“Altsd, man skal i hvert fald veere heldigere nu,
end man skulle i sidste uge” — En kvalitativ
undersogelse af unges hab, bekymringer og

forventninger til arbejdslivet

Rapportens samlede antal tegn 10. Semester, Psykologi,
(med mellemrum & fodnoter): 152.723 Speciale
Svarende til antal normalsider 4 2400 tegn: 63,5
Aalborg Universitet
Maria Seborg 30. 05 2025

Studienummer: 20203928

Vejleder: Thomas Borchmann



Abstract

This thesis explores what young people think and feel about starting work after fin-
ishing their education. It focuses on their hopes, worries, and expectations about
working life. The transition from education to working life is a big change and can
feel existential. While the transition is universal, this study aims to explore what
characterizes the current generation of young adults — Generation Z — in their outlook
on their future working life and the labor market.

The thesis presents a theoretical framework that explores the nature of work and
how it has evolved over time. Historically work was primarily linked to necessity
and survival. In contrast, nowadays work increasingly involves the pursuit of mean-
ing and identity. The thesis highlights how modern workers face emerging chal-
lenges such as automation, increased flexibility, and work intensification. These are
developments that have contributed to more stressful and precarious employment
conditions. These shifts in the labor market have made the transition from education
to employment both longer and more uncertain, particularly for newly graduated aca-
demics like the five participants interviewed in this study. At the same time, Genera-
tion Z is characterized by internalized values and ideals that are often impossible to
attain. This creates significant internal pressure and places young people at greater
risk of feeling inadequate, regardless of their achievements.

The analysis reveals that young people hold a range of ambivalent expectations
about their future working lives. On one hand, they express hopes of making a differ-
ence, being part of a workplace community, and gaining good professional and per-
sonal development opportunities. On the other hand, they struggle with concerns
about becoming unemployed or trapped in a boring and meaningless job with poor
colleagues and management. Their expectations for working life and themselves are
also marked by uncertainty about their ability to perform and live up to both personal
and external demands.

The thesis concludes that there is a need for more focused support in facilitating
the transition from education to the labor market. This includes addressing the politi-
cal and educational structures that influence young people’s opportunities, as well as
the expectations they face in the world of work. A more nuanced understanding is
needed of what young people need when entering the labor market to thrive and

build a good working life in the long term.
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1. Indledning

Der er i vores samfund flere skelsattende overgange i livet. En af disse overgange er
at ga fra uddannelse til arbejdslivet, som for mange er slutningen pd en bestemt made
at indrette hverdagen og sit liv pa. Det er dog meget forskelligt, hvordan man forhol-
der sig til denne overgang, og noget kunne tyde pa, at der er sket et skifte, hvor ud-
sigten til arbejdslivet i stigende grad ikke er forbundet med noget godt for den nuvee-
rende unge generation.

I klummen Studerende: "Jeg ser ikke frem til det arbejdsliv, der venter mig”, ud-
leegger filosofistuderende Emma Abild, hvordan udsigten til arbejdslivet er forbundet
med en folelse af erkeslashed for hende, og de studerende, hun meder, hvor pensi-
onstilverelsen er det eneste lys for enden af en meget lang tunnel. Ifolge hende be-
star de héblese folelser i frygten for et mekanisk, meningslest 8-16 job 1 uendelig
gentagelse. Drommen om pensionisttilverelsen forbindes derimod med at blive fri-
gjort fra de konstante forventninger, der er pa en arbejdsplads, og som kan opleves
som svare at indfri. Hun beskriver en lengsel efter en mere simpel tilvaerelse med
mere aben himmel, og udtrykker en folelse af at vaere blevet fodt 1 den forkerte tids-
alder — ikke at passe til de krav, det moderne liv stiller. Mange, hun kender, er sa
traette efter en arbejdsdag, at overskuddet ikke er til andet end at ligge péd sofaen og
scrolle pd sociale medier eller se serier. Grunden til tingenes tilstand skal, ifolge
Emma, findes i den made vi har indrettet arbejdsmarkedet pa, hvor mange bruger otte
timer hver dag, pa noget de finder meningslest, hvilket skaber en folelse af, at livet er
mekanisk og ensformigt (Abild, 2024).

Klummen er udtryk for en enkelt studerendes frygt for det kommende arbejdsliv,
men noget tyder pd, at det er udtryk for en storre tendens. I en rapport af Analyse &
Tal, udarbejdet for Fagbevegelsens Hovedorganisation, underseges Generation Z’s
forventninger til det kommende arbejdsliv. Rapporten viser, at de unge pé den ene
side er engagerede 1 deres fag, gerne vil gore det godt pa arbejdet, og ensker et me-
ningsfuldt arbejde som bidrager til deres udvikling og identitet. Men pa den anden
side frygter de ekonomisk usikkerhed, stress og manglende overskud i hverdagen
(Fagbevagelsens Hovedorganisation, 2024).

At gore sig mange tanker om det foranstdende arbejdsliv, er dog hverken et nyt

feenomen eller noget unikt for de danske unge. Overgangen fra uddannelse til




arbejdsmarkedet har altid indeholdt hab for de muligheder arbejdslivet kan medfere,
og bekymringer for de risici som overgangen kan indebere. Dermed opstir en ambi-
valens mellem bade hab og frygt for fremtiden. Jeg vil 1 dette speciale forsoge at af-
dakke det almene 1 de tanker unge gor sig om det foranstdende arbejdsliv, for ogsa at
kunne afdekke hvad der er serligt karakteristisk for den nuverende ungdomsgenera-

tions hab, bekymringer og forventninger til arbejdslivet.

1.1 Problemformulering

Hvilke hdb, bekymringer og forventninger har unge i slutningen af deres uddannelse

i relation til modet med arbejdslivet?

1.2 Formal og hensigt med specialet

Formalet med specialet er at forsege at forsta, hvilke hdb, bekymringer og forvent-
ninger unge har forud for deres kommende mede med arbejdslivet. Jeg vil herudover
pa baggrund af specialets teoretiske afsat, ogsd diskutere hvad disse hab, bekymrin-
ger og forventninger kan vare et udtryk for, hvad der kan have veret med til at
forme dem, og hvilke konsekvenser det kan have. Interessen for emnet udspringer af
de tanker, jeg selv har gjort mig i relation til medet med arbejdsmarkedet, de snakke
jeg har haft med andre unge, pa min egen alder omkring deres tanker om et kom-
mende arbejdsliv, samt de observationer jeg har gjort mig af dem jeg kender, der al-
lerede er pa arbejdsmarkedet. Min erfaring er at arbejdslivet fylder meget, og ligele-
des gor tanker om arbejdslivet. Overgangen fra uddannelse til arbejdslivet kan, som
sagt, foles meget skelsattende og eksistentiel, og det er derfor vigtigt at forsege at
forstd, hvad de unge oplever i denne overgang, for bedre at kunne hjelpe dem igen-

nem den, og hjelpe dem godt 1 gang med arbejdslivet.

1.3 Specialets opbygning

Specialet indledes med en redegerelse for, hvad arbejde er, og hvordan det, og men-
neskets forhold hertil, har udviklet sig gennem tiden. Dette gores for at opnd en for-
staelse for, hvad man kan identificere sig med ved arbejde, og hvordan disse identifi-
kationsformer kan péavirke unges héb, bekymringer og forventninger til det kom-

mende arbejdsliv pd baggrund af de vilkér, som er indeholdt 1 det moderne




arbejdsliv. Dernzast redegeres for, hvad forskningen pd omradet siger om overgangen
fra uddannelse til arbejdsmarkedet, hvad der karakteriserer den nuvarende unge ge-
neration, og hvad denne generations forventninger til arbejdsmarkedet er. Dette er for
at opnd forstdelse for malgruppen 1 specialets underseggelse, og de vilkar de er under-
lagt. Herefter folger et metodeafsnit om specialets undersogelse, som gennemgér
fremgangsmade, undersegelsespopulation, analysemetode og etiske overvejelser. P4
baggrund af interview med fem unge, som snart er ferdige med deres uddannelse, la-
ves undersggelsens analyse, som har til formdl at identificere hvilke héb, bekymrin-
ger og forventninger de unge har til arbejdslivet. Derpa folger en diskussion af analy-
sen, og hvordan man kan forsta dennes fund. Dernaest diskuteres fremgangsméaden og
kvaliteten af undersogelsen. Herefter diskuteres hvilke implikationer undersogelsen
kan have. Slutteligt redegeres for, hvad der pd baggrund af specialet kan konkluderes

om unges forventninger, hab og bekymringer i medet med arbejdslivet.

2. Arbejde

I dette afsnit gennemgas hvad arbejde er, og iser hvad man kan identificere sig med
ved arbejdet. Her trekkes primert pa artiklen Hvad er arbejde og hvordan bor ar-
bejdsorganisationer anskues? af Torpegaard og Borchmann (2009) og My Job, My
Self af Gini (2001). Herefter redegeres for, hvilke udviklinger arbejdslivet har gen-
nemgdet og hvordan vores forhold til arbejde har forandret sig gennem tiden. Her
treekkes primaert pa bogen Den frie tanke af Larsen og Thyssen (1992), bogen The
Working Life af Ciulla (2000) og artiklen Fra Taylor til platformsekonomi af Nielsen
et al. (2021). Dette leder frem til beskrivelsen af hvad der karakteriserer det moderne
arbejde og arbejdsmarkedet 1 dag. Her trekkes primert pa bogen Better Work af Kre-
mer el al. (2021). Formalet med redegerelsen er at opna en forstéelse for, hvad man
kan identificere sig med ved arbejde, og hvordan disse identifikationsformer kan pa-

virke unges hab, bekymringer og forventninger til det kommende arbejdsliv.

2.1 Hvad er arbejde, og hvorfor udfgrer vi det?

For at forstd menneskets forhold til arbejde, er det essentielt at belyse hvad arbejde
er. Marx kaldte arbejdet for en “evig naturbetingelse for menneskets eksistens”, men

ifolge Larsen & Tyssen (1992) mente Marx ikke kun overlevelse, ndr han talte om




eksistens. Arbejdet opfylder tre funktioner for mennesket: den gkonomiske funktion
ved at sikre overlevelse, den sociale funktion, da det danner ramme for samvar med
andre mennesker, og den psykologiske funktion, da det giver mennesker mulighed
for at skabe (Larsen & Tyssen, 1992, p. 16). Man kan derfor ikke sige, at arbejde er
godt eller skidt i sig selv. Arbejde er en nedvendighed for mennesket, bade i1 forhold
til overlevelse og 1 forhold til selvaktualisering. Om det er godt eller skidt, kommer
derfor meget an pd, under hvilke forhold arbejdet udferes, og om arbejdet passer til
den, der udferer det (Gini, 2001, p. 44). De fleste har nogle tanker og forud antagel-
ser om arbejde, hvilket kan risikere at give en for snaver forstielse af fenomenet.
Jeg vil derfor i dette afsnit forsege at belyse arbejde fra forskellige vinkler, for at
opnd en fyldestgorende forstielse.

Torpegaard & Borchmann (2009) skelner mellem fire forskellige méder at se pa
feenomenet arbejde: (1) som en aktivitet i sig selv og et medium for menneskelig or-
ganaktivering, (2) som en nodvendighed og variabel omsteendighed, (3) som medium
for dannelse og misdannelse og (4) som et objekt for forskellige former for identifice-
ring. De fire mider at anskue arbejdet pa vil blive gennemgéet og uddybet 1 de fol-

gende afsnit.

