alt muligt andet ved siden af sit arbejde, sa kan det
faktisk veere sveert at lave en karriere. Sa kan man godt fa et arbejde, men hvis
man gerne vil lave en karriere, sa er der en pris, og den pris er noget med, at
det er arbejdet fgrst, og det er det seerligt i de unge ar. De skal kunne debutere
hundrede procent, og de skal veere fleksible, og det betyder, at hvis projektet
siger, at her er du ngdt til at arbejde over de naeste 14 dage, sa du kan altsa
ikke lige hente dine bgrn, jamen sa nytter det ikke noget, at alle unge render fra
pinden, fordi de skal hjem og hente bgrn eller til tandlaegen med bgrnene eller
et eller andet.

Og fortseetter:

Den generation har meget fokus pa — ikke alle sammen jo — men at der skal
veere tid til alt det familizere, og der ma vi sige sadan lidt; sorry, det er der jo
ikke altid. Alts& hvis du skal op og gare topkarriere, s har det ogsa en pris. Sa
ma man fa det fikset med nogle svigerforeeldre eller foraeldre eller aupair eller
hvad man nu vil. Sadan at man er fleksibel. Ikke at man ikke kan g& hjem og
passe sine bgrn. Men vi vil gerne have at medarbejderne synes, at arbejdet
ogsa er et kald. Altsa at de virkelig synes, at yes, jeg vil gare karriere her, jeg
vil rykke med det her firma, det er ikke bare noget, de kommer og lgfter fra 8-
16 og sa gar hjem, og sa er det, de rykker med, det er familien.
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Det lader til, at lederen har den opfattelse, at flere af seerligt de yngre medarbejdere
prioriterer deres familieliv for hgit i forhold til deres arbejde, og det virker i det hele
taget som, at hun gerne ser, at den enkelte medarbejder investerer hele sin person
og sit liv i virksomhedens foretagende i og med, at hun seetter et enten/eller-scenarie
op i form af arbejdsliv vs. familieliv). Og som hun siger:

Det kan sagtens veere, at man far et projekt, og man far at vide, at det har du
sa otte timer eller 100 timer til at lgse. Jamen sa har man kun det. Hvis man sa
er 150 om det, sa er det en udfordring. Og den forretningsforstelse er helt
basis for at komme ind i huset.

"Udfordring” kan her i forhold til HR-chefens andre udsagn antageligvis tolkes som, at
det er en udfordring for den enkelte medarbejder, der sdledes ma investere sin
private fritid i at fa opgaven lgst til tiden.

| relation til ovenstaende italesaetter HR-chefen det som "forkeelethed", hvis de unge
medarbejdere giver udtryk for, at de ser sig ngdsaget til at tage tidligere hjem fra
arbejde som faglge af et privat anliggende, og hun kobler endvidere de unges
tilsyneladende hgjere sygefraveer sammen med deres fokus pa familielivet, for som
hun siger: "jeg vil tro, at meget at det [sygefraveeret] gar til at fa klaret sin familie".

Man kan endvidere sige, at lederen tilleegger det sociale hgj veerdi, men det er i den
sammenhaeng bemeaerkelsesveerdigt, hvordan hun ved at ophaeve graenserne mellem
de to sfeerer forsgger at flytte og isolere sociale praksisser til arbejdspladsens:

Det her sted, nar man er pa arbejde, skal ogsa veere et sted, hvor man kan
dyrke netveerker med hinanden blandt de unge, og vi har lavet en forening, der
hedder "De unge og habefulde” blandt andet, og sa har vi alt muligt andet;
diverse sportsklubber og yogaklubber og alt muligt andet. [...] nar det er, at
man har familie og arbejde, kan det veere rigtig sveert at na rundt om alle sine
venner. Men man har jo stadigveek et psykisk behov for at veere én-til-én med
ligestillede. Og hvis tiden i ens dagligdag ikke byder, at man kan na hele
vennepakken, den private vennepakke, sa tror jeg pa, at det giver rigtig meget,
at man kan blive venner med sine kollegaer. Eller en slags venner. Man kan i
hvert fald fa aflgb for sociale og faglige udfordringer med hinanden her pa
arbejdspladsen.

Nar det bliver et anliggende for arbejdspladsen at deekke sociale og private behov (fx
at lgbe en tur, at dyrke sociale relationer), der farhen var reserveret til intimsfaeren,
foregar der en kolonisering af intimsfeeren. Man kan sige, at arbejdspladsen
koloniserer intimsfeeren med implicitte krav til, hvordan man skal indrette sig privat
med hensyn til familie (bedsteforaeldre eller au pair som bgrnepasser osv.),
fritidsinteresser (ikke for mange private ggremal i fritiden) etc.

Afslutningsvis i dette afsnit skal anfgres et interessant synspunkt formuleret af en af
HR-cheferne der anlaegger et fremtidigt perspektiv pa relationsskabelse, men som i
hgj grad understatter de fleste deltagende HR-chefers opfattelse:

Evnen til relationsskabelse slar allerede i dag faglige kompetencer i de fleste
rekrutteringer, og medarbejdere veelger hvem de vil arbejde sammen med. De
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vil hellere arbejde sammen med en, der er virkelig rar at arbejde sammen med
og tager sin del, end en der er super kompetent, og sadan er det bare. Det
viser alle undersggelser. Og det tror jeg kun vil blive mere udpreeget.

Som en konsekvens af de unges fokus pa social kapital/relationer fremstar det maske
ikke sa overraskende at behovet og gnsket om feed back/anerkendelse er endog
meget stort hos de unge. Dette til trods for de unges selvsteendighed, antiautoriteere
tilgang og vigtigheden af at selv at tage initiativer og praeege egne arbejdsopgaver
(81% i den kvantitative del af undersggelsen). En af de interviewede HR-chefer
foretager koblingen mellem relationer og feed back samt overfagrsler af kapitalformer
fra en sfeere til en anden, nar han siger:

Ja, og man kan sige, at den der feedback-kultur kommer jo ogsa den anden
vej. Den er jo to-vejs. Jeg er jo ikke fredet, fordi jeg er leder, sa jeg far jo ogsa
feedback, hvor de siger; [navn] jeg synes faktisk, at du har veeret lidt
fravaerende her pa det sidste, eller du er helt stille, hvad sker der? De kan godt
finde pa at sparge.

Det peger som naevnt pa, at de unge tager deres made at omgas mennesker pa
privat og overfgrer den til en offentlig sfeere, hvor forholdet er ligeveerdigt og
feedbacken dermed er gensidig. Som den pageeldende leder selv siger:

Og det oplever de ikke som noget. Det ggr de bare, fordi du er vigtig, at du
ogsa fungerer sammen med dem.

De oplever det som en naturlig handling, hvis man skal skabe en vellykket relation.
Det vil sige, at relationen mellem medarbejder og leder pa nogle punkter mere og
mere ligner de relationer, man har uden for arbejdspladsen i den private sfaere.

| forhold til deres behov for feed back/anerkendelse og rationalet bag siger han:

I virkeligheden synes jeg, at unge er meget selvsikre. De er meget sikre pa de-
res egne evner, og derfor er det ogsa lidt skaegt, at de gerne vil have denne her
feedback. Der er lidt en selvmodsigelse i det her, fordi de er socialt rigtig kom-
petente, meget mere kompetente end min generation er. De er meget bedre til
at netveerke. Socialt er de gode. Men samtidig er der denne her feedback-ting,
men jeg tror, at feedback’en ikke altid handler om, at de er usikre, det handler
simpelthen om ogsa at blive set. De er ogsa vant til at blive set i den sociale
mediekultur. Sa det handler ogsa om, at folk kommenterer pa, at man har vee-
ret pa ferie, eller man har bagt en kage, og jeg kommenterer pa, hvad det er for
noget arbejde, de har lavet. [...] Det er meget med at blive set. Det er utrolig
meget med at blive set. Et grimt ord er selviscenesaettende, det synes jeg, at
det er, men det er pa en positiv made. Jeg er ikke stor fan af den Facebook-
kultur, der er, men i karrieresammenhaeng og den méade, det fungerer pa arbej-
det, bruger de jo ogsa hinanden. Jeg har de der fem unge mennesker siddende
deroppe. De bruger hinanden hele tiden. Og det er jo ikke sadan, at de bliver
irriterede, nar den ene kommer til den anden og siger; prgv at se det her, hvad
synes du om det? Sa giver de helt naturligt feedback.[...] Ja, det gar de. Hvor
min generation er sadan lidt; hvorfor bleerer du dig med det? Ga nu vaek, pas
dit eget. Det karer meget mere flydende. De er vant til at blive afbrudt. Sa sid-
der de lige og skriver en mail, og sa er de pa nettet, der er en telefon, der ka-
rer, og sa kommer der en bagfra, s kommenterer de, og sa vender de direkte
tilbage. Hvor jeg bliver trukket ud af... sa er de vant til at have mange kanaler i

gang.
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Alle HR-chefer understreger de unges udtalte behov for feed back. En af HR-che-
ferne formulerer det pa falgende made, som kombinerer bade behovet for feed back
(relationer) og de unges digitaliserede virkelighed:

Nej, de vil have en app, hvor de kan drane noget feedback ind. Vi har sa i vo-
res system, vi bruger noget, der hedder Cornerstone, hvor man ogsa har det
der legende element med social feedback, vi har sa ikke teendt for alle knap-
perne endnu, men vi har ogsa nogle medarbejdere, som vi lige skal have med
pa vognen i forhold til at vaere en lidt zeldre generation.

Feed back og anerkendelse fylder generelt meget. En af HR-cheferne formulerer det
saledes:

Sa derfor. Men selvfglgelig kan vi meerke, at i en eller anden udstraekning, sa
er yngre mennesker maske mere efterspgrgende efter denne der feedback.
Men det er maske, fordi de er i en stejl udviklingskurve. Fordi jeg vil sige, at nar
vi sa ser p& andre funktioner, hvor vi har nogen, vi er ved at omskole til det ene
eller det andet; de har altsa... tag en af mine allernaermeste egne medarbej-
dere i gjeblikket, som er ved at skifte fuldstaendig spor, hun efterspgrger altsa
ogsa feedback hver uge. Og hun er altsa knap 50. Det har mere med situatio-
nen at geore end det har med ungdommen at ggre, teenker jeg. [...] Men der er
noget med, at ndr man kommer fra en uddannelsesinstitution pa den ene eller
den anden made, s& skal man jo indskoles i at have et fast arbejde. Men altsa
der tillader jeg mig sa at sige, selvom jeg er ved at vaere halvgammel, at det
skulle vi jo ogsa. S& det er der ikke noget seerligt i ar eller sidste &r. Det har al-
tid veeret sddan. Jeg abonnerer i gvrigt heller ikke pa nogle af de fordomme,
der er om de unge mennesker; at de er dovne, og de ikke kan passe tiden og
de ikke kan dit og dat. Enten er vi utroligt gode til at lade veere med at rekrut-
tere dem — det er vi sikkert ogsa — men ellers sa er det ikke det, vi oplever.