2.1.1 Arbejde som en aktivitet 1 sig selv

Den forste made at anskue arbejde pa er som en aktivitet i sig selv og et medium for
menneskelig organaktivering. Ud fra denne forstaelse kan “menneskeligt arbejde de-
fineres som en organaktiverende proces, der forarsager en @ndring af et eller andet
objekt eller materiale” (p. 1). Dette skal ikke kun forstds som @ndring af et fysisk ob-
jekt eller materiale, som for eksempel nar en snedker frembringer en stol, men inde-
barer ogsd @ndringen af mere abstrakte fanomener, som nar en journalist skriver en
artikel, eller nar en servicearbejder hjelper en kunde. Sondringen mellem forskellige
typer af arbejde kan ogsa vare defineret ud fra den organaktivering, det er forbundet
med — om arbejdet er fysisk hardt eller ej. Forsimplet kan man skelne mellem hénds-
og andsarbejde. Arbejdet kan ogsé defineres ud fra, hvilke omgivelser det udferes 1,
hvor hej grad af autonomi arbejderen har 1 arbejdet, og hvilken status det givne ar-
bejde er forbundet med. Det giver anledning til at skelne mellem forskellige typer af
arbejde, der kan inddeles efter: hvad der laves, hvor det laves, og hvilke organaner

der bruges (Torpegaard & Borchmann, 2009, p. 5).




2.1.2 Arbejde som nedvendighed

Den naste made at anskue arbejde pa er som en nodvendighed og variabel omstcen-
dighed. Om noget anskues som arbejde eller ej, atheenger af med hvilket formal vi
udferer en bestemt aktivitet. En filmanmelder ser en film med et andet formal, hvis
han skal skrive en anmeldelse, end hvis det udelukkende er for at blive underholdt.

Arbejde kan ligeledes ses som aktiviteter, vi er nadt til at gere, for at opna selvpa-
lagte mél; eksempelvis have- og husarbejde. Det kan ogsa vare aktiviteter vi er nedt
til at udfere, for at sikre vores egen eller andres overlevelse. Om sidstn@vnte kan
desuden fremhaeves forskellige grader af nodvendighed, som denne type arbejde kan
forega under. Her kan arbejde inddeles i selvstendigt arbejde, slaveri/tvangsarbejde,
lenarbejde og frivilligt ulennet arbejde. I det samfund vi lever i i1 dag, er iser lonar-
bejde en nedvendighed for langt de fleste (Torpegaard & Borchmann, 2009, pp. 6-
10).

Gini (2001) beskriver ogsé arbejde, som det vi er nadt til at gere, og opgaver vi er
nedt til at udfere. Vi er heldige hvis vi finder det forngjeligt, det er velbetalt, og det

gor os glade, men det er langt fra en garanti (p. 16).

2.1.3 Arbejde som medium for dannelse og misdannelse

Arbejdet kan ogsa anskues som medium for dannelse og misdannelse. Pa flere sprog
ses det, at ordet for arbejde oprinder fra udtryk med negative konnotationer. Dette in-
dikerer, at arbejde historisk ikke har veret forbundet med noget positivt: Et af de ord
der bruges pa engelsk om arbejde er labour, som menes oprindeligt at have betydet
’at veere under en kolossal byrde’. Det franske ord for arbejde travail kan spores til-
bage til ordet tripalium, som betad en form for tortur. I oldtidens Grakenland var or-
det for arbejde ponos, men ordet betod ogséd vanskelighed’ eller ’straf’. Pa Latin bru-
ges ordet poena om sorg, hvilket kommer af det greeske ord for arbejde. Pa hebraisk
bruges ordet for arbejde ogsa om slaveri. Det tyske ord arbeiten, betad engang
’smerte’ og ’vanskelighed’ (og heraf kommer ogsé det danske ord arbejde) (Ciulla,
2000, p. 301).

Béde Hegel og Marx har et dualistisk syn pa arbejde, hvor det bade kan lede til
misdannelse, men ogsa kan vare en potentiel dannelsesproces. For Hegel kan dan-
nelsen opsta ved, at mennesket gennem arbejde bade former naturen og sig selv. For

Marx bestar dannelsesprocessen i, at mennesket gennem at forestille sig noget og




s&tte sig et mal, bruger sig selv til at skabe noget gennem naturen, og herigennem
ogsa @ndrer sin egen natur. Omvendt har iser Marx ogsa fokus pa, at arbejdet kan
blive et medium for misdannelse ved at fremmedgere arbejderen. Der er tre forhold,
der kan bidrage til denne fremmedgerelse. For det forste, nar det arbejde, mennesket
udferer, ikke er for en selv, idet det reducerer og instrumentaliserer arbejdet. For det
andet, i kraft af arbejdsgiverens forseg péd at maksimere vardien af arbejderens ar-
bejdskraft, da dette ofte indeberer en intensivering og adskillelse af arbejdet, som hi-
storisk har medfert fysisk hardt og ensformigt arbejde, der nedslider arbejderen. For
det tredje, gennem en reproduktion af arbejdsbetingelserne, som fastholdes gennem
accepten af lonarbejdsrelationen, da arbejderen gennem lenarbejdet bliver fastholdt i
de samme arbejdsbetingelser ar efter ar (Torpegaard & Borchmann, 2009, pp. 10-13).
Selvom man kan argumentere for, at arbejdsmarkedet har udviklet sig 1 positiv
retning siden Marx tid, fremhaver Torpegaard og Borchmann tre grunde til, at arbej-
det stadig kan vaere et medium for misdannelse. For det forste, er der mange steder i
verden, hvor arbejdsforholdene stadig den dag 1 dag foregar under umenneskelige
forhold. For det andet, er der, pa trods af at manges arbejde i dag klassificeres som
vidensarbejde, mange steder ikke sket vasentlige @ndringer i1 arbejdsindholdet og ar-
bejdsudferselen, hvilket vil sige at arbejdet stadig virker fremmedgerende. For det
tredje, er de flestes arbejde 1 dag stadig lenarbejde, og ligger derfor stadig under for
krav om profitmaksimering. Hvor det tidligere kom til udtryk ved, at en leder rabte
ad dig, hvis du ikke arbejdede hurtigt nok, kommer det i dag oftere til udtryk pa mere
indirekte mader. En virksomhed kan for eksempel have fokus pa, hvordan de bedst
motiverer deres medarbejdere, men det er stadig med profitmaksimering for gje

(2009, p. 131).

2.1.4 Arbejde som objekt for identificering

Den sidste made at anskue arbejdet pa, er som et objekt for forskellige former for
identificering. Dette betyder ikke bare, at man enten kan identificere sig positivt med
arbejdet eller ikke, da der ogsa er mere komplekse mader, man kan relatere sig til ar-
bejdet p. Der er ifolge Torpegaard og Borchmann (2009) fire forhold ved arbejdet,
som man potentielt kan identificere sig med.

Det forste man kan identificere sig med, er arbejdsaktivitetens specifikke endemdl.

Det vil sige, at man kan identificere sig med det som produceres eller frembringes




gennem arbejdet. Dette kommer tydeligst til udtryk gennem frivilligt arbejde, da der
arbejdes for et specifikt endemal uden profit for gje. Identificering med endemalet
kommer dog ogsa til udtryk inden for lennet arbejde (Torpegaard og Borchmann,
2009, p. 16). Man kunne for eksempel forestille sig en mebelsnedker vare stolt af
produktet af sit handvark, eller en psykolog vare stolt over, at kunne bidrage til min-
dre psykisk lidelse hos et menneske.

Det andet man kan identificere sig med, er arbejdsaktiviteten i sig selv. Det vil
sige at man finder identitet 1 at udfere sit arbejde, og herunder, at mestre arbejdspro-
cesser. Mestringen kan bestd 1 at kunne finde ud af arbejdet, i modsatningen til ikke
at kunne finde ud af arbejdet, men mesteringen kan ogsé besta i at vaere god til arbej-
det. Arsagerne til denne form for identificering kommer i mange former, blandt andet
kan identifikation med mestring fungere som varn mod meningsleshed, eller vere
funderet i frygt for ellers at vaere i en mere sarbar position ved nedskeringer (Torpe-
gaard og Borchmann, 2009, p. 16f).

Det tredje man kan identificere sig med, er det identitets- og statustilbud man kan
opnd i kraft af arbejdsudforelsen og arbejdshonoreringen. Den identitet og status
man kan opnéd gennem arbejdet, kan komme internt igennem organisationen. Men
den kan ogsa opnas eksternt gennem omverdenens syn pa os i kraft af vores arbejde
(Torpegaard og Borchmann, 2009, p. 17).

Ifelge Gini, (2001, pp. 1-8) er det arbejde vi har, med til at forme vores identitet
og personlighed over tid. Vi lerer at forsta os selv gennem vores arbejde, og orien-
tere os 1 forhold til andre mennesker herigennem. Dette sker gennem en selvforster-
kende bevagelse, hvor personer, inden for bestemte typer erhverv, bliver associeret
med bestemte karakteristika. Nir nogen sdledes prasenterer sig som enten temrer el-
ler filosof, vil dem de prasenterer sig for, have nogle forud antagelser om personen
pa baggrund af hvilket job de har. Dette vil have en indvirkning pa interaktionen med
andre mennesker, og derigennem forme vores selvopfattelse over tid. Dertil kommer
den forsterkende faktor, at vi meget sjeldent i medet med nye mennesker ikke for-
teeller om, eller bliver spurgt ind til, hvad vi arbejder med, eller uddanner os til. Vi
vil jo netop ogsa have nogle forud antagelser om en, der jonglerer i sin fritid, frem
for en, der investerer i aktier. Men samtaler om fritid bringes nasten aldrig lige sa
hurtigt op 1 samtalen med nye mennesker, som arbejde gor, og nogle gange berores
det overhovedet ikke. Arbejde former sdledes, 1 hgjere grad end mange andre ting,

vores made at vare i verden pa. Den store identitetsmarker ved arbejdet gor det




saledes ogsa svert for personer, der af den ene eller anden grund star udenfor job-
markedet. Vi har, ifelge Gini, brug for arbejde, vi bliver formet af vores arbejde og
kvaliteten af vores liv, bliver pavirket af det arbejde vi udferer (2001, p. 10f).

Det fjerde man kan identificere sig med, er arbejdets organisationsinterne identi-
tetstilbud. Det vil sige det identitetsskabende i at omgas kolleger, klienter/kunder, le-
dere og medarbejdere, hvor vi positionerer os forskelligt i forhold til den givne
gruppe eller relation. Disse relationer har forskellige grader af asymmetri, for eksem-
pel skolelereren, der befinder sig 1 en magtposition i forhold til skolebernene, men
ikke 1 forhold til ledelsen pa skolen. For mange i meningslese eller indholdslese jobs
er det relationerne til kollegaerne, der gor det veerd for dem at ga pa arbejde. Denne
kollegastette kan tage form af gensidigt bekraftende relationer, eller som lidelsesfal-
lesskab, hvor man bliver 1 jobbet, fordi man ikke vil lade de andre i stikken (Torpe-
gaard og Borchmann, 2009, p. 18f).

Det sidste forhold som man kan identificere sig med, er selve organisationen. Det
vil sige en preastationsidentitet uden mal-identifikation. Denne form for identifice-
ring, er sveer at forstille sig 1 sin rene form, og vil 1 s fald vare en patologisk identi-
ficering med arbejdet. Ifelge Torpegaard og Borchmann kan alle identificeringerne
dog forekomme i patologisk form, hvis arbejdet bliver en flugt fra andre dele af livet,
og hvis en person mangler andre positive identificeringer ud over identificering gen-
nem arbejdet (2009, p. 19).

Arbejdet som erstatningsrefugium kommer blandt andet til udtryk i Hochschild
(2003), hvor det beskrives, hvordan den 38-arige verkforer Linda har bedt om over-
tid pé arbejde, fordi hjemmelivet kan foles mere opslidende, end arbejdet som verk-
forer. Hvis hun kommer for tidligt hjem fra arbejde, er hendes familie stadig oppe,
der er darlig stemning, og de kraever alle noget af hende. Modsat beskrives arbejdet
som sjovt og festligt. Linda beskriver, at hun foler sig bedre i stand til at handtere, de
problemer kollegaer kommer med, end dem hendes teenagedatter stir i (p. 42-47).
Hos Linda ses derfor en mere positiv identificering med arbejdet, end som mor og
hustru, derfor bliver ekstra arbejde en flugt fra kravene derhjemme.

Der er ogsd dem, der gennem tiden har stillet sig kritisk over for vores tilknytning
til arbejdet. Blandt andet filosofferne Rousseau og Hegel gav udtryk for, at behovet
for at arbejde, er et kunstigt skabt behov, som er opstéet gennem historisk og kulturel
betingning. Dette gor, at vi foler os fortabte uden et arbejde, fordi meget af vores

identitet og sociale liv er bundet op pa arbejde (Ciulla, 2000, p. 8).