En af HR-cheferne adresserer den generelle tendens til gget feedback, som han
oplever blandt de unge medarbejdere

Det [feedback] kan de godt lide at f&. Og hellere for meget end for lidt var jeg
lige ved at sige. Det er vigtigt, og de opsgger det ogsa stort set selv. Det er
igen en forskel... Det kan jeg ogsa huske for mig selv, da jeg startede. Hvis
man ikke fik noget feedback, sa var det bare; intet nyt er godt nyt. | dag
sparger de selv; "synes du ikke, det er godt, det jeg lavede i gar?”, siger de sa.
Jo, det er sgrme rigtig godt. Altsa de er selv ude at sgge den, fordi de har brug
for den.

Konstant feed back/anerkendelse er dog ikke hgjest pa dagsordenen for alle, heller
ikke selv om de naturligvis anerkender (det rimelige i) behovet. Saledes siger en af
HR-cheferne, at han ikke kan give et like hver time". Han papeger endvidere, at de
unge kommer til ham "hele tiden" og "konstant" for at fa feedback pa det, de laver,
ogsa selv om der er tale om mindre opgaver. Derfor fgler han, at han nogle gange
eksplicit ma pointere over for den enkelte unge medarbejder, at han eller hun ma
vente med at involvere ham igen til om to uger. Netop forskellen i medarbejderes og
lederes behov for at modtage og give feedback og anerkendelse kan ogsa spores i
den kvantitative data, hvor 65% af de unge giver udtryk for, at det er vigtigt, at deres
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arbejdsindsats anerkendes ugentligt, hvor kun 47% af lederne prioriterer en sadan
anerkendelsesform i deres lederskab.

Den pageeldende leder papeger endvidere det paradoksale i, at de unge virker meget
selvsikre samtidig med, at de har et gnske om meget feedback, som ellers kan
indikere en usikkerhed og et behov for at fa at vide, at man er god nok:

De er meget sikre pa deres egne evner, og derfor er det ogsa lidt skeegt, at de
gerne vil have denne her feedback. Der er lidt en selvmodsigelse i det her, fordi
de er socialt rigtig kompetente, meget mere kompetente end min generation er.
De er meget bedre til at netveerke. Socialt er de gode. Men samtidig er der
denne her feedback-ting, men jeg tror, at feedback’en ikke altid handler om, at
de er usikre, det handler simpelthen om ogsa at blive set. De er ogsa vant til at
blive set i den sociale mediekultur. Sa det handler ogsa om, at folk
kommenterer pa, at man har veeret pa ferie, eller man har bagt en kage, og jeg
kommenterer pa, hvad det er for noget arbejde, de har lavet..

Dette kan antageligvis tolkes som en indikator for, at de unge overfgrer deres made
at interagere pa privat til maden, de er medarbejdere og kollegaer pa.

Som en "reaktion” pa de flydende behov for anerkendelse/feed back har han indfart
en responsstruktur, saledes at han hver fjortende dag holder et made med hver
enkelt medarbejder:

Jeg har det, der hedder one-to-one med dem hver fjortende dag, hvilket ogsa
er tit, hvor vi sidder i en time og snakker, og det er ngdvendigt" [...] "Jeg har
dem faktisk oftere med de unge, end jeg har dem med de aeldre.

Et eksempel fra en anden HR-chef, som ogsa anerkender det ggede feed back hos
de unge lyder:

Alts& man skal i hvert fald veere synlig og neerveerende, og det vil jeg overseette
til, at man ikke bare én gang om aret skal holde en
medarbejderudviklingssamtale, men man skal maske en gang om ugen — og
seerligt med de unge, som har denne her like-kultur — skal man ofte veere inde i
en like-situation. [...] Jeg tror, at de unge har meget mere brug for, ikke sa
meget kvalitativ bekraeftelse, men hellere mange sma bekraeftelse uden at ga i
dybden omkring, hvorfor de bliver bekraeftet. S& en masse sma frekvente...
ikke kun ros, men egentlig bare feedback p4, hvad de laver, sa de er set og
helst i en kontekst af, at de er bekraeftede i forhold til, hvad det de laver stiler
mod et eller andet overordnet strategisk mal i firmaet, s& de forstar konteksten
af deres bidrag i forhold til firmaets strategi.

En anden af de interviewede HR-ansvarlige er uenig pa det punkt. Hun anerkender,
at feedbacken er vigtig for de unge, men hun har den opfattelse, at det er vigtigt, at
feedbacken har et reelt indhold:

Det er vigtigt for dem, at de far den anerkendelse. Men de siger ogsa samtidig,

at den skal have indhold. Det er ikke bare et like for et like, altsa forsta mig ret.

Det skal have noget indhold. Sa jeg skal jo ikke g& og rose bare for at rose. Jeg
skal jo give dem anerkendelse, nar der er noget at give anerkendelse for.
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Generelt peger feedbackbehovet hos de unge pa en relation mellem leder og
medarbejder, der er uformel og ikke-autoriteer, eftersom behovet for feedback og
anerkendelse langt hen ad vejen minder om den made, de unge er sammen med
mennesker pd i den private sfaere - bade hvad angar maengde og form, og dermed
udtrykker den problematisering af greenserne mellem socialsfeere og intimsfeere, der
er naevnt ovenfor.

En repraesentant for de unge bekraefter (som alle de interviewede unge), at
anerkendelse betyder meget for hende. Anerkendelsen behgver ikke veere hverken
formel eller specielt volumings, men maske mere uformel:

Det kan veere, hvis man bare far en smiley tilbage i mailen og 'tusind tak’ eller
‘super’ eller 'hvor er det perfekt’ eller ’hvor er du god’ eller ’du er en stjerne’.
For sa bliver jeg glad. Sa kan jeg se, at jeg har gjort noget, der kunne bruges til
noget. Sa faler man sig maske ogsa lidt gnsket. P4 den made.
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7.0 Opsamling/konklusion

Undersggelsen havde til formal komparativt at undersgge praeferencer, vaerdier,
holdninger hos den unge generation sammenholdt med HR-chefers forventninger til
unge pa vej ind pa arbejdsmarkedet. For at belyse dette blev der gennemfart
henholdsvis en kvantitativ og en kvalitativ undersggelse af de ovenfor naevnte
tematikker.

En overliggende konklusion er dementiet af en udbredt antagelse af de unge som
selvpromoverende, selviscenesaettende og forkeelede, hvilket bl.a. kommer il udtryk i
de unges endog meget markante fokus pa relationer og feed back (social kapital), der
gvrigt underbygges af, at symbolsk kapital har relativ ringe betydning for de unge — i
undersggelsen bl.a. manifesteret ved at kun 49% af de unge som praeference har at
arbejde med projekter, "der ger verden til et bedre sted” (HR-cheferne 25%), hvilket
er en relativ lav procentsats sammenlignet med de gvrige procentsatser, de unge har
angivet. Dette sekunderet af at arbejdsopgaver, der far dem til at fremsta interes-
sante, titel og visitkort heller ikke fremstar signifikant i undersagelsen. Alligevel ud-
trykker nogle af de unge i den kvalitative del af undersggelsen holdninger i forhold til
symbolsk kapital, nar de identificerer sig med deres formelle roller i deres arbejde
som fx ekspert etc.

Ogsa ungdom tilskrives i undersggelsen symbolsk kapitalveerdi af bade de unge og
HR-cheferne om end ogsa med forskellig vaerdi, ligesom kursveerdien pa ungdom
mildest talt fremstar noget fluktuerende.

Dataene peger som naevnt ovenfor pd, at anerkendelse som ung i en arbejdskontekst
betinger, at kan mangvrere mellem pa den ene side at veere et frisk pust og udfordre
"plejer" og pa den anden side veere en, virksomhederne kan forme. Dette paradoks
er de unge bevidste om, nar de skiftevis fremhaever sig selv om det nye, friske isleet
og virksomhedens gnsker om at forme dem, hvilket illustrerer deres kompetence i
relation til spillet og fokuseringen pa at kunne veksle/fremhaeve kapitaler.

Begge dele af undersggelser peger i gvrigt pa, at de unge generelt har en lystbetonet
tilgang til (arbejds-)livet. Topprioriteringer i det gode liv er familie, fritid og et fleksibelt
arbejdsliv — hver anden har dog karrieren som hgj prioritet. De unge er langt mere
optagede af frihed, fleksibilitet og medindflydelse i arbejdslivet end virksomhederne
(social kapital), ligesom de unge ogsa er langt mere optagede af faglig udvikling end
virksomhederne (kulturel/social kapital), hvilket kommer frem i top 5 over de unges
prioriteter. | de unges top fem finder vi mulighed for selv at tage initiativer, preege ar-
bejdsopgaver og tilretteleegge arbejdsdagen, ligesom de i det gode liv lsegger stor
veegt pa fleksibilitet i arbejdslivet (social kapital).

Begge respondentgrupper fokuserer pa samarbejde om end med forskellig prioritet i
alle tilfeelde i den kvantitative del af undersggelsen. Her handler virksomhedernes
topprioritet ift. unge om samarbejde med andre medarbejdere (= opbygge erfaring)
(social kapital), ligesom de unge er langt mere optagede af at arbejde i et passioneret
arbejdsmiljg, end virksomhederne er af at skabe det (social kapital). | forhold til dette
dukker et paradoks op, idet 1/3 virksomheder svarer at de ikke prioriterer at skabe et
passioneret miljg med begejstrede og kompetente kollegaer for unge (social kapital).
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Ogsa faglig udvikling er topprioritet hos de unge, idet naesten alle unge scorer faglig
udvikling i top, mens 1/3 af virksomhederne ikke prioriterer faglig udvikling af unge
medarbejdere(!) (kulturel kapital).

Til gengeeld leegger de unge mere veegt pa ledernes tilstedeveerelse pa sociale
medier end virksomhederne (social kapital). | forhold til ledelse (kulturel kapital) viser
undersggelsen, at der tegner sig et generelt billede af unges forhold til ledelse, som
illustrerer en begyndende (?) opbladning af greenserne mellem intimsfeeren og
socialsfeeren i de unges (og i et vist beskedent omfang HR-chefernes) bevidsthed.
Ligesom man kan se "graenserne” mellem kapitalformer (kulturel og social) ogsa
bliver mindre tydelige.

Lederen har jo i et institutionelt perspektiv magt i kraft af sin titel, men den i titlen ind-
byggede autoritet betyder generelt ikke s& meget leengere for nogen af respondent-
grupperne — med en enkelt beskrevet undtagelse blandt respondenterne.

Lederens autoritet skal saledes ikke ekspliciteres; den skabes og vedligeholdes ikke
alene af selve ledertitlen. En leder skal besidde en hgj maengde af social kapital, hvis
han eller hun skal styrke sit lederskab over for saerligt unge medarbejdere. Et forhold,
der gar igen i empirien, er nemlig vigtigheden af de unges sociale relationer pa
arbejdspladsen, herunder relationen mellem leder og (ung) medarbejder, som skal
veere baret af tillid og respekt.

Det peger pa, at lederrollen, der tidligere var baret af autoritet, nu i hgjere grad er
baret af personlige relationer ("de vil gare mere for mig som person, end de egentlig
vil for chefen"). Samme leder papeger ligefrem, at der skal vaere noget
"fglelsesmaessigt” i relationen mellem leder og (ung) medarbejder, hvis det skal
fungere optimalt. Som leder forventes man saledes at investere noget mere af sin
person, hvis lederfunktionen skal fungere optimalt i forhold til de yngre medarbejdere.