Identificering med arbejde er noget, der har et steerkt greb om moderne arbejdere.
Ifelge Gini (2001), er arbejde ikke laengere bare noget du gor, det er noget du er, og
for mange arbejdere 1 dag har deres syn pé eget arbejde udviklet sig til, at de ser det
som en service, de yder, eller som en social funktion i samfundet. Arbejde bliver der-
for i hejere grad opfattet, som et kald, en livsstil eller en forpligtelse til noget eller
nogen (Gini, 2001, p. 35). For at forsta denne steerke identificering med arbejdet er

det relevant at se pa, hvordan arbejdet har udviklet sig gennem tiden.

2.2 Arbejde gennem tiden

I dette afsnit udfoldes naermere, hvordan arbejde har udviklet sig gennem tiden, og
hvordan det er gaet fra en forbandelse til et kald, samt hvorfor identificering med ar-

bejdet har sé staerkt et greb om den moderne arbejder.

2.2.1 Fra oldtiden til industrialiseringen

I de tidligere samfund med jeger/samler kultur kan deres made at leve pa ikke for-
bindes med betegnelsen arbejde. Dette skyldes at opgaverne ikke blev udfert ud fra
et tidsskema, men 1 stedet blandede sig med andre aktiviteter, som leg, bernepasning
og madlavning, og fordi de ikke havde nogen profitinteresse i opgaverne. Det var
forst ved overgangen til landbrug, der athang af faste tidsskemaer, at arbejdet opstod
(Larsen & Thyssen, 1992, p. 17).

Omkring 2900 fvt. blev Egypten samlet under én konge, hvilket udover den spi-
rende landbrugskultur, ogsa skabte grobund for handverksarbejde. Dette generede et
stort ekonomisk overskud, som tilfaldt kongen og den politiske elite, hvilket skabte
en meget rig overklasse, og en fattig underklasse uden social mobilitet. Herved op-
stod et syn pa kropsligt arbejde, som nedvaerdigende og usselt, og intellektuelt ar-
bejde, som overlegent og prestigefyldt (Larsen & Thyssen, 1992, p. 17).

I det antikke Graekenland ca. 600 ér fvt. opstod handel, og en mere udviklet gko-
nomi med menter, som skabte en ny handelsstand. Denne nye stand havde en mere
praktisk og teknisk tilgang til verden, hvilket kom i karambolage med de aristokrati-
ske jordejere. Striden lostes politisk med indferelsen af demokrati som styreform.
Den nye styreform kraevede dannelse, og en gruppe frie intellektuelle kaldet Sofi-
sterne, tog derfor penge for at uddanne unge mand til de nye samfundsnormer. Dette

blev kritiseret af andre intellektuelle blandt andet Platon og Aristoteles. De sa ikke




kun ned pé det kropslige arbejde, men alle aktiviteter man tog sig betalt for. For dem
var dannelse og arbejde derfor uforenelige. Den blomstrende gkonomi, og den frie
aristokratiske klasse kunne dog kun muliggeres, fordi de i denne periode fik flere sla-
ver, der udferte det hirde fysiske arbejde for dem (Larsen & Thyssen, 1992, pp. 19-
21).

I Romerrigets tid blev mange af de samme ideer om arbejdet viderefort fra det an-
tikke Graekenland. Idealet var lediggang og en arvet formue, og hvis man skulle tjene
penge, skulle det vaere andre, der udferte arbejdet for en. Romerne havde ogsé den
samme sondring mellem heojt og lavt arbejde, hvilket indebar at frihed, og det at ar-
bejde med noget materielt, var uforenelige storrelser. Der skete dog et brud med den
gamle adels ideal om ikke at tage sig betalt, da de romerske kejsere begyndte at be-
tale frigivne slaver for deres arbejde med kunst, og som radgivere. For de frigivne,
men veluddannede slaver, bestod friheden 1, at de ikke ejede andet end sig selv, og
kunne blive betalt for deres ydelser. Modsatningen mellem en ekonomisk uathaengig
elite, og de veluddannede egkonomisk athangige, som opstod 1 Romerriget, har siden-
hen udspillet sig flere gange gennem europaisk historie (Larsen & Thyssen, 1992,
pp- 24-29).

Efter Romerrigets fald blev Europa sat tilbage politisk og kulturelt. International
handel forsvandt, og magten var igen hos godsejere med stor jordejendom. Kristen-
dommen vandt frem, og gav ligeledes kirken stor magt bade politisk og ekonomisk.
Med kristendommens indflydelse blev synet pd arbejdet pavirket heraf. I Biblen be-
skrives det, hvordan mennesket er demt til hirdt arbejde, fordi Adam og Eva spiste
af kundskabens trae, og pa hebraisk er ordet for arbejde, derfor knyttet til lidelse. Men
arbejde er ogsé skabende, hvilket ses 1 biblen ved, at Gud skabte verden péd 6 dage og
hvilede pa den 7. dag. Forholdet til arbejde var derfor praeget af en dobbelthed, som
bade forbandelse og befrielse — arbejdet var lidelsesfuldt, men tjente samtidig Gud.
Arbejdet i middelalderen var organiseret i et socialt hierarki, som forhindrede social
mobilitet. Det forventedes, at man blev ved den stand, som man var fedt ind i, med
begrundelsen fra kirken om, at det var Guds vilje (Larsen & Thyssen, 1992, pp. 29-
32).

I 1200-tallet med indferingen af den arabiske regnskabsmetode, og spirende han-
del 1 byerne, begyndte det lonnede arbejde at vinde frem, som det geengse ansattel-

sesforhold. Den teknologiske udvikling tog ligeledes fart i denne periode, men det

10



var de i forvejen velhavende, som fik mest gavn af de nye opfindelser, der blev lavet
i denne periode (Larsen & Thyssen, 1992, pp. 33-36).

Med reformationen i 1500-tallet skete et brud med den katolske kirkes magt, men
det medferte ligeledes en ny tilgang til arbejde. Tidligere var det moralsk forkasteligt
at akkumulere rigdom, men det @ndrede sig ogsd omkring reformationen, hvor teolo-
gen John Calvin talte for, at det at akkumulere velstand gennem arbejde var et tegn
pa, at du var en af Guds udvalgte. Med indtoget af den protestantiske arbejdsmoral,
gik man derfor fra en mentalitet om, at vi til fedt til at arbejde til, at vi er fodt til ak-
kumulering. Protestanterne sa arbejdet som et kald. Det beted, at der var mening at
finde i arbejdet - uanset hvor hérdt eller dérligt betalt det var, s& var det Guds vilje.
Man begyndte ogsa at se ned pa tiggere og folk pd gaden, 1 stedet for at fole medli-
denhed med dem. Reformatoren Martin Luther mente, at grunden til at folk var fat-
tige, var fordi de var dovne, og ikke gad at arbejde, hvilket er en moralsk fordem-
melse, som ogsé eksisterer til den dag i dag (Ciulla, 2000, pp. 50-52).

Protestantismen var derfor med til at legitimere arbejde og velstand. Og i takt med
at den protestantiske arbejdsmoral vandt frem, blev arbejdet 1 hgjere grad et ekono-
misk forehavende, frem for at vaere af religigs betydning. Oplysningstiden dannede
derfor ramme for, at det at leve er lig med retten til at arbejde, og ligeledes retten til
at hoste frugterne, af det arbejde man har udfert. Med oplysningstiden kom ogsé en
serlig optimisme omkring menneskets evne til at opnd hvad som helst (Larsen &
Thyssen, 1992, pp. 39-42). Dette affodte et romantiseret billede af arbejdet i 1700-
tallet og 1800-tallet. Her var diskursen i samfundet, at vejen til succes og rigdom be-
stod 1 at opbygge en sterk moralsk karakter, hvilket ogsa ses afspejlet i den tids litte-
reere skildringer (Ciulla, 2000, pp. 54-62).

1 1900-tallet blev den generelle skildring af succes, at den kunne opnas gennem
den rette personlighed (Ciulla, 2000, p. 62). Denne dannelsestanke var dog ikke rea-
listisk for sterstedelen af befolkningen, som var fattige, og uden boglige faerdigheder.
Dette forte til systematisering af tvangsarbejde, idet man mente at arbejde ville vaere
vejen til dannelse for de fattige. I takt med, at den politiske regulering af produktio-
nen blev oph@vet, undergik ekonomien og teknologien en stor udvikling, hvilket pa
den ene side forte til en forherligelse af arbejdet, og pd den anden side ogsa forte til
en degradering af arbejdet (Larsen & Thyssen, 1992, p. 42).

Adam Smith fremsatte en teori om at arbejdernes tilfredsstillelse ved arbejdet

ville stige, nar effektiviteten steg, da det ville give storre ekonomisk udbytte til bade
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nationer og individer. Teorien var medvirkende til, at der blev indfert arbejdsdeling
pa fabrikkerne. Denne effektivitetstankegang udspringer af det Newtonske verdens-
billede, hvor verden er en maskine, og mennesker blot er udskiftelige reservedele. I
denne optik er vores eneste formal at producere, og alle andre aspekter af arbejdet,
ses som ligegyldige. Arbejdet i dag er stadig i hgj grad pavirket af denne effektivi-
tetstankegang (Gini, 2001, pp. 62-64).

100 ar senere tog Frederick Winslow Taylor denne teori om effektivisering til
ekstremerne (Gini, 2001, p. 61f). Han skrev i 1911 bogen The Principles of Scienti-
fic Management, som havde til formal at leere ledere, hvordan de skulle strukturere
arbejdet mest effektivt. Ud fra principperne i Taylors Scientific Management, skulle
lederne overtage mest muligt ansvar for planlagningen af arbejdet. Denne planlaeg-
ning var sa omfattende, at den indbefattede alle arbejdernes bevagelser ned til mind-
ste til detalje, sa intet var overfladigt, og ingen tid blev spildt. Ligesom Smith var
Taylor af den overbevisning, at tidsoptimeringen ikke kun gav sterre ekonomisk ud-
bytte til fabriksejerne, men at arbejderne gennem akkordarbejde kunne tjene mere og
ville opnd en storre glede, ved at arbejde effektivt. Realiteten af arbejdet blev dog
monotoni, ensidigt gentaget arbejde, mindsket autonomi, indholdslest arbejdet og en
degenerering af arbejdernes faerdigheder (Nielsen et al., 2021, p. 19-22). Praksisserne
1 Scientific Mangament bidrog til nedslidning og fremmedgerelse af arbejdende. Pa
trods af de bedre aflonninger, steg medarbejderudskiftningen til mellem 100-250 %
om dret, da mange arbejdere var sé fremmedgjorte fra arbejdet, at de gik fra stilling
til stilling 1 hbet om bedre arbejdsvilkar. Efter nogle turbulente ar med kamp og
strejke 1 arene efter 1. verdenskrig, kom der langsomt mere fokus pa arbejdervelferd.
En af grundene hertil var industriens forseg pé at fastholde medarbejdere, da det ikke
var gkonomisk rentabelt for dem med den store udskiftning af medarbejdere. Der var
herefter fokus pé at fa arbejdernes interesser til at veere pa linje med arbejdsgivernes,
for at sveekke arbejdernes egen organiseringen (Ciulla, 2000, pp. 95-97).

Det er dog ikke kun det fysiske og industrielle arbejde, som er blevet formet af
ideerne fra Scientific Mangament, det har ogsa pavirket maden hvorpd administrativt
arbejde er organiseret. Max Weber brugte betegnelsen bureaukratiet, om den organi-
seringsform, som administrativt arbejde begyndte at tage form efter i starten af 1900-
tallet. Bureaukratisk organisering indebarer ”en staerk specialisering af opgaverne pa
det nederste niveau 1 hierarkiet, og en sterk formalisering med fokus pa regler, pro-

cedurer og dokumentation... . Fellestrak mellem bureaukratisk organisering of
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Scientific Mangament indebzrer fokus pa bevagelser og tidsforbrug, samt arbejds-
deling og fremmedstyring (Nielsen et al., 2021, p. 21f).

Som et modsvar pa ’tayloriseringen’ af arbejdspladserne kom human relations tra-
ditionen pa baggrund af Elton Mayo’s Hawthorne-studier. Det var sociale eksperi-
menter, som pegede pa at arbejdseffektivitet ikke kun er bundet op pé optimering af
bevaegelsesmonstre og arbejdsmetoder, men i hgj grad athaenger af sociale faktorer
ved arbejdet. Der kom herefter storre fokus pa motivation i arbejdets- og interperso-
nelle relationers indflydelse pa effektivitet (Nielsen et al., 2021, p. 20f). Men flere
peger pé at human relations skolen ikke har haft sa stor indflydelse, som den nogle
gange bliver tilskrevet. For eksempel kritiserede Harry Braverman i 1970 erne tradi-
tionen for at have veret taet pa ligegyldig. Casestudier med virksomheder, som har
indfert socio-teknik, (den europeiske udgave af Human Relations-traditionen), har
desuden vist, at de pa trods af succesfuld implementering, ikke har kunnet fastholde
resultaterne, og efter kort tid er faldt tilbage til de tayloristiske arbejdsformer (Niel-
sen et al., 2021, p. 21). Ciulla (2000) fremhever 1 trad med dette, at der med Human
relations traditionen er blevet lagt for stor veegt pa ledelsens evne til at effektivisere
medarbejdere gennem motivationsprogrammer og lignende tiltag. Det kan have en
effekt pa effektiviteten kortvarigt, men snart efter er den tilbage ved udgangspunktet.
Samtidig undervurderes medarbejdernes evner til at se igennem manipulationen (p.
104).

Efter 2. verdenskrig begyndte managementteoretikere at have fokus pa, hvordan
organisationer kunne frembringe den samme motivation og engagement hos arbe;j-
derne 1 fredstid, som de havde udvist 1 lgbet af krigen. Der skete saledes 1 denne peri-
ode en drejning imod, at man ikke bare skulle arbejde for at leve, men at man skulle
arbejde for at bidrage til et hgjere gode 1 samfundet. Selvom der var teoretikere, der
advokerede for at dette ligeledes skulle lede til socialt ansvarlige organisationer, for-
blev jagten pé profit den primere drivkraft i erhvervslivet (Ciulla, 2000, p. 106f). Or-
ganisationer begyndte saledes at bruge mangament-teknikker, som blev udviklet un-
der krigen, til at forme medarbejderne efter organisationens interesser. Dette resulte-
rede 1 at arbejde blev mere forvirrende at navigere i. Arbejde var ikke leengere blot en
okonomisk transaktion, men i lige sa hej grad en personlig og social transaktion, og
blev sdledes med tiden en storre og sterre del af arbejdernes liv og identitet (Ciulla,

2000, p. 108).
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2.2.2 Moderne arbejde

Arbejde i1 dag er pa mange mader en forlengelse og videreudvikling af tidligere ti-
ders arbejde. Selvom moderne arbejde kan antage nye former, sa er der i moderne ar-
bejde efterladt aflejringer fra tidligere tiders opfattelser og forstaelser af arbejde, som
ogsa prager vores forhold til og syn pa arbejde 1 dag. I dette afsnit vil jeg udfolde,
hvad der karakteriserer moderne arbejde, og hvilke udviklingstendenser, der har prae-
get arbejdsmarkedet de senere ar. Dette gores for bedre at kunne forsta de arbejdsvil-
kar, som interviewpersonerne i specialets undersegelse er pd vej ud i, og som kan
have indvirkning pa deres hab, bekymringer og forventninger til deres kommende ar-
bejdsliv. Der er mange udlaegninger af, hvad der karakteriserer det moderne arbejde,
og mange af analyserne overlapper i deres beskrivelser, selvom der anvendes forskel-
lige begreber. Jeg vil 1 dette afsnit primert tage udgangspunkt i Kremer og kollegaers
(2021) analyse af det moderne arbejde, som peger pa tre tendenser, der karakteriserer

moderne arbejde; Automatisering, fleksibilisering og intensivering.

2.2.2.1 Automatisering

Vi befinder os i den anden maskinalder, som adskiller sig fra den forste ved, at det
ikke kun er muligt at automatisere fysiske opgaver, men ogsa intellektuelle opgaver.
Det sker gennem computerteknologi, robotter, kunstig intelligens (Al) og lignende.
De nye teknologier har allerede haft stor indflydelse pa arbejdsmarkedet, og denne
udvikling ser ud til at fortsette, hvilket bdde skaber en reekke muligheder og risici (p.
2f). Pa den ene side kan teknologien vare med til at lette arbejdet, for eksempel ek-
sperimenteres der 1 industrien med samarbejde mellem mennesker og robotter, 1 et
forseg pd at undga eller begraense fysisk nedslidning af arbejderne. Andre potentialer
ved teknologien ligger i muligheden for at skabe helt nye jobtyper, og oge eftektivi-
teten af arbejdet. P4 den anden side, er der risiko for at robotterne til sidst helt kan
overfladiggere nogle arbejdere, hvilket iseer rammer de ufaglarte. Marx forudsa, at
arbejdsgivere, nér det er muligt, vil udskifte maskinkraft med menneskelig arbejds-
kraft, sa jo mere avancerede maskinerne bliver, jo mere usikre bliver arbejdsforhol-
dene (Gini, 2001, p. 176f). Den teknologiske udvikling har dog hidtil skabt flere jobs
end den har overtaget, men ifolge den ekonomiske teoretiker Jeremy Rifkin er det

kun indtil nu, hvor den avancerede teknologi truer med at overflodiggere flere og
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flere arbejdere (if. Gini, 2001, p. 182). En anden trussel ved den teknologiske udvik-
ling er risikoen for at arbejdet ikke bare effektiviseres, men samtidig intensiveres.
Manges arbejde vil @ndre sig 1 de kommende ar i takt med teknologiens forsatte
udvikling, om det vil lette og effektivisere arbejdsopgaver og skabe nye jobs, eller
skabe mere usikkerhed pa arbejdsmarkedet og intensivere arbejdet, er ikke mejslet i1

sten, men vil ath@nge af beslutningstagerne (Kremer et al., 2021, p. 3).

2.2.2.2 Fleksibilisering

Den anden tendens som Kremer et al. (2021) fremhaver som karakteristisk for mo-
derne arbejde er faldet i faste arbejdskontrakter og stigningen i fleksibelt arbejde (p.
3). Fleksibelt arbejde indeberer blandt andet nultimerskontrakter, tidsbegrensede
stillinger og freelancearbejde.

Fleksibelt arbejde kan skabe ulighed pa en arbejdsplads mellem de faste medar-
bejdere og dem i fleksible eller tidsbegransede stillinger. En bevagelse mod et ar-
bejdsmarked med flere fleksible ansattelser gor det ogsa svert for arbejderne at
danne arbejdsfallesskaber og stille kollektive krav til arbejdspladsen. Usikkerheden
ved det fleksible arbejde gor ligeledes, at mange 1 disse jobs ikke tor stifte familie,
eller ikke har mulighed for at 1ane penge til et hus grundet usikre skonomiske frem-
tidsudsigter (Kremer et al., 2021, pp. 3-6).

Siden 1970’erne har arbejdsmarkedet gennemgéet vidtraekkende forandringer,
hvor stabile og sikre jobs i stigende grad er blevet erstattet af midlertidige, fleksible
og usikre ansattelser. Denne udvikling betegnes som prekarisering (Kalleberg, 2009;
Standing, 2016). Ifelge Kalleberg (2009) er prekariseringen af arbejdsmarkedet et re-
sultat af globale gkonomiske forandringer, teknologiske fremskridt og isar politiske
beslutninger, der har favoriseret markedsfleksibilitet frem for beskyttelse af arbej-
derne (p. 2f). Prekarisering er ikke et nyt fanomen, idet de fleste jobs var prekere
ansattelser med usikre lonforhold indtil slutningen af den gkonomiske krise, der
fulgte efter berskrakket pd Wall Street i USA 1 1929. Mellem 1940’erne og
1970’erne var jobmarkedet praeget af en stigende jobsikkerhed og udviklingsmulig-
heder for arbejderne. Dette skete pa baggrund af en ny social kontrakt, hvor arbej-
derne tilbed loyalitet og hardt arbejde til gengeld for jobsikkerhed i form af fastan-
s&ttelse, lobende lonforhejelser, karriereudvikling og sociale goder s som pension
og sundhedsforsikring. I 1970’erne skete et brud pa denne sociale kontrakt, i takt

med at det blev mere fordelagtigt for virksomheder med fleksible ansattelser
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(Kalleberg, 2009, p. 4f). Denne fleksibilisering af arbejdsstyrken har bade resulteret 1
kvalitative forandringer i arbejdet i form af, at hver medarbejder skal udfere mere ar-
bejde, og kvantitative forandringer 1 arbejdet 1 form af, at medarbejderstaben skaleres
op og ned efter virksomhedens behov nu og her. Ifelge Standing (2016) har prekari-
seringen af arbejdsstyrken store konsekvenser for bade individet og for samfundet
som helhed. Politisk er prekariseringen en trussel mod demokratiet, idet ofrene for
prekariseringen ofte foler sig svigtet af de etablerede systemer, og dermed bliver sdr-
bare over for ekstreme ideologier pd bade hgjre- og venstreflgjen (Standing, 2016, p.
3f). Okonomisk ferer den ggede usikkerhed til lavere levestandarder og voksende
ulighed. Socialt svaeekkes bdndene i samfundet, idet folk mister troen pa faellesskaber
og institutioner (Standing, 2016, p. 8). Psykologisk forer usikkerheden til angst,
anomi, fremmedgerelse, vrede og en folelse af at vare fanget 1 meningslose og usta-
bile livsforleb uden udsigt til forbedring (Standing, 2016, p. 19-22). Dertil er den
prekare arbejder karakteriseret ved manglende arbejdsidentitet, hvor de ikke foler
andet end apati over udsigten til, at de kan blive afskediget 1 morgen og skulle soge
videre til en ny arbejdsplads med nye kollegaer (Standing, 2016, p. 12).

Fordi mange selvvalgte selvstendige og freelancere har hejere jobtilfredshed end
den gennemsnitlige lonarbejder, er der en udbredt opfattelse af at de midlertidige stil-
linger er eftertragtede (Kremer et al., 2021). Men ifelge Karlson (2014) er dette en
meget udbredt factoid, det vil sige en logn, som er blevet gentaget s mange gange,
at den virker sand. Sandheden er at langt de fleste, hvis de far muligheden, vil velge
en permanent stilling over en fleksibel ansattelse — de far bare ikke leengere mulighe-

den for det.

2.2.2.3 Intensivering

Den tredje tendens ved moderne arbejde, som Kremer et al. (2021) fremhaver er in-
tensiveringen af arbejdet. Langt de fleste jobs i dag er mere komplekse, end de var
engang, og indebarer flere opgaver pa kortere tid. Mange af disse nye opgaver kom-
mer ved siden af arbejdets kerneopgave, men kan ende med at tage fokus fra denne.
Eksempler pa dette er SOSU-hjelperen, som ikke bare skal tage sig af borgere, men
ogsé skal navigere i skiftende IT-systemer eller folkeskolelareren, som ud over un-

dervisning ogsa har et stigende antal administrative opgaver, flere
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specialpedagogiske opgaver, og aget kommunikation med bernenes foraldre gen-
nem platformen Aula’.

Kremer et al. skelner mellem to former for intensivering 1 arbejdet. Den forste
form for intensivering betyder, at arbejdere skal udfere mere arbejde pa den samme
tid. Dette viser sig ved, at flere end tidligere giver udtryk for, at de skal arbejde hurti-
gere for at na deres opgaver til tiden. Men flere og flere tager ogsa arbejde med hjem,
fordi de ikke nar deres opgaver inden for arbejdstiden. Dette muliggeres af teknolo-
giske redskaber, sa som e-mail og barbare computere, der tillader arbejdere at ar-
bejde hvor som helst og nir som helst.