At det relationelle har en veerdi for de unge ses ogsa i den kvantitative del af
undersggelsen, hvor 78% af de unge svarer, at det er vigtigt, at en leder er
"omsorgsfuld, lyttende og empatisk”, og 56% siger, at det er vigtigt, at en leder er
aben omkring sig selv og socialiserer med medarbejderne pa arbejdspladsen. Til
sammenligning siger 66% af lederne, at de i deres lederskab af unge medarbejdere
prioriterer at veere omsorgsfulde, lyttende og empatiske, og 61% af lederne siger, at
de prioriterer at veere abne omkring sig selv og socialiserer med andre medarbejdere.
Der lader saledes til at vaere overvejende enighed om betydningen af det relationelle
mellem medarbejder og leder.

Og netop det relationelle, anerkendelse og feed back fremstar entydigt som nogle af
de helt centrale elementer i undersggelsen. Alle er enige om at samarbejde, feed-
back og online tilstedeveerelse er centrale dimensioner — i gvrigt ogsa i fremtidens
arbejdsliv (social kapital).

| forhold til det relationelle viser undersggelsen, at unge medarbejdere i hgjere grad
konfronterer virksomhedens hierarki og arbejdsgange - en situation der kan ses som
et eksempel pa, at nogle unge tager elementer fra deres intimsfaeren — maden de
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skaber netvaerk pa, kommunikerer med hinanden pa og anskuer menneskelige
relationer p& — og farer dem direkte over i viksomhederne. De unge har i privat
sammenhaeng (intimsfaeren) en tendens til at anskue folk som relativt lige, og derfor
ger de det ogsa i en arbejdssammenhaeng, hvilket viser sig at vaere en positiv
problematisering af ’autoritet’. De unges antiautoriteere holdning kan ogsa
identificeres i deres tilgang til og preemisserne for samarbejde og de unges
formodede evne og lyst til at tage initiativer og preege egne arbejdsopgaver.

Alle er enige i at feed back bade er vigtigt og fylder meget hos de unge, hvilket kan
formuleres som et paradoks, idet samtidig med at de unge virker meget selvsikre har
de et udtalt gnske (og behov for) om meget feedback, som ellers kan indikere en
usikkerhed og et behov for at fa at vide, at man er god nok:

| forhold til bade det relationelle og feed back dukker der i den kvalitative del af un-
dersggelsen interessante forhold op bl.a. set i lyset af den kvantitative dels under-
stregning af, at de unge tillaegger ny teknologi og digitalisering af arbejdsgange min-
dre vigtighed end virksomhederne, men alle er enige om at digitalisering kommer til
at spille en stor rolle. Nar de unge tilleegger digitalisering mindre betydning kan det
ses i perspektiv af, at det digitale i hgjere grad er en internaliseret (og uimponerende)
del af de unges virkelighed i modsaetning til (de lidt seldre) HR-chefers.

At digitalisering kommer og forsteerkes er begge respondentgrupper saledes enige
om, men hvor HR-cheferne grundet deres erfaring og alder i hgjere grad kan
tilskrives et instrumentelt perspektiv pa denne digitalisering, bliver det et ontologisk

vilkar for de unge, som de (naturligvis) ikke reflekterer synderligt over.

Social kapital kan forekomme og forekommer hos bade de unge og den zeldre
generation med stor udsagnskraft, men kapitalen er ikke statisk, men er et produkt af
tid, socialisering, institutionalisering, sa unge vil, som undersggelsen viser i forhold til
‘ledelse’ og 'relationer/feed back’, definere og opfatte social kapital som noget andet
end den aeldre generation, hvilket kan udggre et konfliktpotentiale fordi man
simpelthen ikke har samme kursveerdi for den samme kapital i forhold til forskellige
situeretheder og kontekster, ligesom det er et problem nar en kapitalform
transformeres fra fx intimsfeeren til socialsfaeren, hvor spillereglerne ikke er ens.

Derfor er ogsa det relationelle et godt eksempel pd, hvordan de unge i forhold til
anerkendelse ("likes”) og feed back transformerer mgnstre og strukturer fra en sfaere
til en anden uden egentlig at stille spargsmalstegn ved, om der sker noget nar
graenserne mellem to sfeerer overskrides sa markant (men i en absolut positiv and). |
alle tilfeelde er der i de kvalitative data grund til at antage at relationer for de unge ma
deles op i digitale relationer og "reale” relationer, hvor de digitale relationer bliver
mere og mere dominerende (jf. afsnit 6.2), hvilket i forhold til bl.a. de digitale
konsekvenser i et humanistisk perspektiv bgr sekunderes af et etisk fokus pa
digitaliseringen set i lyset af, at sociale faellesskaber bestar af mennesker, hvilket
indebeerer, at hvis digitaliseringen skal kvalificeres i forhold til de veerdier, der bl.a. er
identificeret i denne undersggelse ma humanisme og etik i forhold til det gode liv
blive et fremtidigt centralt tema.

Summerende kan man sige, at HR-cheferne laegger eksplicit vaegt pa iszer kulturel og
social kapital, som sd i et eller andet omfang implicit bidrager til at cementere
symbolsk kapital. For s& vidt angar social kapital ses det i et HR-chef perspektiv som
evnen til at indga i relevante relationer med andre medarbejdere/kolleger i
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organisationen. Uddannelse (kulturel kapital) ses generelt som en central praemis for
at kunne agere socialt adaekvat.

Endelig er der forholdet omkring ledelse som i sin mere traditionelle forstaelse kunne
placeres i forhold til kulturel og symbolsk kapital. Men i alle tilfeelde for en af de
deltagende virksomheders vedkommende er der ikke tale om, at unge skal eller bliver
ledet p& andre mader end gvrige medlemmer af organisationen. Mange tendenser
peger pa, at ledelse bl.a. pa grund af sin dialogiske tilgang mere og mere tilfgjer
social kapital, som en af de mest markante karakteristika, idet en anden virksomheds
HR-chef understreger, at de unge ikke har noget problem med at blive ledet, hvilket
harmonerer fint med de data, projektet har genereret hos de studerende,

Undersggelsen peger ikke pa, at der skal udvikles specielle (nye) ledelsesteknologier
i forhold til at lede den unge generation. Man skal szette fokus pa relationer og
anerkendelse (af diversitet og menneske). Maske skal ledelse i denne sammenhaeng
laftes ud af sit hidtidige rationale, dekonstrueres og kvalificeres gennem en
undersggelse af, hvordan ledelsesbegrebet kan kvalificeres med yderligere facetter
fra fx bade filosofi, etik, sprog, psykologi og bade interpersonel og digital
kommunikation, sa det kan bidrage til, at alle medarbejdere i en organisation far
mulighed for at agere autentisk og honorere den tavse, uudtalte og tillidsbaserede
etiske fordring, som understreger vores gensidige ansvar for hinanden og i relation til
forholdet mellem ledere og unge skal seette fokus pa Legstrups ord om, at vi altid
skal veere opmaerksomme pa, at vi har noget af et andet menneskes liv i vores
heender Det kan veere meget lidt, en forbigdende stemning, en oplagthed, man far til
at visne, eller som man veekker, en lede man uddyber eller haever. Men det kan ogsa
veere forfeerdende meget, sa det simpelthen star til den enkelte, om den andens liv
lykkes eller e;.

Undersggelsen peger saledes pa, at relationskompetencer (bade digitale relationer
og interpersonelle relationer), digital indlevelse herunder kritisk forstaelse samt
refleksion og social kapital i en bredere humanistisk, etisk og kommunikativ
forstaelsesram er i fokus, nar de unge skal ledes og selv fremtidig skal fungere som
ledere.

Dette kan i et ledelsesteoretisk perspektiv antageligvis gares ved at inddrage Staceys
tilgang til organisationsforstaelse som vaerende et spgrgsmal om tilbagevendende
komplekse responsive processer med fokus pa samtaler og interaktioner, som en
modkraft til den konceptualisering af den sproglige virkelighed, digitaliseringen i
forskellige omfang producerer. Ved at fokusere pa et relationelt, tillidsbaseret og etisk
aspekt i relation til cocktailen ledelse og unge, kan de unge fa opfyldt deres
forventninger til at opleve sig som autentiske medspillere i organisationer. Yderligere
kan de fa bekraeftet det helt centrale sociale imperativ, de har ved at ledere og unge
gensidigt accepterer det feelles ansvar, hvilket ikke blot kan antages at bidrage til et
bedre arbejdsliv, men ogsa til at gare organisationer mere effektive — og et bedre
sted at veere.



58

8.0 PS!

| 1846 udgav Kierkegaard sit Afsluttende uvidenskabelig Efterskrift — uden
sammenligning med denne rapport i gvrigt! | dette efterskrift beskriver Kierkegaard,
hvordan mennesket er i konstant bevaegelse, og at mennesket ikke blot kan veelge
sin egen sandhed, men at valget — det at veelge - sa at sige producerer sandheden.
Sandheden er ifglge Kierkegaard ikke er fokuseret pa et "hvad”, men i hgjere grad pa
et "hvorledes”.

Og netop valget i forhold til "hvorledes” er udgangspunktet for dette PS. Valget er
naturligvis stadig et eksistentielt valg, men det eksistentielle — det at veere og blive
menneske — bliver med digitaliseringen mere og mere udfordret, i takt med at
digitaliseringen pa nogle omrader og i stadig stigende omfang erstatter/overtager
nogle af vores vaerensbetingelser. Det influerer pa vores evne til at veelge, da de
sandheder vi gnsker at veelge er flygtige og vanskelige at fiksere, hvilket hele tiden
aktualiserer spgrgsmalet om, hvor langt vi er inde i digitaliseringen, og hvor langt vi er
villige til at ga pa hvilke preemisser. Valg bliver vanskelige, bl.a. fordi digitaliseringen
langsomt og i en vis forstand baret af en ureflekteret begejstring — eller resignation
(?) - over de landvindinger, digitalisering indebeerer i forhold til bade private og
sociale sfeerer tilsyneladende letter vores liv fx pasningen/overvagningen af vores
bern i institutioner ved hjeelp af droner, styring/regulering af indeklimaet i vores hjem
og pa vores arbejdspladser ved hjaelp af handbarne/indopererede computere, kunstig
intelligens, nedlaeggelse af "meningslgse” arbejdsfunktioner, socialrobotteknologiske
foranstaltninger hvor maskiner repreesenterer mennesket etc. etc.

En overvejende majoritet er ifalge undersggelsen Ledelse af unge enige om, at sam-
arbejde, feedback og online tilstedeveerelse er centrale dimensioner i fremtidens ar-
bejdsliv, ligesom alle er enige om, at digitalisering kommer til at spille en stor rolle. |
undersggelsen tilleegger de unge ny teknologi og digitalisering af arbejdsgange min-
dre vigtighed end virksomhederne, hvilket som naevnt i afrapporteringen af projektet
muligvis kan begrundes i det forhold, at digitaliseringen for de unge mere er et ontolo-
gisk vilkar, der ikke pakalder sig speciel opmeerksomhed eller (ngdvendig?) reflek-
sion. Men hvis alle er enige om, at digitaliseringen kommer til at spille en stor rolle,
ma vi veere forberedte pa reflekteret at kunne forholde os til, hvorledes vi vil agere i
relation til den realitet, og hvilken sandhed vi vil acceptere.