Den anden form for intensivering viser sig ved, at selve arbejdet har &ndret karak-
ter. Mange jobs er blevet mere folelsesmessigt kreevende, da meget moderne arbejde
involverer en storre grad af menneskelig kontakt med kollegaer, kunder og klien-
ter/patienter. Dette stiller storre krav til en medarbejders sociale evner, samarbejds-
evner, konflikthdndtering og paedagogiske ferdigheder. At arbejdet er intensiveret, er
ikke nedvendigvis kun negativt, da det ogsé kan gere jobbet mere spaendende og alsi-
digt. Men hvis arbejdet har stor intensitet gennem lengere tid, og medarbejderen
samtidig har lav grad af autonomi i arbejdet, eges risikoen for, at det gér ud over
medarbejderens velbefindende og helbred (Kremer et al., 2021, pp. 7-9).

Et eksempel pa et arbejde, hvor alle tre af de ovenstdende beskrevne dimensioner
ved det moderne er arbejde kommer til udtryk er arbejdet, som madudbringer for
Wolt?. Selve arbejdet er kun muliggjort af moderne teknologi, hvor en algoritme for-
deler arbejdsopgaverne til Wolt-budene. Det er pé ene side en form for selvstaendigt
arbejde, hvor du selv valger dine arbejdstider og tempo. Men arbejdet foregar, som
akkordbetaling, hvor budene ikke bliver betalt en timelen, men pr. levering de laver,
hvilket tvinger arbejderen op 1 tempo for at tjene en fornuftig timelen. Og bliver man

syg, eller pa anden méide uarbejdsdygtig, er der intet sikkerhedsnet (Callum, 2020).

! Aula er en dansk IT-understottet kommunikationsplatform for folkeskoler, SFO'er og dagtilbud

https://aulainfo.dk/leverandoerer/saadan-bliver-aula-2/.

2 Wolt er en teknologiplatform der gennem kurerer bringer mad og andre varer ud til forbrugere

https://www.woltfakta.dk/. Lignende virksomheder eksisterer bade i Danmark og andre lande under

andre navne s som Just Eat og Deliveroo.
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2.3 Opsummerende om arbejde

Arbejde er et mangefacetteret feenomen, som vi kun kan begribe, ved at kigge pé det
gennem forskellige optikker. Arbejde kan veare en aktivitet, det kan vare noget, vi er
nedt til at gere, det kan nedslide os eller danne os, og det kan forme vores identitet pa
forskellige mader. Det identitetsskabende ved arbejdet er en central motivation i ar-
bejdet for mange arbejdere i dag. Her kan man identificere sig med arbejdets mal,
med arbejdsindholdet, med de sociale forbindelser pa arbejdspladsen, med den af-
ledte identitet af arbejdet, og med selve organisationen.

Arbejdet har gennem tiden @ndret sig fra at handle om overlevelse til nu ogsé, at
vare central for identitetsdannelse og meningsskabelse. I takt med, at tidligere identi-
tetsbarende strukturer som religion og tradition har mistet betydning, er arbejdet ble-
vet en af de dominerende sfarer, hvorigennem den moderne arbejder forseger at
skabe retning og sammenheng 1 livet.

Det morderne arbejde har dog bragt nogle nye udfordringer med sig i form af au-
tomatisering, fleksibilisering og intensivering af arbejdet. Truslerne ved det moderne
arbejde er sdledes mere usikre arbejdsforhold, sterre ulighed, svaekkelse af fallesska-
ber og samfundet som helhed og dérligere fysisk og psykisk helbred hos arbejdsta-
gerne. Nér identitet gennem arbejde er sd afgerende for det moderne menneske i det
samfund vi lever i, kan det veere udfordrende at navigere i behovet for identificering
med arbejdet pa den ene side, og truslerne ved moderne arbejde pa den anden. Det er
derfor analytisk relevant at rette opmarksomheden mod identificering med arbejdet i
lyset af det moderne arbejdes vilkér i undersegelsen af, hvordan unge orienterer sig
mod deres fremtidige arbejdsliv, herunder hvilke hib, bekymringer og forventninger

de har hertil.

3. Unge og arbejdslivet

I dette afsnit redegeres for hvilke risici, der er forbundet med unges overgang fra ud-
dannelse til arbejdsmarkedet. Der er fokus pa dette, for bedre at kunne forsta de
strukturelle forhold, der kan have indvirkning pa den nuverende ungdomsgenera-
tions overgang fra uddannelse til arbejdsmarkedet. Herigennem opnas bedre forsta-
else for de udfordringer, som interviewpersonerne i nervaervarende undersogelse

star overfor, og de hdb, bekymringer og forventninger, der kan vere afledt heraf. Til
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dette treekkes primeert pa artiklen Transitions — overgange fra uddannelse til arbejds-
liv af Jorgensen (2021). Herefter udfoldes, hvad der karakteriserer den nuvarende
ungdomsgeneration, pa hvilke punkter de adskiller sig fra tidligere generationer, og
hvad andre undersggelser finder om den nuverende ungdomsgenerations héb, be-
kymringer og forventninger til arbejdsmarkedet. Dette gores for at forsege at forsta,
om der er nogle generationsspecifikke faktorer, der kan have indvirkning pa inter-
viewdeltagernes hab, bekymringer og forventninger i forhold til deres kommende ar-
bejdsliv. Til dette treekkes primeert pa bogen Generation Z : a century in the making
af Seemiller og Grace (2019) og bogen Utilstreekkelig - hvorfor den nye moral gor de
unge psykisk syge af Hjortkjeer (2020).

3.1 Overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet

Overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet er ikke et nyt fenomen. Nogle ople-
velser ved denne overgang vil vaere universelle pa tvars af generationer og pa tvaers
af forskellige kulturer. Andre ting vil veere praget af de strukturelle forhold, der er pa
det pdgaeldende tidspunkt for dimittering fra uddannelsen og i det pagaldende land.
Overgangen fra uddannelse til arbejdsmarked er en kritisk proces pé flere mader.
Den indebarer risiko for arbejdsleshed og risiko for, at den feerdiguddannede ikke
kan finde arbejde inden for sit felt, og derfor er nodsaget til at tage arbejde, der ikke
er fagligt relevant (Jorgensen, 2021, p. 182). I 1980’erne og 1990’erne var ungdoms-
arbejdslesheden rekordhej, og en del af de unge, der dengang oplevede langtidsledig-
hed, har gennem deres arbejdsliv varet praeget af en darligere tilknytning til arbejds-
markedet (Dalskov, 2012, p. 3).

I de senere ar er overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet blevet mindre di-
rekte og entydig end den var tidligere. Dette haenger i hegj grad sammen med de &n-
dringer, som arbejdsmarkedet har undergéet, som det blev beskrevet 1 de foregdende
afsnit. Forandringerne pa arbejdsmarkedet har séledes ogsa haft indvirkning pa ud-
dannelsessystemet. Blandt andet er formel uddannelse blevet vigtigere, for at fa ad-
gang til jobmarkedet. Den store tilvaeekst af uddannelser, der er sket siden 1960’erne,
menes at have haft indflydelse pa den rolle, vi tilleegger uddannelse som adgangsgi-
vende til positioner i samfundet. Dette mener nogle teoretikere har skabt et merito-
krati, hvor uddannelsestitler er blevet vigtigere for en persons muligheder i samfun-

det, end ekonomiske ressourcer og sociale forbindelser. Da Danmark har et offentligt
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tilgeengeligt uddannelsessystem, har det skabt den meritokratiske myte, at alle har
lige muligheder, for at skaffe sig en god position i samfundet. Det leder sdledes ogsa
til den logiske fejlslutning, at social ulighed er selvforskyldt (Jergensen, 2021, pp.
182-187).

De politiske tiltag, der er blevet foretaget pa omradet de senere &r, for at fa flere
unge hurtigere igennem uddannelsessystemet og hurtigt ud pd jobmarkedet, er lavet
pa baggrund af en forestilling om, at overgangen er en linezr proces. Men denne fo-
restilling stemmer ikke overens med nutidens foranderlige og ustabile arbejdsliv,
hvor der er fokus pa livslang lering og efteruddannelse (Jorgensen, 2021, p. 184).
Som navnt i ovenstaende afsnit om det moderne arbejde, s& giver det fleksible ar-
bejdsmarked usikre arbejdsvilkar, hvilket tvinger mange til hyppigt jobskifte. Dette
kan dermed fastholde dem i et overgangslimbo, hvor de ikke oplever at vere blevet
helt integreret pa jobmarkedet.

Uddannelser inden for professions- og erhvervsuddannelserne vil som oftest have
en mere glidende overgang til arbejdsmarkedet, idet mange har mulighed for at fort-
sette 1 deres praktikvirksomhed. Modsatningen hertil er personer, som aldrig afslut-
ter en uddannelse, idet det er vanskeligt at f4 ansattelse som ufaglaert pd det nuvee-
rende jobmarked. Dette skyldes udflytning og automatisering af rutinejobs, eget glo-
bal konkurrence pé arbejdsmarkedet, og ogede kompetencekrav for arbejdere. En
langvarig og besverlig overgang til arbejdsmarkedet geelder ogsa i stigende grad for
akademikere, hvor usikre og tidsbegraensede stillinger er blevet normen (Jorgensen,
2021, p. 185f). I en undersogelse foretaget af Danmarks Studieundersggelse fra 2021,
svarer 42 procent af de adspurgte nyuddannede kandidater, at de oplever overgangen
til arbejdsmarkedet som sver, og langt de fleste af dem begrunder det med, at det er
sveert at gennemskue og formidle, hvordan deres kompetencer kan bruges 1 praksis.
For nyuddannede inden for humaniora svarer hele 51 procent, at de oplever overgan-
gen fra uddannelse til arbejdsmarked som svar (Uddannelses- og Forskningsministe-
riet, 2022). Felles for bade akademikere og de ufaglarte er, at de 1 hgjere grad end
tidligere risikerer aldrig at fa et tilfredsstillende arbejdsliv (Jergensen, 2021, p. 185f).

Der er for professions- og erhvervsuddannelser, trods lettere overgang fra uddan-
nelse til arbejdsmarked, ogsé sket en udvikling i uddannelserne, som har skabt sterre
afstand mellem uddannelse og praksis, end der har veret tidligere. Dette har ledt til

at nyuddannede, inden for is@r professionsfagene, oplever praksischok 1 medet med

20



arbejdslivet, hvilket medferer, at flere af dem ender med enten ikke at bruge uddan-
nelsen, blive syge, eller forlade faget inden for fa &r (Jorgensen, 2021, p. 187/).

Tidligere skete overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet samtidig med en
reekke andre overgange i livet, idet mange samtidig flyttede sammen med en partner
og stiftede familie. I dag sker disse overgange i hgjere grad som en raeekke forskellige
parallelle forlgb, og er ikke nedvendigvis bundet op pa overgangen til arbejdsmarke-
det, hvilket blandt andet sker som folge af en generel aftraditionalisering af samfun-
det. Dette har, i sammenhang med arbejdsmarkedets fokus pa livslanglering og hyp-
pigt jobskifte, gjort det svaerere for den enkelte at skabe en meningsfuld og sammen-
hangende livshistorie. Denne udfordring foregér pé to planer. For det forste er det
blevet svare at skabe sammenhang horisontalt mellem de forskellige parallelle over-
gange og sociale ssmmenhange, som den unge beveager sig i. For det andet er det
blevet svere at skabe sammenhang diagonalt mellem fortid, nutid og fremtid (Jor-
gensen, 2021, p. 190).