Det er allerede nu ngdvendigt at sondre mellem en digital virkelighed, og det vi i dag
opfatter som virkelighed - sondringen er subtil og vanskelig at beskrive. Men i en digi-
taliseret verden aendrer relationerne karakter, virkeligheden/-erne konstrueres pa en
anden made i digitaliseringens konceptualiserede sprog, og de interpersonelle spille-
regler (relationerne) eendres. Pastanden er derfor her med et hovedfokus pa under-
sggelsens pointering af relationer, anerkendelse og feed back (Kierkegaards "hvad”),
at det er ngdvendigt at formulere eller reformulere nogle etiske, humanistiske fordrin-
ger i forhold til vores ageren i en digitaliseret virkelighed, hvor vi pa et humanistisk og
etisk reflekteret grundlag kan foretage de valg, der producerer den sandhed, vi kan
leve med og leve i ("hvorledes”). Og maske bringe os stgrre erkendelse af hvor langt
vi som mennesker vil acceptere digitaliseringens kolonisering af livet?
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Bilag la

Sporgeskema om dit fremtidige arbejdsliv

Indledning

Kaere studerende,

Tak, fordi du vil deltage i undersggelsen om dit fremtidige arbejdsliv. Din besvarelse er vigtig, fordi
den er en del af et stgrre studie, der har til formal at fa virksomheder og organisationer til at forsta
unges forventninger til deres arbejdsliv. Dette er derfor en mulighed for at pavirke dit fremtidige
arbejdsliv positivt.

Det er vigtigt, at du svarer pa alle spgrgsmal og ikke springer nogen over.

Din besvarelse er selvfglgelig 100% anonym ©

Alder

Hvad er din alder?

Notér alder i tal:
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Kon

Hvad er dit kgn?

Seet et kryds (x)

Mand

Kvinde
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Uddannelse

Hvilken uddannelsesretning gar du pa?

Seet et kryds (x)

Datamatiker

Financial controller

Finansbachelor

Finansgkonom

Handelsgkonom

Innovation og entrepreneurship

International handel og markedsfgring

International hospitality management

Laborant

Logistikpkonom

Markedsfgringsgkonom

Miljgteknolog

Multimediedesigner

Servicegkonom

Softwareudvikling

Sportsmanagement
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Webudvikling

Afslutning af uddannelse

Hvornar forventer du at afslutte din uddannelse pa Cphbusiness?

Notér arstal:

Det gode liv

Her kommer nogle udsagn fra andre om, hvad der kendetegner det gode liv —

uanset om man er studerende eller i arbejde.

| hvilken grad er du enig i disse udsagn:

Seet et kryds pr. linje

Helt
enig

Delvist
enig

Hverken
/ eller

Delvist
uenig

Helt
uenig

| det gode liv bevaeger jeg mig inden for det samme
fagomrade hele livet

| det gode liv vil jeg veerne om sa meget fritid som
muligt, hvor jeg bare kan koble fra
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| det gode liv kommer min familie fgr alt andet

| det gode liv er min karriere (som studerende eller i
job) min absolutte fgrsteprioritet

| det gode liv kan jeg arbejde hvor som helst —
derhjemme, i parken, pa kontoret

| det gode liv er kortsigtede mal (1 ar) mere
hensigtsmaessige end langsigtede mal (+5 ar)

| det gode liv smelter arbejdstid og fritid sammen

| det gode liv skifter jeg job/funktion minimum hvert 3.

o

ar

| det gode liv prgver jeg mig selv af inden for mange
forskellige fagomrader, der ikke har noget med
hinanden at ggre

Forventninger til fremtidig arbejdssituation

Hvis du skal teenke pa dit dremmejob efter endt uddannelse, hvor vigtige er
felgende forhold sa for dig?

o Meget o Lidt Ikke Slet ikke
Seet et kryds pr. linje o Vigtigt o o o
vigtigt vigtigt | vigtigt vigtigt

Mulighed for selv at tilretteleegge min egen hverdag

Meget lidt/intet overarbejde
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Mulighed for at tage initiativer og preege mine
arbejdsopgaver

Projekter der g@r verden omkring mig til et bedre sted

Arbejdsopgaver og projekter der far mig til at fremsta
interessant over for andre

Faglige udviklingsmuligheder

Begejstrede, passionerede og fagligt kompetente
kollegaer

Et job hvor der er meget lille risiko for at blive ledig

En hgj grad af samarbejde med andre mennesker

Stort fokus pa ny teknologi og digitalisering i
arbejdsgange

Flere forskellige jobs samtidig (fx deltid i en virksomhed
og deltid med mit eget projekt/firma)

Et prestigefuldt job med en stor titel pa visitkortet

Uforudsigelighed og variation i hverdagen og
arbejdsopgaverne

En hverdag der ikke kraever fysisk tilstedevaerelse pa
arbejdspladsen

Hurtige forfremmelses- og karrieremuligheder

Mulighed for at opbygge et staerkt netveerk jeg kan
treekke pa — nu og senere i livet

En hgj lgn
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Jobsituation

Hvilke af fglgende jobsituationer haber du pa at befinde digi om 5 ar?

Seet et kryds (x)

Lenmodtager i st@rre privat virksomhed (mere end 20 medarbejdere)

Lenmodtager i mindre privat virksomhed (mindre end 20 medarbejdere)

Lenmodtager i offentlig virksomhed

Selvstaendig virksomhedsejer

Iveerksaetter/start-up

Freelance

Studerende

Skemaet fortsaetter pa naeste side
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Om 5 ar

Hvor sandsynligt vurderer du nedenstaende udsagn?

o Meget ) Lidt Ikke Slet ikke
Seet et kryds pr. linje . Sandsynligt . . .
sandsynligt sandsynligt | sandsynligt | sandsynligt

Om 5 ar er jobsikkerheden pa
arbejdsmarkedet stgrre end i dag

Om 5 ar er arbejdsmarkedet praeget
af en hgj grad af fysisk
tilstedevaerelse pa arbejdspladsen

Om 5 ar har faerre et fast job end i
dag

Om 5 ar stilles der hgjere krav til
samarbejde pa arbejdspladsen end
der gor i dag

Om 5 ar fylder digital kommunikation
markant mere end i dag

Om 5 ar vaegtes fritids- og familielivet
hgjere end i dag

Om 5 ar kreever medarbejdere mere
feedback fra deres ledere end de ggr
i dag

Om 5 ar er det vanskeligere at
fastholde medarbejdere end i dag
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Om 5 ar laegges der flere timer i en
typisk arbejdsuge end i dag

Om 5 ar er det lettere at finde de
rigtige medarbejdere til jobbene end i
dag

Om 5 ar er der stgrre udvalg af
kandidater at veelge imellem end i
dag
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Fremtidig ledelse

Nedenfor er nogle udsagn, som andre har brugt om ledere/chefer.

Hvor vigtige er fglgende egenskaber hos en leder for dig?

Seet et kryds pr. linje

Meget
vigtigt

Vigtigt

Lidt
vigtigt

Ikke
vigtigt

Slet ikke
vigtigt

Er omsorgsfuld, lyttende og empatisk

Er tilgaengelig nar jeg har brug for det uanset
tidspunkt

Anerkender min arbejdsindsats og mit bidrag til
arbejdspladsen ugentligt

Uddelegerer ansvar og giver plads til
medindflydelse pa beslutninger

Giver konstruktiv og udfgrlig feedback hver uge

Formar at udvikle mine specifikke kompetencer sa
jeg hele tiden udvikler mig

Er en jeg kan spejle mig i og se op til

Er aben omkring sig selv og socialiserer med mig
og andre medarbejdere

Er tydelig omkring hvad der forventes af mig

Er fleksibel omkring arbejdstider
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Er fysisk til stede pa arbejdspladsen sa meget som
muligt

Giver frihed til at udfgre mine opgaver pa min
egen made

Udfordrer mig fagligt i det daglige arbejde

Fglger med tiden, er omstillingsparat og hele tiden
sgrger for at tingene udvikler sig

Bruger sociale medier til at kommunikere med
medarbejdere og omverden

Baggrundsspgrgsmal

Bopel

| hvilket postnummer bor du?

Notér postnummer:

Opvakst

| hvilket postnummer er du vokset op?

Hvis du har boet flere forskellige steder bedes du valge det postnummer, som du faler du har staerkest
tilknytning til.

Notér postnummer:

Livsfase

Har du bgrn?
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Seet et kryds (x)

Ja, 1 barn

Ja, 2 eller flere bgrn

Venter barn

Har ikke bgrn

Husstand

Hvordan bor du?

Seet et kryds (x)

Alene

Sammen med min partner / zegtefelle

Sammen med en ven / veninde

Bofaelleskab (fx kollegium)

Hos mine foreeldre

Beskaeftigelse

Hvor mange timer arbejder du i dag ved siden af din uddannelse?

Dette kan eksempelvis veere i forbindelse med en praktikplads, et uddannelsesrelevant studiejob eller et
ikke-uddannelsesrelevant job (fx pd en tankstation, café el.lign.)

Seet et kryds (x)

1-5 timer om ugen

6-10 timer om ugen




74

11-15 timer om ugen

16-25 timer om ugen

Mere end 26 timer om ugen

Har ikke noget job ved siden af min uddannelse

Type af beskaeftigelse = NB! Skal kun besvares, hvis du arbejder ved siden af din uddannelse

| hvor hgj grad vil du betegne dit nuvaerende job, som vaerende
uddannelsesrelevant?

Med uddannelsesrelevant job menes, at du kan bruge alle eller dele af de kompetencer, som du tilegner dig
via uddannelsen i dit nuvaerende job og/eller omvendt.

Seet et kryds (x)

| meget hgj grad

| hgj grad

| nogen grad

I lav grad

| meget lav grad

Forening

Er du medlem af nogle foreninger?

En forening kan fx veere en fodboldklub, svesmmeklub, spejder, politisk forening.

Seet et kryds (x) eller skriv

Ja, skriv venligst hvilken forening 2>

Nej, er ikke medlem af nogen forening

Ved ikke
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Bilag 1b
Interviewguide — HR-chefer/ledere
Rammer for interviewet:

Praktisk

e Cirka 30 minutter
e Anonymitet, sa hverken navn eller virksomhed fremgar nogen steder.
¢ Interviewet optages og transskriberes

Yderligere

Hvis det gnskes, kan der gives en skriftlig og/eller mundtlig tilbagemelding vedr. projektets
resultater, nar vi er feerdige med processen, hvor | sa stadig anonymt kan fa en ide om andre
organisationers relation den undersggte generation.

Vi spgrger vores interviewpersoner, om vi evt. ma vende tilbage, hvis vi far brug for at fa uddybet
noget.

Indledende definition af "unge mennesker” = Med unge mennesker menes personer mellem 16-30
ar. Og maske lige en kort bemaerkning om, at vi arbejder med generationsbegreb.

NB: Underspgrgsmalene er ment som mulige stgtte/forberedelsesspgrgsmal

Spargeguide
1. Baggrundsspgrgsmal:

Alder (fordi vi arbejder med generationsbegrebet)

Jobtitel/funktion

Anciennitet som leder

Uddannelsesbaggrund

Geografi (arbejde + opvaeskst)

Har du erfaringer fra andre virksomheder i en tilsvarende funktion? (evt. forskelle/ligheder)

2. Anszettelse af unge mennesker og synet pa deres kompetencer:

e Ggr du dig nogle aldersmaessige overvejelser, nar du skal ansaette nye medarbejdere? —
Hvis "nej” sa spring naeste bullet over og ga videre til underspargsmal (tilpasset)
e Hvilke overvejelser gar du dig, nar du skal ansaette et ungt menneske i din virksomhed?
o Forventer du noget andet af unge mennesker, end du ger af gvrige medarbejdere?
(fx engagement, lydhgrhed, tilpasning etc.)
o Hvad kigger du typisk efter? (i forbindelse med en evt. ansaettelse og nar de er an-
sat)
o Hvad forventer du, at de kan (tilfgre din virksomhed)?
o Er det relevant med unge mennesker som medarbejdere og hvorfor?
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o Huvilke personlige/faglige kompetencer og egenskaber synes du er vigtigst hos unge men-
nesker? (fx veerdier mm.)
o Fxiforhold til deres kreativitet? Deres engagement, sociale kompetencer, disciplin,
omstillingsparathed, selvsteendighed?

e Har du gjort dig nogle overvejelser over, hvordan det er at veere ung (og nyuddannet) i en
virksomhed? Fx i forhold til hvilke fordele/ulemper/udfordringer, du vurderer, der kan veere
for virksomheden?

3. Ledelse af unge mennesker

e Hvordan vil du karakterisere din/virksomhedens made at lede unge mennesker pa?
o Fx med hensyn til retningslinjer, feedback, tilstedeveerelse, tiltideveer mm.
o Differentierer du/din virksomhed mellem at lede hhv. unge medarbejdere og gvrige
medarbejdere? Hvis ja, hvordan?
o Er det vanskeligere at lede unge medarbejdere? Har du mgdt nogle udfordringer?

e Hvad synes du er vigtigst hos dig selv som leder i forhold til at lede unge mennesker?

e Hvordan vil du mene, at unge medarbejdere motiveres? Motiveres de fx af:
o Jobindhold (opgaver)
o (Hierarkiske) strukturer
o Belgnnings- og anerkendelsessystemer
o Arbejdspladsens sociale liv

4. Forventninger til fremtidigt samfund og arbejdsmarked

e Hvordan ser du arbejdsmarkedet ud om 5 ar, hvis du sammenholder det med i dag?
o Huvilke opgaver skal lgses, og hvordan skal de lgses?
o Hvilke kompetencer er centrale?
o Hvordan er arbejdet organiseret? (arbejdstid, tilstedeveer pa arbejdspladsen, samar-
bejde/individuelt arbejde mm.)
o Hvordan er jobbet som leder om 5 ar?

e Hvordan tror du vores samfund kommer til at se ud om 5 ar, hvis du skal sammenligne det
med i dag?
o Hvordan tror du samspillet mellem arbejde, familie, privatliv er? (work-life balance)
o Hvordan ser det ud med jobsikkerheden? Er den starre end i dag? Er det nemt/van-
skeligt at rekruttere medarbejdere?
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Bilag 1c
Kvalitative spargsmal (studerende)

1. Baggrundsspgrgsmal (alder, ken, studieretning, bopeael, hvor langt i studieforlgb, har/haft
arbejde under studier)

2. Naevn de tre forhold du mener er vigtigst i dit liv lige nu. Og hvorfor?

3. Neaevn de tre faktorer, du synes er de vigtigste, i forhold til dit arbejde nu (her betragtes
uddannelse ogsa som arbejde)

(- fx indhold, af arbejdet, samveeret med andre etc.)

4. Beskriv en typisk god dag som du ser den i forhold til arbejde, fritid og familie nu.
(arbejde kan veere fx noget om arbejdsstil, samarbejdsstil, syn pa autoriteter, adgang til
information, struktur etc., familie er her bade eventuel egen etableret familie eller familie
med far, mor og sgskende)

5. Hvilke egenskaber, synes du, er vigtigst hos din/en leder?

6. Hvilke kompetencer synes du er vigtigst hos din leder?

7. Hvordan vil du gerne ledes?

8. Hvad vil du synes er vigtigst hos dig selv som (evt. kommende) leder?

9. Hvilke egenskaber synes du er vigtigst hos dig som medarbejder?

10. Hvordan ser du dit arbejde om 5 ar?

(i forhold til fx hvilke opgaver du lgser og hvordan, hvordan et ideelt samarbejde ser ud,
tilstedevaer pa arbejdspladsen, vigtigheden af stabilitet i forhold til jobsikkerhed etc. etc.

11. Neevn de tre forhold du mener er vigtigst i dit liv lom 5 ar. Og hvorfor?

12. Hvilke forventninger har du til dit arbejde, fritidsliv og evt. familie om 5 ar?

13. Beskriv en typisk god dag som du ser den i forhold til arbejde, fritid og familie om 5 ar

14. Hvilke tre forhold, tror du p& samfundsniveau, er vigtigst for din generation'! om 5 ar. Og
hvorfor?

15. Hvordan haber du vores samfund kommer til at se ud om 5 ar med hensyn til arbejde,
familie (work-life balance)?

11 Generation defineret af specifikke sociale relationer og med det feelles udgangspunkt, at de pa samme tid i deres opvaekst har oplevet
de samme historiske begivenheder og omstaendigheder.
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16. Hvordan tror du vores samfund kommer til at se ud om 5 &r med hensyn til arbejde, familie
(work-life balance)?

17. Har du gjort dig nogle overvejelser om hvordan det er at veere ung (og nyuddannet) i en
virksomhed, fx i forhold til hvilke fordele/ulemper/udfordringer, du vurderer kan
forekomme/veere?

18. Er du medlem af en eller flere foreninger (fx sport, politik, kultur)? Hvis ja, hvorfor? Og hvad er det
vigtigste for dig i forhold til dit medlemskab af foreninger?
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Bilag 2a
Kontrolgruppeskemaer - Resultater
Kontrolgruppens respondentsammensaetning:

- Besvarelserne udgares af 43 besvarelser i alt. De fordeler sig pa henholdsvis 51,2% maend og
48,8% kvinder.

- Respondenternes gennemsnitsalder er 20,02 ar (min. 18 ar og maks. 26 ar).

- 64,3% af respondenterne bor hjemme hos foraeldrene, 16,7% bor alene, 11,9% bor sammen med en
ven/veninde og 7,1% bor sammen med en partner/aegtefaelle.

- lrespondent ud af 43 har et barn.

- 28,6% af respondenterne har ikke noget job ved siden af sin uddannelse. 26,2% arbejder 6-10 timer
om ugen. 19% arbejder 1-5 timer om ugen. 14,3% arbejder 11-15 timer om ugen. 9,5% arbejder 16-
25 timer om ugen, og 2,4% arbejder mere end 26 timer om ugen.

- 57,1% af respondenterne er ikke medlem af en forening. 14,3% er medlem af en forening. 28,6%
ved det ikke.

Hvad kendetegner ”det gode liv’?

2,3% er helt enige i, at de i det gode liv beveeger sig inden for det samme fagomrade. 44,2% er delvist
enige. 23,3% siger hverken/eller, og 23,3% er delvist uenige. 7% er helt uenige.

- 1 mand er helt enig

- 11 meend og 8 kvinder er delvist enige

- 7 meend og 3 kvinder siger hverken/eller
- 2 meend og 8 kvinder er delvist uenige

- 1 mand og 2 kvinder er helt uenige

41,9% er helt enige i, at de i det gode liv vil veerne om sa meget fritid som muligt. 46,5% er delvist enige.
11,6% siger hverken/eller og ingen er delvist eller helt uenige.

- 11 maend og 7 kvinder er helt enige.
- 10 kvinder og 10 meend er enige.
- 1 mand og 4 kvinder siger hverken/eller.

59,5% er helt enige i, at i det gode liv kommer familien far alt andet. 31% er delvist enige. 7,1% siger
hverken/eller og 2,4% er delvist uenige.

- 10 meend og 15 kvinder er helt enige
- 8 meend og 5 kvinder er delvist enige
- 3 meend siger hverken/eller

- 1 mand er delvist uenig

14% er helt enige i, at i det gode liv smelter arbejdstid og fritid sammen. 37,2% er delvist enige. 18,6%
siger hverken/eller. 20,9% er delvist uenige, og 9,3% er helt uenige.

- 4 meend og 2 kvinder er helt enige
- 10 maend og 6 kvinder er delvist enige.
- 6 meend og 2 kvinder siger hverken/eller
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- 1 mand og 8 kvinder er delvist uenige
- 1 mand og 3 kvinder er helt uenige.

11,6% er helt enige i, at i det gode liv har karrieren som studerende eller i job den absolutte farsteprioritet.
46,5% er delvist enige. 25,6% siger hverken/eller, og 14% er delvist uenige. 2,3% er helt uenige.

- 3 meend og to kvinder er helt enige

- 13 maend og 7 kvinder er delvist enige

- 3 meend og 8 kvinder siger hverken/eller
- 3 meend og 3 kvinder er delvist uenige

- 1 kvinde er helt uenig

40,5% er helt enige i, at i det gode liv kan man arbejde hvor som helst. 26,2% er delvist enige. 14,3% siger
hverken/eller, 11,9% er delvist uenige og 7,1% er helt uenige.

- 12 maend og 5 kvinder er helt enige

- 6 maend og 5 kvinder er delvist enige.

- 3 meend og 3 kvinder siger hverken/eller
- 1 mand og 4 kvinder er delvist uenige

- 3 kvinder er helt uenige

12,2% er helt enige i, at i det gode liv er kortsigtede mal (1 &r) mere hensigtsmaessige end langsigtede mal
(plus 5 &r). 22% er delvist enige. 41,5% siger hverken/eller. 17,1% er delvist uenige og 7,3% er helt
uenige.

- 3 meend og 2 kvinder er helt enige

- 5maend og 4 kvinder er delvist enige

- 7 meaend og 10 kvinder siger hverken/eller
- 3 maend og 4 kvinder er delvist uenige

- 3 maend er helt uenige

4,7% er helt enige i, at de i de gode liv skifter job/funktion minimum hvert tredje ar. 14% er delvist enige.
30,2% siger hverken/eller. 34,9% er delvist uenige, og 16,3% er helt uenige.

- 2 meend er helt enige

- 3 meend og 3 kvinder er delvist enige

- 7 meend og 6 kvinder siger hverken/eller
- 7 meend og 8 kvinder er delvist uenige

- 3 maend og 4 kvinder er helt uenige

14% er helt enige i, at de i de gode liv praver sig selv af inden for mange forskellige fagomrader, der ikke
har noget med hinanden at gare. 30,2% er delvist enige. 18,6% siger hverken/eller. 32,6% er delvist
uenige, og 4,7% er helt uenige.

- 5 maend og 1 kvinde er helt enige

- 3 meend og 10 kvinder er delvist enige

- 4 meend og 4 kvinder siger hverken/eller
- 8 meend og 6 kvinder er delvist uenige

- 2 meend er helt uenige.
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Vigtige faktorer i et fremtidigt dremmejob

40,5% synes det er meget vigtigt med muligheden for selv at tilretteleegge sin egen hverdag i en fremtidig
jobsituation. 38,1% synes det er vigtigt. 19% synes det er lidt vigtigt og 2,4% synes ikke det er vigtigt.
Ingen siger, at det slet ikke er vigtigt.