For unge mennesker i dag virker uddannelse som den altafgerende negle, der skal
lase op for deres fremtidige arbejdsliv. Dette gor, at uddannelse ogsé spiller en storre
rolle 1 unges identitetsdannelse og fremtidsforestillinger, og at de derfor samtidig
bruger en stadigt sterre del af deres liv pa at gennemfore en uddannelse (Jorgensen,
2021, p. 188). Det er samtidig et fokus, der 1 hgj grad tilskyndes fra samfundsmaessig
side, hvor bern 1 folkeskolen allerede skal forholde sig til, hvilken uddannelse og kar-
riere, de kunne tenke sig at forfelge. P4 trods af dette leves ungdomslivet for den un-

ges egen skyld i afsegning af identitet, hvilket fremgar af folgende citat:

En vigtig kvalitet ved ungdomslivet er den dbne afprovning af identiteter
og afsogningen af forskellige livsperspektiver. Denne proces preeges ofte
af ambivalenser mellem overskridende fremtidsdromme og tryghedsso-
gende forsog pd at fastholde det velkendte. Overgangen fra uddannelse
til arbejdsliv fremstdr bdde som frirum, hvor hab og dromme kan forfol-
ges, og som et truende made med en usikker fremtid med ukendte risici

(Jergensen, 2021, p. 189)

Som det fremgér af citatet, er der meget pé spil i overgangen fra uddannelse til ar-
bejdsliv, og den indebarer ambivalente folelser, som den unge skal navigere i. Med
uddannelses- og jobvalg opstir dog det paradoks, at unge, pa den ene side, foler sig

frisatte til at vaelge lige, hvad de har lyst til, og dermed ogsa feler sig ansvarlige for
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disse valg og konsekvenserne af dem. Men pa den anden side er de unges valg stadig
1 hej grad praget af social oprindelse, etnicitet og ken, idet deres fremtidsforestillin-
ger og dromme er preget af de erfaringer, de har gjort sig gennem deres opvaekst un-
der bestemte sociale forhold (Jergensen, 2021, pp. 190-192). De sociale forhold er
dog ikke entydigt determinerende for de unges uddannelsesvalg, og fordelingen pa
arbejdsmarkedet er ikke statisk. Overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet fore-
gar sdledes 1 et spendingsfelt mellem de unges subjektive oplevelser, og samfundets

strukturelle vilkédr (Jorgensen, 2021, p. 197f).

3.2 Den nuvaerende ungdomsgeneration

Hver generation har noget der karakteriserer dem som gruppe. Inden for gruppen er
der selvfolgelig stadig store individuelle forskelle, men der viser sig ved hver genera-
tion alligevel at veere nogle temaer som er generationsspecifikke (Seemiller & Grace,
2019, xxiif). For at kunne beskeftige sig med generationer forskningsmaessigt, vil
der vere beskrivelser som tenderer til det karikerede. Generationsbeskrivelserne skal
saledes 1 hojere grad betragtes som arketyper for generationerne, end som afbildnin-
ger af egentlige personer.

Den nuvarende ungdomsgeneration, som dette speciale tager udgangspunkt 1, har
faet navnet Generation Z (Seemiller & Grace, 2019). Der er blandt forskere pa omra-
det delte meninger om, hvorndr den tidligere generation, Generation Y, slutter og Ge-
neration Z starter, da det kan vere svart at satte et specifikt arstal pd genrationsover-
gange. Den mest udbredte opfattelse blandt generationsforskere er dog, at de forste
fra Generation Z blev fadt 1 sidste halvdel af 1990’erne, og de sidste 1 generationen
blev fodt mellem 2010 og 2012. Der kan sdledes ogsa vaere nogle forskelle mellem
de ®ldste i generationen, der for eksempel ndede at opleve en barndom for smartpho-
nen og sociale medier gjorde sit indtog, og de yngste 1 generationen, hvis barndom 1
hgjere grad har vaeret praeget af disse former for moderne teknologi. Men fazlles for
hele generationen er, at de er den forste generation, der kaldes digitalt indfodte
(Seemiller & Grace, 2019, pp. xviii-xxiii).

Forskere har undersogt hvilke vardier, som Generation Z finder s&rligt vigtige.
Her var de mest naevnte verdier: skonomisk sikkerhed, familie, relationer, menings-
fuldt arbejde og glaede (Seemiller & Grace, 2019, p. 32). Iser glaede betragtes af

mange fra Generation Z, som den vigtigste ingrediens i et godt liv. Dette ogede fokus
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pa glede, som altafgerende for et godt liv, folger 1 fodsporene pé Generation Y, som
ogsé giver udtryk for vigtigheden heraf. Men nar forskere sammenligner Generation
Z med Generation Y, da denne generation var samme alder, er niveauet af overordnet
tilfredshed med livet lavere for den nuvarende unge generation, og de er mindre op-
timistiske omkring fremtiden. Mange unge fra Generation Z oplever ogsa at vere til-
tagende stressede, og ndr adspurgt, forventer de at blive endnu mere stressede i frem-
tiden (Seemiller & Grace, 2019, p. 148). Men 1 modsetningen til hvad man maske
kunne forvente, tyr de fleste unge ikke til alkohol og stoffer for at finde lindring, men
soger 1 stedet 1 stigende grad mod harmonisegende sundhedsritualer (Rygaard &
Hall, 2019, p. 120f).

Ifolge Hjortkjeer (2020) er en vasentlig forskel fra tidligere generationer til den
nuverende ungdomsgeneration, at den nuvarende ungdomsgeneration er praeget af
en anden moral. Det er ikke fordi, det er svere at vaere ung i dag, end det var tidli-
gere, men det er nogle andre udfordringer, som de unge har i dag. Unge i dag foler
sig ikke forkerte, fordi de har gjort noget forkert, de oplever at fole sig forkerte,
selvom de forseger at gore alting rigtigt (Hjortkjeer, 2020, p. 11). Jo mere pligtopfyl-
dende en ung person er, jo sterre bliver folelsen af utilstreekkelighed. Med utilstrack-
kelighedsfolelsen folger, at man foler sig personligt ansvarlig for de udfordringer,
man star 1, og de ting man ikke lykkes med (Hjortkjaer, 2020, p. 12). Tidligere var
samfundet preeget af nogle stramme normer for, hvad der var rigtigt og forkert, som
resulterede i en folelse af skyld hos den der tradte ved siden af. Samfundet er gjen-
synligt ikke leengere praget af de samme snarende band som tidligere, hvilket har
efterladt det moderne menneske med den illusoriske opfattelse af, at alt 1 princippet
er muligt. Men nar alt er muligt, er der sdledes ogsa en forventning til individet om at
gribe de muligheder der byder sig og virkelig ”fa noget ud af livet”. Samfundet er
med andre ord géet fra en forbudskultur til en pabudskultur (Hjortkjaer, 2020, p. 27).
Der er dog ikke noget loft for, hvorndr du har gjort det godt nok, fordi du i padbuds-
samfundet altid kan gore det bedre og opna mere, og det er samtidig din egen skyld,
hvis du fejler.

I en uddannelses- og jobkontekst betyder pabudssamfundet, at det er mindre vigtigt,
hvad du uddanner dig til, eller hvilket job du velger, men det skal vere noget du vir-
kelig godt kan /ide, det skal vare noget du virkelig har lyst til, noget du brender for.
Ud fra denne optik skal arbejde vare et passionsprojekt, men med overhangende ri-

siko for, at du altid kan gere det bedre, eller at du aldrig ger det godt nok. Og hvad
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hvis man ikke kan marke hvad man har lyst til, eller hvis man ikke breender for no-
get? Sa kan man hurtigt komme til at fole sig forkert, eller som Hjortkjaer beskriver

det: utilstreekkelig.

3.3 Generation Z’s hab, bekymringer og forventnin-
ger til arbejdsmarkedet

Det anslases at omkring hver fjerde pa arbejdsmarkedet i 2023 var fra Generations Z,
og antallet vil fortsat vokse i de kommende &r (Danmarks statistik, 2024). Underse-
gelser peger pd, at Genration Z’s hab, bekymringer og forventninger til arbejdsmar-
kedet er anderledes end hos @ldre generationer.

Seemiller og Grace (2019) beskriver hvilke faktorer, som unge fra Generation Z
finder vigtige, nar det kommer til arbejde. De traekker pa egne og andres undersogel-
ser om Generation Z set 1 forhold til tidligere generationer. Den forste ting, som unge
fra Generation Z efterstraber er glade i arbejdet, hvor en tredjedel svarer, at det er
det vigtigste element i et arbejde for dem. Samtidig udtrykker de en frygt for at ende
i en stilling, som de ikke nyder. Mange er dermed villige til at valge en karriere, som
er darligere betalt, hvis de til gengeld tror, at det vil bringe dem mere glade 1 arbe;j-
det (Seemiller & Grace, 2019, p. 215/).

26 procent fra Generation Z giver udtryk for, at det vigtigste ved et arbejde er at
kunne gore en positiv forskel for mennesker og samfund. Dette er ogsa én af grun-
dene til at karrierer inden for uddannelse og medicin stir hejt p4 Generation Z’s on-
skeliste. Andre har fokus pé at ville gore verden til en bedre sted gennem arbejde i en
socialt ansvarlig virksomhed (Seemiller & Grace, 2019, p. 216).

Mange unge giver ogsé udtryk for vigtigheden af at deres arbejde opleves berigende,
og er noget de er passioneret omkring. Og en storre andel fra Generation Z end fra
andre generationer udtrykker behov for at deres arbejde skal have et storre formal ud
over at tjene penge (Seemiller & Grace, 2019, p. 216f).

Pé trods af de altruistiske aspirationer er der dog ogsd mange fra Generation Z som
vagter gkonomisk stabilitet hajt. For denne generation betyder ekonomisk stabilitet
ikke nedvendigyvis stor luksus, men muligheden for at kunne betale regningerne og
samtidig have rad til lidt ekstra. Hvor 42 procent fra Generation Y svarer at penge
ville motivere dem til at arbejde hardere og blive ved en arbejdsgiver, gelder dette

kun for 28 procent fra Generation Z (Seemiller & Grace, 2019, p. 217f).
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For unge fra Generation Z er det ogsa vigtigt, at et job kan give dem mulighed for at
udvikle sig bade personligt og professionelt, og for nogle er et vigtigt element ved
jobbet, at det kan muliggere social mobilitet for dem. Disse udviklingsmuligheder er
for mange 1 Generation Z, vigtigere end det at tjene flere penge, og mange frygter at
ende i et job, hvor de ikke lebende udvikler sig eller tilleerer nye ferdigheder
(Seemiller & Grace, 2019, p. 218).

Det er vigtigt for Generation Z, at deres fremtidige arbejdsplads giver plads til diver-
sitet og forskelligheder. Tre ud af fire svarer sdledes, at det ville pavirke deres lyst til
at arbejde 1 en virksomhed, hvis niveauet af diversitet var dérligt, og at det, at en ar-
bejdsplads er retferdig og ikke er diskriminerende, er vigtigere for dem end penge
eller status (2019, p. 219).

Den sidste ting som Seemiller og Grace fremhaver som vigtigt for Generation Z, nar
det kommer til arbejde, er mulighed for hybride og fleksible arbejdsformer. Fa fra
Generation Z giver udtryk for et enske om udelukkende at arbejde hjemmefra, men
onsker 1 stedet have muligheden for at medes fysisk med kollegaer til meder og lig-
nende, og at arbejde hjemmefra, nir opgaverne kan laves uden input fra andre. Men
ikke bare fleksibilitet i hvor arbejdet udferes er vigtigt for generation Z, men i lige sa
hej grad hvornér de arbejder, og mange ensker en arbejdsplads med flekstid, hvor
man kan tilpasse arbejdsskemaet ud fra individuelle behov, sd man for eksempel kan
mede tidligere og fa tidligere fri, mede senere og fa senere fti, eller holde fri midt pa

dagen, for sa at genoptage arbejdet igen om aftenen.