- 13 maend og 4 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 7 meend og 9 kvinder synes, det er vigtigt

- 2 meend og 6 kvinder siger, det er lidt vigtigt

- 1 kvinde siger, at det ikke er vigtigt

16,7% synes, det er meget vigtigt at have meget lidt/intet overarbejde i deres fremtidige job. 23,8% synes,
det er vigtigt, og 33,3% synes, det er lidt vigtigt. 23,8% synes ikke, det er vigtigt, og 2,4% synes slet
ikke, det er vigtigt.

- 5meaend og 2 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 5meend og 5 kvinder synes, det er vigtigt

- 7 meend og 7 kvinder siger hverken/eller

- 5maend og 5 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

47,6% synes det er meget vigtigt at have muligheden for selv at tage initiativer og praege sine
arbejdsopgaver i en fremtidig jobsituation. 38,1% synes det er vigtigt. 11,9% synes det er lidt vigtigt og
2,4% synes ikke det er vigtigt. Ingen siger, at det slet ikke er vigtigt.

- 11 maend og 9 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 8 maend og 8 kvinder synes, det er vigtigt

- 3 maend og 2 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 1 kvinde synes ikke, det er vigtigt

43,9% synes det er meget vigtigt jobmaessigt at beskaeftige sig med projekter, der gar verden til et bedre
sted. 34,1% synes det er vigtigt. 14,6% synes det er lidt vigtigt og 7,3% synes ikke det er vigtigt. Ingen
siger, at det slet ikke er vigtigt.

- 7 meend og 11 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 8 maend og 6 kvinder synes, det er vigtigt

- 6 maend synes, det er lidt vigtigt

- 1 mand og 2 kvinder synes ikke det er vigtigt

22% synes, det er er meget vigtigt at beskeeftige sig med arbejdsopgaver og projekter, der far en til at
fremsta interessant over for andre. 36% synes, det er vigtigt, og 19,5% synes, det er lidt vigtigt. 14,6%
synes ikke, det er vigtigt og 7,3% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 5 maend og 4 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 10 maend og 5 kvinder synes, det er vigtigt

- 4 meaend og 4 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 1 mand og 5 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 2meend og 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt
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42,9% synes, det er meget vigtigt at finde et job med faglige udviklingsmuligheder. 35,7% synes det er
vigtigt, og 11,9% synes, det er lidt vigtigt. 9,5% synes ikke, det er vigtigt. Inden siger, at det slet ikke er
vigtigt.

- 7 meend og 11 kvinder synes, det er er meget vigtigt
- 10 maend og 5 kvinder synes, det er vigtigt

- 5 meend synes, det er lidt vigtigt

- 4 kvinder synes ikke, det er vigtigt

46,3% synes, det er meget vigtigt med begejstrede, passionerede og fagligt kompetente kollegaer. 34,1%
synes, det er vigtigt, 12,2% synes, det er lidt vigtigt. 7,3% synes ikke, det er vigtigt. Ingen siger, at det
slet ikke er vigtigt.

- 9 meend og 10 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 8 maend og 6 kvinder synes, det er vigtigt

- 4 meend og 1 kvinde synes, det er lidt vigtigt

- 1 mand og 2 kvinder synes ikke, det er vigtigt

24% synes, det er meget vigtigt at finde et job, hvor der er meget lille risiko for at blive ledig. 39% synes,
det er vigtigt, og 12,2% synes, det er lidt vigtigt. 9,8% synes ikke, det er vigtigt, og 14,6% synes slet
ikke, det er vigtigt.

- 4 meend og 6 kvinder synes, det er meget vigtigt

- 9 meend og 7 kvinder synes, det er vigtigt

- 3 meaend og 2 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 2 meend og 2 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 4 meend og 2 kvinder synes slet ikke, det er vigtigt

14,3% synes, det er meget vigtigt at fa et arbejde, hvor der er en hgj grad af samarbejde med andre
mennesker. 45,2% synes, det er vigtigt, og 28,6% synes, det er lidt vigtigt. 7,1% synes ikke, det er
vigtigt og 4,8% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 2 meend og 4 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 8 maend og 11 kvinder synes, det er vigtigt

- 8 maend og 4 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 3 meend synes ikke, det er vigtigt

- 1 mand og 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

7,3% synes, det er meget vigtigt, at der i deres fremtidige arbejde er stort fokus pa ny teknologi og
digitalisering i arbejdsgangene. 31,7% synes, det er vigtigt, og 41,5% synes, det er lidt vigtigt. 9,8% synes
ikke, det er vigtigt og 9,8% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 3 maend synes, det er meget vigtigt

- 8 maend og 5 kvinder synes, det er vigtigt

- 10 maend og 7 kvinder synes, det er vigtigt

- 4 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 1 mand og 3 kvinder synes slet ikke, det er vigtigt
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4,9% synes, det er meget vigtigt, at have muligheden for at have flere forskellige jobs samtidig. 12,2%
synes, det er vigtigt, og 41,5% synes, det er lidt vigtigt. 24,4% synes ikke, det er vigtigt 0g17,1% synes
slet ikke, det er vigtigt.

- 1 mand og 1 kvinde synes, det er meget vigtigt

- 4 meend og 1 kvinde synes, det er vigtigt

- 7 meend og 10 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 7 meend og 3 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 3 meend og 4 kvinder synes slet ikke, det er vigtigt.

26,8% synes det er meget vigtigt at fa et prestigefuldt job med en stor titel pa visitkortet. 24,4% synes, det
er vigtigt. 24,4% synes det er lidt vigtigt, og 19,5% synes ikke det er vigtigt. 4,9% synes slet ikke det er
vigtigt.

- 7 meaend og 4 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 7 meend og 3 kvinder synes, det er vigtigt

- 5 maend og 5 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 3 meend og 5 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 2 kvinder synes slet ikke, det er vigtigt

17,1% synes, det er meget vigtigt med uforudsigelig og variation i hverdagen og arbejdsopgaverne. 36,6%
synes, det er vigtigt, og 29,3% synes, det er lidt vigtigt. 14,6% synes ikke, det er vigtigt, og 2,4% synes
slet ikke, det er vigtigt.

- 6 maend og 1 kvinde synes, det er meget vigtigt
- 6 maend og 9 kvinder synes, det er vigtigt

- 6 maend og 6 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 3 meend og 3 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

11,9% synes, det er meget vigtigt at fa en hverdag, der ikke kraever fysisk tilstedeveerelse pa
arbejdspladsen. 19% synes, det er vigtigt og 40,5% synes, det er lidt vigtigt. 16,7% synes ikke, det er
vigtigt og 11,9% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 4 maend og 1 kvinde synes, det er meget vigtigt

- 3 maend og 5 kvinder synes, det er vigtigt

- 10 meend og 7 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 4 meend og 3 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 1 mand og 4 kvinder synes slet ikke, det er vigtigt

26,8% synes det er meget vigtigt at f& muligheden for hurtige forfremmelses- og karrieremuligheder. 29,3%
synes det er vigtigt. 26,8% synes, det er lidt vigtigt. 14,6% synes ikke det er vigtigt. 2,4% synes slet ikke,
det er vigtigt.

- 8 maend og 3 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 7 meend og 5 kvinder synes, det er vigtigt

- 5 maend og 6 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 2meend og 4 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt
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34,1% synes det er meget vigtigt at fa et job, der giver mulighed for at opbygge et steerkt netveerk man kan
treekke pa nu og senere i livet. 53,7% synes det er vigtigt. 4,9% synes det er lidt vigtigt, og 4,9% synes
ikke, det er vigtigt. 2,4% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 11 maend og 3 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 9 meend og 13 kvinder synes, det er vigtigt

- 2 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 2 meend synes ikke, det er vigtigt

- 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

46,3% synes det er meget vigtigt med en hgj lgn i deres fremtidige job. 26,8% synes, det er vigtigt. 19,5%
siger, at det er lidt vigtigt og 4,9% synes ikke, det er vigtigt. 2,4% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 14 maend og 5 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 4 meend og 7 kvinder synes, det er vigtigt

- 3 maend og 5 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 2 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 1 mand synes slet ikke, det er vigtigt

Forventninger til fremtidens arbejdsmarked

14,3% mener, det er meget sandsynligt, at jobsikkerheden pa arbejdsmarkedet om 5 ar er starre end den
er i dag. 26,2% mener, det er sandsynligt, og 38,1% mener, det er lidt sandsynligt. 21,4% mener ikke, det
er sandsynligt. Ingen mener, at det slet ikke er sandsynligt.

7,5% mener, det er meget sandsynligt, at arbejdsmarkedet om 5 &r er praeget af en hgj grad af fysisk
tilstedevaerelse pa arbejdspladsen. 22,5% mener, det er sandsynligt, og 32,5 mener, det er lidt
sandsynligt. 37,5% mener ikke, det er sandsynligt. Ingen mener, at det slet ikke er sandsynligt.

14,3% mener, det er meget sandsynligt, at der om 5 ar stilles hgjere krav til samarbejde pa arbejdspladsen,
end der gar i dag. 47,6% mener, det er sandsynligt og 31% mener, det er lidt sandsynligt. 7,1% mener
ikke, det er sandsynligt. Ingen mener, at det slet ikke er sandsynligt.

50% mener, det er meget sandsynligt, at digital kommunikation fylder markant mere om 5 ar, end den ggr i
dag. 38,1% mener, det er sandsynligt og 9,5% mener, det er lidt sandsynligt. 2,4% mener ikke, det er
sandsynligt. Ingen mener, at det slet ikke er sandsynligt.

4,9% mener, det er meget sandsynligt, at fritids- og familielivet vaegtes hgjere om 5 ar, end det ger i dag.
34,1% mener, det er sandsynligt og 39% mener, det er lidt sandsynligt. 17,1% mener ikke, det er
sandsynligt. 4,9% mener slet ikke, det er sandsynligt.

17,1% mener, at det er meget sandsynligt, at medarbejdere om 5 ar kraever mere feedback af deres
ledere, end de gor i dag. 46,3% mener, det er sandsynligt og 26,8% mener, det er lidt sandsynligt. 7,3%
mener ikke, det er sandsynligt og 2,4% mener slet ikke, det er sandsynligt.

9,8% mener, at det er meget sandsynligt, at det om 5 ar er vanskeligere at fastholde medarbejdere, end
det er i dag. 24,4% mener, det er sandsynligt, og 43,9% mener, det er lidt sandsynligt. 22% mener ikke,
det er sandsynligt. Ingen mener, at det slet ikke er sandsynligt.

12,2% mener, det er meget sandsynligt, at der om 5 ar laegges flere timer i en typisk arbejdsuge, end der
gar i dag. 46,3% mener, det er sandsynligt og 26,8% mener, det er lidt sandsynligt. 12,2% mener ikke,
det er sandsynligt og 2,4% mener slet ikke, det er sandsynligt.
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Vigtige egenskaber hos en leder

41,9% synes, det er meget vigtigt, at en leder er omsorgsfuld, lyttende og empatisk. 37,2% synes, det er
vigtigt og 18,6% synes, det er lidt vigtigt. 2,3% synes ikke, det er vigtigt. Ingen siger, at det slet ikke er
vigtigt.

- 10 maend og 8 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 8 meend og 8 kvinder synes, det er vigtigt

- 3 meend og 5 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 1 mand synes ikke, det er vigtigt

14,3% synes det er meget vigtigt, at en leder er tilgaengelig, ndr man har brug for det uanset tidspunkt.
33,3% synes, det er vigtigt. 33,3% synes, det er lidt vigtigt, og 19% synes ikke det er vigtigt. Ingen siger,
at det slet ikke er vigtigt.

- 5 meend og 1 kvinde synes, det er meget vigtigt
- 7 meaend og 7 kvinder synes, det er vigtigt

- 5 maend og 9 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 4 maend og 4 kvinder synes ikke, det er vigtigt

32,6% synes, det er meget vigtigt, at en leder anerkender ens arbejdsindsats og bidrag til arbejdspladsen
ugentligt. 32,6% synes, det er vigtigt. 25,6% synes, det er lidt vigtigt, og 9,3% synes ikke det er vigtigt.
Ingen siger, at det slet ikke er vigtigt.

- 8 maend og 6 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 7 meend og 7 kvinder synes, det er vigtigt

- 6 maend og 5 kvinder synes, det er lidt vigtigt

1 mand og 3 kvinder synes ikke, det er vigtigt

31% synes, det er meget vigtigt, at en leder uddelegerer ansvar og giver plads til medindflydelse pa
beslutninger. 54,8% synes, det er vigtigt. 11,9% synes, det er lidt vigtigt, og ingen synes, det ikke er
vigtigt. 2,4% siger, at det slet ikke er vigtigt.

- 8 maend og 5 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 12 meend og 11 kvinder synes, det er vigtigt

- 2 meend og 3 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt.

16,7% synes, det er meget vigtigt, at en leder giver konstruktiv og udfarlig kritik hver uge. 31% synes, det er
vigtigt. 38,1% synes, det er lidt vigtigt, og 11,9% synes ikke, det er vigtigt. 2,4% synes slet ikke, det er
vigtigt.

- 4 meend og 3 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 7 meend og 6 kvinder synes, det er vigtigt

- 7 maend og 9 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 4 meend og 1 kvinde synes ikke, det er vigtigt

- 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt
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34,9% synes, det er meget vigtigt, at en leder formar at ens specifikke kompetencer, sd man hele tiden
udvikler sig. 39,5% synes, det er vigtigt. 14% synes, det er lidt vigtigt, og 7% synes ikke, det er vigtigt.
4,7% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 11 meend og 4 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 7 meend og 10 kvinder synes, det er vigtigt

- 3 meend og 3 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 3 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 1 mand og 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

16,3% synes, det er meget vigtigt, at en leder er en, man kan spejle sig i og se op til. 30,2% synes, det er
vigtigt. 32,6% synes, det er lidt vigtigt, og 14% synes ikke, det er vigtigt. 7% synes slet ikke, det er
vigtigt.

- 6 meend og 1 kvinde synes, det er meget vigtigt

- 4 meend og 9 kvinder synes, det er vigtigt

- 7 meaend og 7 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 3 meend og 3 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 2 meend og 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

21,4% synes, det er meget vigtigt, at en leder er &ben omkring sig selv og socialiserer med medarbejderne.
40,5% synes, det er vigtigt. 23,8% synes, det er lidt vigtigt, og 7,1% synes ikke, det er vigtigt. 7,1% synes
slet ikke, det er vigtigt.

- 6 maend og 3 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 9 meend og 8 kvinder synes, det er vigtigt

- 4 meend og 6 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 1 mand og 2 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 2 meend og 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

40,5% synes, det er meget vigtigt, at en leder er tydelig omkring, hvad der forventes af en. 35,7% synes,
det er vigtigt. 21,4% synes, det er lidt vigtigt, og 2,5% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 10 maend og 7 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 5mand og 10 kvinder synes, det er vigtigt

- 6 maend og 3 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 1 mand synes slet ikke, det er vigtigt

32,6% synes, det er meget vigtigt, at en leder er fleksibel omkring arbejdstider. 37,2% synes, det er vigtigt.
20,9% synes, det er lidt vigtigt, og 9,3% synes ikke, det er vigtigt. Ingen siger, at det slet ikke er vigtigt.

- 10 maend og 4 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 7 meend og 9 kvinder synes, det er vigtigt

- 3 maend og 6 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 2 meend og 2 kvinder synes ikke, det er vigtigt

7% synes, det er meget vigtigt, at en leder er fysisk tilstede pa arbejdspladsen. 44,2% synes, det er vigtigt.
32,6% synes, det er lidt vigtigt, og 11,6% synes ikke, det er vigtigt. 4,7% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 1 mand og 2 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 9 meend og 10 kvinder synes, det er vigtigt
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- 7 meend og 7 kvinder synes, det er lidt vigtigt
- 4 meend og 1 kvinde synes ikke, det er vigtigt
- 1 mand og 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

54,8% synes, det er meget vigtigt, at en leder giver frihed til at udfare ens opgaver pa sin egen made. 31%
synes, det er vigtigt. 11,9% synes, det er lidt vigtigt, og 2,4% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 16 maend og 7 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 4 meend og 9 kvinder synes, det er vigtigt

- 1 mand og 4 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 1 mand synes slet ikke, det er vigtigt

34,9% synes, det er meget vigtigt, at en leder udfordrer en fagligt i det daglige arbejde. 27,9% synes, det er
vigtigt. 27,9% synes, det er lidt vigtigt, og 9,3% synes ikke, det er vigtigt.

- 9 meend og 6 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 4 meend og 8 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 7 meend og 5 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 2 maend og 2 kvinder synes ikke, det er vigtigt

28,6% synes, det er meget vigtigt, at en leder fglger med tiden, er omstillingsparat og hele tiden sgrger for,
at tingene udvikler sig. 45,2% synes, det er vigtigt og 16,7% synes, det er lidt vigtigt. 7,1% synes ikke, det
er vigtigt og 2,4% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 9 meend og 3 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 6 maend og 13 kvinder synes, det er vigtigt

- 4 meend og 3 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 3 maend synes ikke, det er vigtigt

- 1 kvinde synes slet ikke, det er vigtigt

19% synes, det er meget vigtigt, at en leder bruger sociale medier til at kommunikere med medarbejdere og
omverden. 38,1% synes, det er vigtigt. 19% synes, det er lidt vigtigt, og 19% synes ikke, det er vigtigt.
4,8% synes slet ikke, det er vigtigt.

- 6 maend og 2 kvinder synes, det er meget vigtigt
- 8 maend og 8 kvinder synes, det er vigtigt

- 1 mand og 7 kvinder synes, det er lidt vigtigt

- 5 maend og 3 kvinder synes ikke, det er vigtigt

- 2 meend synes slet ikke, det er vigtigt

Opsamling
Betragtninger i forhold til respondenternes syn pa ”det gode liv”:
- Familien kommer fgr alt andet (90,5 % er i en eller anden udstraekning enige)
- I forleengelse af ovenstaende er det interessant, at 58,1% i en eller anden udstraekning er enige i, at

karrieren har den absolutte topprioritet i det gode liv. Kun 16,3% er i en eller anden udstreekning
uenige.
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Spargsmalet om, hvorvidt arbejde og fritid smelter sammen i det gode liv deler vandene. 51,2% er i
en eller anden udstraekning enige i, at arbejde og fritid smelter sammen i det gode liv. 30,2% eri en
eller anden udstreekning uenige.

| "det gode liv” er det ikke specielt vigtigt at have muligheden for at skifte job ofte. Kun 18,7% mener,
at det i en eller anden udstraekning er vigtigt at skifte job ofte. 51,2% vurderer, at det ikke er seerlig
vigtigt i "det gode liv”.

Topscorer i forhold til respondenternes vurdering af, hvad der kendetegner drammejobbet:

Det er vigtigt selv at have muligheden for selv at tilretteleegge sin dag. 97,6% erkleerer sig i en eller
anden udstraekning enige.

Det er vigtigt at have muligheden for selv at tage initiativer og praege sine egne arbejdsopgaver.
97,6% erkleerer sig i en eller anden udstraekning enige.

Det er vigtigt at have muligheden for at opbygge et stort netveerk. 92,7% erkleerer sig i en eller anden
udstraekning enige.

Det er vigtigt med en hgj lgn. 92,6% erkleerer sig enige i en eller anden udstreekning.

Det er vigtigt at beskaeftige sig med opgaver, der gar verden til et bedre sted. 92,6% har erkleeret sig
enige i en eller anden udstraekning.

Det er vigtigt med begejstrede, passionerede og fagligt kompetente kollegaer. 92,6 % erkleerer sig
enige i en eller anden udstraekning.

Faglige udviklingsmuligheder er vigtige. 90,5% erkleerer sig enige i en eller anden udstraekning.

Stgrste samlingspunkter i forhold til fremtidens arbejdsmarked:

Stor enighed om, at digital kommunikation vil fylde mere om 5 ar. 97,6% vurderer det er sandsynligt i
en eller anden udstraekning.

Stor enighed om, at der vil blive stillet stgrre krav til samarbejde. 92,9% mener, det i en eller anden
udstraekning er sandsynligt, at der stilles starre krav til samarbejde om 5 ar.

Stor enighed om sandsynligheden for, at man om 5 &r kreever mere feedback af sin leder. 90,2%
mener, det i en eller anden udstraekning er sandsynligt.

”"Topscorer” i forhold til en leders egenskaber og kompetencer:

En leder skal veere omsorgsfuld, lyttende og empatisk (97,7 % er i en eller anden udstraekning
enige)
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En leder uddelegerer ansvar og giver plads til medindflydelse p& beslutninger (97,7% er i en eller
anden udstraekning enige)

En leder skal give frihed til at udfare ens arbejdsopgaver pa sin egen made (97,7 % er i en eller an-
den udstreekning enige)

En leder skal veere tydelig omkring, hvad der forventes af en (97,6 % er i en eller anden udstraekning
enige)

En leder skal anerkende ens arbejdsindsats ugentligt (90,8% er enige)

En leder skal veere fleksibel omkring arbejdstider (90,7% er i en eller anden udstreekning enige)

En leder skal udfordre en fagligt i det daglige arbejde (90,7% er i en eller anden udstraekning enige)

En leder skal falge med tiden, vaere omstillingsparat og hele tiden sgrge for at tingene udvikler sig
(90,5% er i en eller anden udstraekning enige)



Bilag 2b
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Tranbergs analyseresultater sammenlignet med kontrolgrupperesultater

Indledende sammenligninger:

Sammen med partner: 37%
Med ven/veninde: 16%
Bofeellesskab: 3%

Hos foreeldre: 19%

Faktor Tranberg Kontrolgruppe
Kgn Maend: 49% Meend: 51,2%
Kvinder: 51% Kvinder: 48,8%
Alder Under 25: 76% Under 25: 97,6%
25 og over: 24% 25 og over: 2,4%
Livsfase 10% har bgrn 2,4% har bgrn
Husstand Alene: 24% Alene: 16,7%

Sammen med partner: 7,1%
Med ven/veninde: 11,9%
Bofeellesskab: ingen

Hos foreeldre: 64,3%

Arbejdstimer

25% har ikke job ved siden af
uddannelsen

18,6% har ikke job ved siden af
uddannelsen

Medlem af forening

Ikke medlem: 50%

Ikke medlem: 57,1%

Konklusioner:

e Generelt en stor aldersforskel pa de to grupper studerende, hvilket skyldes at kontrolgruppen gar i

gymnasiet/HF og den egentlige undersggelsesgruppe er tilknyttet en videregaende uddannelse.

e Af samme grund ma det antages, at der ogsa er markant stor forskel pa, hvor mange der bor
hjemme hos deres foreeldre i de to grupper.
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Sammenligning af resultater vedr. "det gode liv"
NB: Sammenleegning af procenter fra top 2 (helt enig + delvist enig) hos kontrolgruppen.