3.4 Opsummerende om unge og arbejdslivet

Pé den ene side har overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet altid vaeret udfor-
drende, og tidligere generationer har ogsa oplevet de konsekvenser, det kan have for
ens arbejdsliv, hvis overgangen bliver for langvarig. P4 den anden side star genera-
tion Z med nogle helt nye udfordringer. Meget peger i retningen af, at overgangen til
arbejdsmarkedet er blevet svarere og laengere for flere unge i dag, hvilket blandt an-
det er et resultat af en raekke politiske tiltag, og de vilkar der er for moderne arbejde.
Nogle af den nuvarende unge generations udfordringer i1 forhold til arbejdslivet kan
ogsa udspringe af de forventninger, de har internaliseret, gennem det pabudssamfund
de er vokset op i. Dette har fort til at de kan have nogle urealistiske forventninger og

idealer til sig selv, som de ikke kan indfti, og som resulterer i en folelse af
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utilstreekkelighed. Den unge generation, som er pé vej ud pa arbejdsmarkedet i disse
ar, har nogle treek, som karakteriserer dem som generation. Nir det kommer til hvad
Generation Z gnsker for et kommende arbejdsliv, er der en raekke ting som mange
unge vurderer som s&rligt vigtige for dem, s som: glede 1 arbejdet, at gore en for-
skel, at vaere passioneret omkring arbejdet, god lon, udviklingsmuligheder, diversitet

og fleksible arbejdsmuligheder.

4. Undersggelsesdesign

I dette afsnit gennemgas hvilket undersegelsesdesign, der anvendes til at undersoge
hvilke hdb, bekymringer og forventninger unge i dag har til deres kommende ar-
bejdsliv. Ferst beskrives dataindsamlingsmetode. Herefter beskrives undersogelsens
population og anvendt rekrutteringsproces. Dernast beskrives hvilken analyseme-
tode, der anvendes pa datasattet. Slutteligt beskrives, hvilke etiske overvejelser jeg

har gjort mig i forhold til undersegelsen og indsamling af empirien.

4.1 Fremgangsmade

Til at indsamle data benyttes der i denne undersegelse individuelle kvalitative semi-
strukturerede interview. Ifolge Kvale & Brinkmann (2014) er formalet med det kvali-
tative forskningsinterview “at forstd verden ud fra subjekternes synspunkter, udfolde
betydningen af deres oplevelser og afdekke deres levede verden forud for videnska-
belige forklaringer” (p. 19). Der anvendes i denne undersggelse individuelle inter-
view med det formél at give interviewpersonerne tilstraekkelig tid og plads til at ud-
folde deres tanker om de adspurgte emner. Formélet med at veelge den semistrukture-
rede interviewform over den strukturerede, er at give mulighed for at holde sig dben
og nysgerrig over for det, interviewpersonerne forteller, og at kunne spoerge uddy-
bende ind til det. Fordelen ved det semistrukturerede interview over et helt ustruktu-
reret interview er, at de overordnede spergsmaél 1 interviewguiden giver en ramme-
setning og rettesnor til at indhente relevante svar, sa der holdes fokus pa at afdekke

héab, bekymringer og forventninger til arbejdslivet i interviewene.
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4.1.1 Interviewguide

Interviewguiden er bygget op omkring de tre temaer der forseges afdaekket: inter-
viewpersonernes hab, bekymringer og forventninger til arbejdsmarkedet. I udviklin-
gen af interviewguiden blev der gjort forskellige overvejelser i forhold til hvordan
den kunne struktureres mest hensigtsmeessigt. En faldgrube 1 udarbejdelsen af inter-
viewguiden kan vere at komme til at stille for teoretiske spergsmél, som kan vaere
svere for interviewpersonerne at svare pa (Kvale & Brinkmann, 2014, p. 185f). Jeg
har forsegt at undga dette ved at sperge mere indirekte ind til det der undersoges. Sé i
stedet for at sperge direkte ind til hvad interviewpersonerne har af hab for deres
kommende arbejdsliv, sa bedes de beskrive hvordan et ideelt arbejdsliv kunne se ud
for dem. En anden faldgrube i udarbejdelsen af interviewguiden kan vere at sporgs-
madlene kan pévirke interviewpersonerne til at svare noget bestemt, hvis der for ek-
sempel bliver spurgt ind til, om de har folt en bestemt folelse, si kan det pavirke dem
til at svare bekraeftende pa dette, selvom det faktisk ikke er det de har oplevet (Hsieh
& Shannon, 2005, p. 1283). Jeg har forsegt at undgé at pavirke interviewdeltageren
til at svare noget bestemt med for ledende spergsmal, ved i stedet at stille mere abne
spergsmal, som tillader brede svar. Et eksempel pa dette er, at i stedet for at sperge
direkte ind til om de er bekymrede for at fa darlige kollegaer, s bliver de 1 stedet
bedt om at beskrive hvordan et darligt arbejdsliv kunne se ud for dem. P& denne
mdde holdes interviewene sa vidt muligt fri for teoretiske bias. Selve interview-
guiden er teoretisk informeret, sd der sperges for eksempel ind til interviewpersoner-
nes syn pad og forventninger til faktorer relateret til det moderne arbejdsliv. Der er
dog igen her fokus pa ikke at forme interviewpersonernes svar i en bestemt retning.
Naér der for eksempel sporges ind til teknologi, udfoldes séledes bade positive og ne-

gative forventninger til denne.

4.2 Undersagelsespopulation

Undersogelsen har fem interviewpersoner, som henholdsvis gar pd uddannelserne:
Psykologi, IT-ledelse, Socialt Arbejde, Engelsk med sidefag i Matematik og Techno-
logy-Based Business Development. I udgangspunktet onskede jeg at have en bred re-
prasentation af uddannelser fra bade professionsuddannelserne, universitetet og
hindvarksuddannelserne. Men i takt med at jeg blev mere bekendt med teorien pa

omradet om overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet, vendte jeg mit fokus
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mere i retningen af universitetsstuderende i rekrutteringsprocessen. Den forste grund
til specifikt at beskaeftige sig med universitetsstuderende er, at det repraesenterer en
meget stor andel af de studerende, der tager en videregaende uddannelse. I Danmark
12024 var der 138.587 der var 1 gang med en universitetsuddannelse ud af de 1 alt
249.331 der var i gang med en videregdende uddannelse (Danmarks statistik, 2025).
De universitetsstuderende repraesenterer dermed over halvdelen af alle studerende pa
videregaende uddannelser. Den anden grund til specifikt at beskeaftige sig med uni-
versitetsstuderende er denne gruppes stigende udfordringer ved overgangen fra ud-
dannelse til arbejdsmarkedet.

Malgruppen for interviewene er sdledes universitetsstuderende fra Generations Z
som gar pa 4. semester pa deres kandidatuddannelse og dermed stér pa taersklen til
arbejdsmarkedet. Det vil ogsa sige unge der er fodt i sidste halvdel af 1990’erne og
dermed er under 30 ar her 1 2025. Jeg rekrutterede interviewpersonerne gennem Fa-
cebook og mit gvrige netvaerk og udvalgte fem personer, hvis uddannelser ligger in-

den for forskellige fakulteter for at f4 en bred reprasentation.

4.3 Kvalitativ tematisk indholdsanalyse

Til at analysere den indsamlede data anvendes metoden kvalitativ indholdsanalyse,
som er en overbetegnelse for forskellige analysetilgange. Formélet med kvalitativ
indholdsanalyse er at afdeekke monstre, temaer og kategorier som er vigtig for at for-
std en given social virkelighed (Zhang & Wildemuth, 2017). Hsieh & Shannon
(2005) har identificeret tre forskellige tilgange til kvalitativ indholdsanalyse med for-
skellige anvendelsesmuligheder: den konventionelle, den teoridirigerede og den sum-
mative. Jeg vil her primert udfolde den teoridirigerede indholdsanalyse, da det er
denne tilgang der benyttes i denne undersogelse.

Karakteristisk for den teoridirigerede indholdsanalyse er, at dataszattet tilgas pa
baggrund af eksisterende teori pd omradet, og det kaldes derfor ogsa deduktiv kate-
goriudvikling (Hsieh & Shannon, 2005, p. 1279). Med den teoridirigerede indholds-
analyse er formalet sdledes at validere eksisterende teori eller udvide teorien. Den ek-
sisterende teori pa omradet kan vaere med til at forudsige hvilke variable, der er vig-
tige at have gje for 1 analyseprocessen, og hvordan disse variabler indbyrdes henger

sammen. Den indledende kodning er dermed lavet ud fra teori eller relevante fund fra
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lignende forskning, men med mulighed for at tilpasse kodningen efter nye fund der
gores undervejs 1 analyseprocessen (Hsieh & Shannon, 2005, p. 1281f).

Fordelen ved den teoridirigerede tilgang er muligheden for at bekreefte eller ud-
vide den allerede eksisterende teori inden for det omrdde man undersoger. De fleste
forskningsomrader eksisterer alligevel ikke i1 et vakuum, og den helt naturalistiske til-
gang vil derfor, for de fleste, vere urealistisk eller ukonstruktiv for den undersogelse
der laves (Hsieh & Shannon, 2005, p. 1283). Ulemperne ved den teoridirigerede til-
gang er, at man for det forste tilgér undersegelsen med sterke teoretiske bias, som
kan blive for styrende for analyseprocessen, saledes at man kun finder det man leder
efter. For det andet kan man komme til at stille for ledende sporgsmaél, nr man har et
praedefineret teoretisk stasted. Dette kan pavirke interviewpersonerne til at svare pa
en bestemt made — som navnt 1 ovenstaende afsnit 4.1.2 om interviewguide. For det
tredje kan man som forsker blive blind for et fenomens kontekst, fordi man er for fo-
kuseret pa teorien (Hsieh & Shannon, 2005, p. 1283).

Transskriptionerne af interviewene bliver analyseret med fokus pa de tre temaer,
som undersggelsen tager udgangspunkt i: hdb, bekymringer og forventninger. Under
disse tre hovedtemaer identificeres en rekke undertemaer. Disse undertemaer kate-
goriseres péd baggrund af den tidligere preesenterede teori, men ogsa ud fra evrige te-
maer der er fremtraedende 1 datasattet. Med indholdsanalyse kan man kode efter be-
stemte ord eller udsagn eller kode efter bestemte temaer. I analysen af denne under-

sogelses data anvendes kodning pa temaer.

4.4 Etiske overvejelser

I udformningen af undersogelsen har jeg gjort mig en rakke etiske overvejelser.

For det forste har jeg undersegt, hvordan jeg bedst muligt sikrer at interviewperso-
nernes oplysninger ikke bliver kompromitteret. Jeg har kommunikeet med dem fra
min AAU-mail gennem Outlook til deres studiemails, med undtagelse af en som har
skrevet via sin arbejdsmail. Ifelge hjemmesiden for informationssikkerhed pd Aal-
borg Universitet, s er informationerne automatisk krypteret under forsendelsen, nar
man sender mails via AAU-mail gennem Outlook, hvilket betyder at transporten er
sikker. Der er dog ikke garanti for at informationerne er sikrede, hvis modtageren
ikke bruger en sikker e-mailtjeneste (Informationssikkerhed Aalborg Universitet,

2025), men ved at kommunikere med interviewdeltagerne gennem deres studiemails
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og arbejdsmails burde der ikke veere risiko for dette. Til interviewene der foregér on-
line, har jeg undersegt, hvilke sikre interviewmuligheder der findes. Her kan man be-
nytte Zoom, men for at sikre at fortrolige informationer beskyttes, er der en rekke
forbehold, som man skal tage hgjde for: 1) man skal kun bruge AAU’s egen instans
af Zoom Workplace, 2) man skal benytte mede-adgangskode, ndr man opretter AAU
Zoom-medet og kun dele den med deltageren i interviewet, 3) altid benytte den nye-
ste version af klient-softwaren (AAU IT Services, 2025). Til at transskribere inter-
viewene har jeg benyttet mig af online-tjenesten TurboScribe, som ligeledes er en
krypteret transskriptionsservice, og derfor sikker at bruge.

For det andet har jeg serget for at interviewpersonerne vidste hvad de gik ind til,
bade i forhold til hvad underseggelsen handler om og hvilke rettigheder og mulighe-
der, de har. Blandt andet 1 forhold til at treekke deres samtykke tilbage, stille sporgs-
madl for, under og efter interviewet, samt hvilke klagemuligheder de har. De har alle
forud for interviewene udfyldt en samtykkeerklaering (se bilag 3), hvori det fremgar
hvilke personoplysninger der behandles i forbindelse med undersogelsen og hvilke af
disse der vil fremga af specialet.