Ordlyd: I hvilken grad er du enig i disse udsagn?

Spegrgsmal Tranbergs konklusion Kontrolgruppe
| det gode liv kommer familie | 81% 90,5%
for alt andet

Meend: 73% Maend: 82%

Kvinder: 88%

Kvinder: 95%

| det gode liv kan jeg arbejde | 72% 66,7%
hvor som helst
| det gode liv vil jeg veerne 68% 88,4%
om s& meget fritid som
muligt, hvor jeg bare kan
koble fra
| det gode liv er min karriere 50% 58,1%
(som studerende eller i job)
min absolutte farsteprioritet
| det gode liv smelter 47% 51,2%
arbejdsliv og fritid sammen

Meend: 54% Meend: 64%

Kvinder: 40%

Kvinder: 38%

| det gode liv er kortsigtede
mal (1 &r) mere
hensigtsmaessige mal (plus 5
ar)

39%

34,2%

| det gode liv bevaeger jeg
mig inden for samme
fagomrade hele livet

38%

46,5%

| det gode liv pragver jeg mig
selv af inden for mange
forskellige fagomrader, der
ikke har noget med hinanden
at gare

34%

44,2%

| det gode liv skifter jeg

job/funktion minimum hvert 3.

ar

12%

18,7%




Konklusioner:

e Hos begge grupper er det familien, der er topscorer. Dog placerer scoren hos kontrolgruppen sig hg-
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jere, hvilket antageligt kan tilskrives dels at de er yngre dels at de bor hjemme.

e Markant forskel (ca. 20%) p4, hvor stor betydning det har i det gode liv at kunne veerne om sa meget

fritid som muligt. Der er flere i kontrolgruppen, der vurderer det som vigtigt.

e Det er det samme mgnster, der tegner sig med kgnnene (Her er k@nsspecfifica markeret hos Tran-
berg inddraget i resultatet)

Sammenligning af resultater vedr. de unges foretrukne type arbejdsplads

Ordlyd: Hvilke af fglgende jobsituationer haber du pé at befinde dig i om 5 ar?

Kvinder: 14%

Arbejdssituation Tranberg Kontrolgruppe
Lgnmodtager i starre privat 60% 25,6%
virksomhed
Lgnmodtager i mindre privat 25% 14%
virksomhed
Selvstaendig virksomhedsejer 19% 32,6%

Meend: 25% Meaend: 59%

Kvinder: 4%

Iveerksaetter/start-up 13% 23,3%
Lgnmodtager i offentlig 7% 14%
virksomhed

Studerende 4% 34,9%
Freelance 3% 7%

Konklusioner:

e Generelt store udsving, hvilket sandsynligvis skyldes de to gruppers forskellige livssituationer. Tran-
bergs unge er i gang med en videregaende uddannelse, hvor kontrolgruppen gar i gymnasiet/HF,
hvilket formentlig kan bidrage til en forklaring af den store forskel mellem om de studerende er. Bl.a.
derfor ma man antage, at sa stor den del af kontrolgruppens unge mener, at de er studerende om 5

ar.
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Sammenligning af resultater vedr. motivation i arbejdslivet

NB: Sammenleegning af procenter for meget vigtigt + vigtigt

Udsagn: Hvis du skal teenke pa dit dremmejob efter endt uddannelse, hvor vigtige er fglgende sa for

dig?

Spegrgsmal Tranbergs resultater Kontrolgruppen
Begejstrede, passionerede og 95% 80,4%
fagligt kompetente kollegaer
Faglige udviklingsmuligheder 93% 78,6%
Meend: 88% Maend: 77%

Kvinder: 98%

Kvinder: 76%

Mulighed for selv at tage 88% 85,7%

initiativer og preege egne

arbejdsopgaver

Mulighed for at opbygge et 81% 88%

steerkt netveerk jeg kan traekke

pa

En hgj grad af samarbejde med | 72% 59,5%

andre mennesker

Mulighed for selv at 70% 78,6%

tilrettelaegge egen hverdag

En hgj lan 68% 73,1%
Meend: 73% Meend: 82%

Kvinder: 62%

Kvinder: 57%

Et job hvor der er meget lille 62% 63%
risiko for at blive ledig

Uforudsigelighed og variation i 58% 53,7%
arbejdsopgaverne

Stort fokus pa ny teknologi og 49% 39%
digitalisering i arbejdsgangene

Projekter der gar verden 49% 78%

omkring mig til et bedre sted




%94

Arbejdsopgaver og projekter der | 49% 58%
far mig til at fremsta interessant

Hurtige forfremmelses- og 43% 56,1%
karrieremuligheder

Et prestigefuldt job med en stor | 31% 51,2%
titel pa visitkortet

Meget lidt/intet overarbejde 21% 40,5%
En hverdag der ikke kraever 20% 30,9%

fysisk tilstedeveerelse pa
arbejdspladsen

Flere forskellige jobs samtidig 15% 17,1%
(fx deltid og eget projekt/firma)

Konklusioner

e Hvor motivationstopscoren hos Tranbergs unge er "begejstrede, passionerede og fagligt kompetente
kollegaer", er topscoren hos kontrolgruppen "Mulighed for at opbygge et steerkt netveerk jeg kan
treekke pa".

e Der er en signifikant forskel pa, hvor meget de to grupper motiveres af at beskaeftige sig med "Pro-
jekter der ggr verden omkring mig til et bedre sted". Blandt Tranbergs unge er der 49%, der vurderer
det som meget vigtigt + vigtigt. Blandt kontrolgruppen er der hele 78%, der vurderer det som meget
vigtigt + vigtigt.

e Der er ligesa en signifikant forskel pa, hvordan de to grupper vurderer vigtigheden af at fa "et presti-
gefuldt job med en stor titel pa visitkortet". Blandt Tranbergs unge vurderer 31% det som meget vig-
tigt + vigtigt. Blandt kontrolgruppen vurderer 51,2% det som meget vigtigt + vigtigt.

o Kagnsforskellen i prioriteringen af lan stemmer overens i de to grupper.
e Der er ogsa en signifikant forskel p&, hvordan de to grupper vurderer vigtigheden at fa et job med

meget lidt/intet overarbejde. Blandt Tranbergs unge vurderer 21%, at det er meget vigtigt + vigtigt. |
kontrolgruppen synes 40,5%, at det er meget vigtigt + vigtigt.

Sammenligning af resultater vedr. egenskaber hos en leder

NB: Sammenlaegning af procenter for meget vigtig + vigtig

Udsagn: Hvor vigtige er fglgende egenskaber hos en leder for dig?
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Spgrgsmal Tranberg Kontrolgruppe
Uddelegerer ansvar og giver 92% 85,8%
plads til medindflydelse pa

beslutninger

Er tydelig omkring hvad der 91% 76,2%
forventes af mig

Falger med tiden, er 86% 73,8%
omstillingsparat og sikrer

udvikling

Formar at udvikle mine 84% 74,4%
specifikke kompetencer

Giver frihed til at udfgre mine 82% 85,8%
opgaver pa min egen made

Er omsorgsfuld, Iyttende og 78% 79,1%
empatisk

Udfordrer mig fagligt i det 75% 62,8%
daglige arbejde

Anerkender min arbejdsindsats | 65% 65,2%
og mit bidrag til arbejdspladsen

ugentligt

Er fleksibel omkring arbejdstider | 62% 69,8%
Er en jeg kan spejle mig i og se | 58% 46,5%
op til

Giver konstruktiv og udfgrlig 57% 47,7%
feedback hver uge

Er dben omkring sig selv og 56% 61,9%
socialiserer med mig og andre

medarbejdere

Er fysisk tilstede pa 54% 51,2%
arbejdspladsen sa meget som

muligt

Er tilgeengelig nar jeg har brug 49% 47,6%
for det uanset tidspunkt

Bruger sociale medier til at 46% 57,1%

kommunikere med
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Konklusioner:

e Topscoren hos begge grupper er, at en leder "uddelegerer ansvar og giver plads til medindflydelse
pa beslutninger".

e Der er forskel pa, hvor meget de to grupper vurderer vigtigheden af, at en leder et tydelig omkring,

hvad der forventes af en som medarbejder. 91% af Tranbergs unge vurderer det som meget vigtigt +
vigtigt. 76,2% af kontrolgruppens unge vurderer det som meget vigtigt + vigtig

Resultater vedr. forventninger til fremtidens samfund og arbejdsmarked

NB: Sammenleegning af procenter, der angiver meget sandsynligt + sandsynligt.

Udsagn: Hvor sandsynligt vurderer du nedenstédende udsagn?

Spgrgsmal Tranberg Kontrolgruppe
Om 5 ar fylder digital 95% 88,1%
kommunikation markant mere

end i dag

Om 5 &r stilles der hgjere krav 75% 61,9%

til samarbejde pa
arbejdspladsen

Om 5 ar kreever medarbejdere 72% 63,4%
mere feedback af deres ledere

Om 5 ar er der et stgrre udvalg 65% 69,1%
af kandidater at veelge imellem

Om 5 ar er det vanskeligere at 55% 34,2%
fastholde medarbejdere

Om 5 ar laegges der flere timeri | 54% 58,5%
en typisk arbejdsuge

Om 5 ar er det lettere at finde 47% 51,2%
de rigtige medarbejdere til

jobbene

Om 5 ar er jobsikkerheden pa 39% 40,5%
arbejdsmarkedet stgrre

Om 5 ar veegtes fritids- og 38% 30%
familielivet hgjere

Om 5 ar har faerre et fast job 27% 45,3%
Om 5 ar er arbejdsmarkedet 20% 30%

preeget af en hgj grad af fysisk
tilstedevaerelse pa
arbejdspladsen
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Konklusioner:

e De to grupper af unge har ikke helt de samme forventninger til det fremtidige krav om samarbejde pa
arbejdspladsen. 75% af Tranbergs unge mener, det er meget sandsynligt + sandsynligt, at der om 5
ar stilles hgjere krav til samarbejde, hvor 61,9% af kontrolgruppens unge mener det samme.

e Feerre af de unge fra kontrolgruppen mener, at der stilles starre krav til feedback om 5 ar.

e Der er en signifikant forskel pa de to gruppers forventninger til, om det om 5 ar er vanskeligere at
fastholde medarbejdere. 55% af Tranbergs unge mener, det er meget sandsynligt + sandsynligt.
34,2% af kontrolgruppens unge mener det samme.

e Der er ligeledes en signifikant forskel pa de to gruppers forventninger til, hvorvidt der om 5 ar er
feerre der har et fast job. 27% af Tranbergs unge mener, at der om 5 &r er feerre der har et fast job,
hvor hele 45,3% af kontrolgruppens unge mener det samme.