Det har ogsé veret en etisk overvejelse hvordan interviewpersonerne kunne blive
pavirket af processen. Selvom overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet ikke
umiddelbart er i1 kategorien af folsomme emner, sé er det svert at forudsige hvilke
andre emner der kan dukke op 1 lgbet samtalen, som er af mere folsom karakter, og
hvordan en person reagerer pé dette. Jeg er derfor opmarksom pa at {4 afstemt det
med interviewpersonenerne, for vi bevager os ind pd mere sarbare emner og generelt

vare opmerksom pa deres reaktioner og velbefindende gennem hele processen.

5. Analysefund

I dette afsnit redegores der for underseggelsens resultater. Afsnittet er opdelt 1 tre ho-
vedafsnit der belyser henholdsvis de hab (5.1.), bekymringer (5.2) og forventninger

(5.3.) som de unge har til deres kommende arbejdsliv.

5.1 Hab

De hab som interviewpersonerne har til deres kommende arbejdsliv kan beskrives 1

forhold til seks forskellige dimensioner hhv. 1) arbejdets formal, 2) arbejdets

30



indhold, 3) kollegaer og ledelse, 4) den af arbejdet afledte identitet, 5) arbejdsbetin-

gelser og 6) okonomiske gevinster.

5.1.1 Arbejdets formal

Det beskrives af flere interviewpersoner, hvordan formélet med deres arbejde er at
kunne gore en forskel med arbejdet. For nogle af interviewpersonerne kunne dette
formél indfries gennem at bidrage til at gare en forskel for de mennesker, de er i be-

roring med i arbejdet:

Om sd jeg kan observere det i mine klienter, eller i mine kolleger. At jeg

faktisk har en funktion pa min arbejdsplads, som er betydningsfuld.

Og professionelt, der er en meningsfuld relation, hvis jeg kunne hjcelpe

andre videre.

... fordi der er der i det mindste, at hvis du sa har haft noget socialt kon-
takt med nogen, som er mere end bare at sige hej i kassen, sd kan man

veere sadan, okay, men jeg har gjort en forskel for nogens dag.

Andre héber at kunne gore en forskel pd et organisatorisk plan:

... 0g det er maske mere der hvor jeg ser en kcempe mulighed for mig
ikke at veere et "deathsquat’ til at ga ind og fa udskiftet alle med Al, men
at fa optimeret de arbejdsroller der kan veere, men sd ogsd veere med til

at skabe nye jobroller.

... det er sddan meget forandringsledelse og det tror jeg der er en kcempe

veerdi i, hvordan man faktisk skaber den forandring sa den giver mening.

Mens andre igen hdber, gennem et kommende arbejde, at kunne gore en forskel pd et

samfundsmeessigt plan.:

Og sd vil jeg rigtig gerne arbejdet med ligesom at have indflydelse pd
nogle strukturer i samfundet, der gor at flere mennesker har mulighed for

at fd det bedre pd det niveau.

Det giver mig en god folelse, bdde en folelse af, at jeg faktisk kan bidrage

til samfundet, men ogsd, jeg tror, det far mig til at fa det godt indeni.
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5.1.2 Arbejdets indhold

I forhold til hab til indholdet af et kommende arbejde fremhaver flere af interview-
personerne, at de héber pa at fa et job med gode udviklingsmuligheder. Tre af inter-
viewpersonerne legger saerlig veegt pd udviklingsmuligheder 1 form af at arbejde sig

op i en organisation:

... med den meengde arbejde jeg ligger i mit arbejde, der tror jeg ogsd at
Jjeg har en forventning om, eller en forhabning om at arbejde mig opad
og ligesom vise mig. Jeg kan godt lide at jeg ligesom gdr trin op i en
virksomhed, sd jeg ikke foler at jeg sidder i status quo. Der skal veere no-

get progression, der skal veere nogen arbejdsopgaver der cendrer sig med

tiden.

Jeg tror at pa sigt ville fole en form for succes ved at veere i en form for

lederstilling ...

Mens en anden legger mere veegt pa den personlige udvikling som arbejdet kan til-
byde:

Det er maske, at det er et arbejde, der gor, at jeg faktisk har motivation
til arbejde. At jeg kan fole, at jeg bruger mig selv, og at jeg lcerer noget
nyt.

Flere af interviewpersonerne giver ligeledes udtryk for hdb om at mestre et kom-
mende arbejde. For to af interviewpersonerne handler det isaer om at mestre arbejdet

i en grad, si de bliver set som dygtige og erfarne af deres kollegaer:

Det er at jeg bdade har en stilling hvor jeg ikke er den nye, men hvor jeg
faktisk er den der er erfaren og kan vejlede andre, fordi jeg selv har et sa
steerkt fagligt fundament og jeg kan have noget ansvar hvor det mdske
mig der skal delegere nogle opgaver videre i stedet for at veere underlagt

andre der skal delegere opgaver til mig.

Og sd tror jeg ogsd, at det er meget bekreeftende for mig, i takt med at
man far lidt mere erfaring, at man far lidt mere anerkendelse, maske at
veere den der bliver spurgt fremfor, at jeg skal sporge en anden. Det gi-

ver sddan en form for selvtillid og selvsikkerhed ogsd personligt.
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For en anden af interviewpersonerne handler mestringen is@r om at have oplevelsen

af at lykkes med arbejdsopgaverne:

Og sd arbejdsopgaver der er overkommelige bade med at der ikke er alt
for mange, sd du aldrig nogensinde kan na bare lidt af hvad du skal nd,
men ogsd at opgaverne ikke er sd sveere at man ikke kan fa dem gjort.
Altsa, det ma gerne veere tilfredsstillende. Du ved det der med at sidde og

struggle lidt med det, men at kunne nd frem til en losning.

Alle interviewpersonerne giver udtryk for gerne at ville have et arbejde der ikke foles

som et arbejde. Hvilket kommer til udtryk i udsagn som:

Men jeg synes jo for eksempel, at det er sjovt at sidde med sadan nogle
gadespil og jeg er med pd, at det er et arbejde, og at det ikke er helt det
samme, men hvis jeg kan fd noget, der gor lidt det samme, sd opndr jeg

noget gleede og noget velveere ved det.

Og sd teenker jeg, at det oplagte ville veere, at hvis jeg trives sd meget i
det og hjcelpe andre pa den mdde, sa vil jeg jo gerne arbejde med det.
Fordi sd foler jeg maske ikke sa meget, at jeg gar pd arbejde. Sd ville jeg
0gsd kunne se mig selv i det i mange dr, fremfor at jeg bliver treet af det

meget hurtigt.

Hvis du kan arbejde med dine hobbies, sd er det ikke et arbejde, er det

ikke det man plejer at sige?

5.1.3 Kollegaer og ledelse

Alle interviewpersonerne giver udtryk for at de héber at kunne have det godt socialt
pd en kommende arbejdsplads, hvor bade gode kollegaer og god ledelse er vigtigt.

Dette kommer til udtryk i udsagn som:

Har man det godt socialt sammen, arbejder man godt sammen, og det gi-
ver nogle resultater. Og jeg tror ogsd, altsda medmindre det er noget man
er meget passioneret omkring, sd tror jeg ogsd at arbejdsmoralen hurtigt

bliver devalueret uden det sociale, det vil den i hvert fald gore for mig.

... godt kollegaskab, hvor jeg ved, at vi har hinandens ryg, eller hvor vi i
hvert fald trives med vores samveer. Og en god ledelse, der er god til at

tage hand om nogle problemer, vi mdske ikke selv kan lose. Sd jeg tcenker
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meget generelt, at de sociale relationer, der er, at de fungerer og at de er

positive. Det er rigtig vigtigt for mig.

Det ville veere en god omgangstone og gode kollegaer. At man kan fd
hjcelp, og at man kan joke lidt, og at der ikke er sadan noget med at blive
holdt udenfor eller sadan nogle meerkelige grupperinger. Og en okay le-

delse som ikke er nasty og som anerkender en som medarbejder.

Flere af interviewpersonerne legger serligt veegt pa at det er vigtigt for dem at fa an-

erkendelse for deres arbejde:

En af interviewpersonerne leegger vaegt pé at gode kollegaer er vigtigt i opstartsfa-

sen:

Mens en anden af interviewpersonerne fremhaver at kollegaer bliver vigtigere se-

Respekt og anerkendelse pd arbejdet, det vil ogsa helt klart for mig veere

ideelt og veere noget jeg streeber efter.

Jeg har det meget sadan, at hvis jeg ikke far anerkendelse for det jeg la-
ver, sd demotiverer det mig ekstremt, sa kan jeg virkelig treekke hdnd-
bremsen og sige det her, det er ikke mig. Og det er ikke noget der skal
ikke ske scerlig mange gange og det skal ikke ske over scerlig lang tid for

Jjeg aktivt prover at soge noget andet.

Og sd kunne jeg godt teenke mig at veere pad et team i stedet for bare at

veere en enkelt person der skal sta for noget selv, men lige have nogen til
at hjcelpe med at komme i gang som nyuddannet, at der er nogen, der for-
hdbentlig kan lcere en op, der er nogen at spare med, at jeg ikke star som

en ansvarlig for alting til at starte med.

nere i arbejdslivet end til at starte med:

Jeg synes det er meget vigtigt, at man har gode kollegaer, eller man har
en virksomhed, hvor der er et godt netveerk af kollegaer. Men jeg ved
ogsd her i starten, der betyder det maske ikke ncer sa meget for mig, som
det maske gor senere hen, hvor at der har man mdske lidt mere trygheds-
behov i jobs. Der er jeg villig til at lave et kompromis. Fordi, jo, man er
pa arbejdspladsen for at hygge sig med kollegaer, men det er ikke mit

alfa og omega her i starten.
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Der er dog forskel pa hvor meget interviewpersonerne ensker at det sociale liv pd ar-
bejdspladsen flyder sammen med privatlivet. En giver udtryk for et enske om at ar-
bejdslivet afspejler det sociale liv, som personen har oplevet pa universitet ved ikke

at veere for opdelt:

Det er ogsd en af de grundene til at jeg har skiftet fra det offentlige, for
ndr du kommer ud i kommunerne, sd sidder de der jo Grete og Bente
klokken 8, gar hjem klokken 16, hvor de mdske lige har snakket med hin-
anden over frokost. Sd er det neesten et helt parallelt liv pd arbejde og sa
privat. Altsa det synes jeg ogsd er det gode ved universitetet, at det foles

ikke som et parallelt liv, altsa fra universitetet til privat.

Mens en anden af interviewpersonerne modsat giver udtryk for et enske om i hgjere

grad at kunne adskille arbejdsliv og privatliv:

Jeg teenker, at det er meget firkantet, at man har sin private identitet, og
sa har man sin professionelle identitet. Og sd teenker jeg, at den professi-
onelle identitet, den skal man lige finde. Og sd i forhold til hvor meget
privat bringer man sd ind i det professionelle, hvor meget har man lyst til

at blande det ogsa.

5.1.4 Den af arbejdet afledte identitet

Flere af interviewpersonerne giver udtryk for at den afledte identitet, de kan opné
gennem arbejdet, er vigtigt for dem. To af interviewpersonerne giver udtryk for et

hab om, at et kommende arbejde er forbundet med noget prestige:

Sd synes jeg ogsd, at det er fedt, hvis man kan sige, at man er ved noget,

der har lidt prestige.

... [ Starten teenkte jeg at jeg gerne ville veere barnepsykolog, jeg tror md-

ske fordi der la en eller anden prestige i det.

To af interviewpersonerne haber pa at kunne veere stolte af deres arbejdsplads, og at

kunne sté inde for arbejdspladsen, nar de fortaller andre om, hvor de arbejder:

Jeg kan godt lide, at jeg pad en eller anden mdde foler at jeg kan veere
lidt stolt af min arbejdsplads og at sddan det her med “os hos - indscet
arbejde”. Sd det ikke bare bliver noget jeg bare gor, fordi jeg skal have
et arbejde. Jeg kan godt lide at det ligesom er noget jeg kan veere lidt
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stolt af eller fole at det sadan er lidt "ja, jamen jeg arbejder jo hos dem

her og det, vi gor, det er det her”

Jeg skal kunne se mig selv i det. Jeg har meget sveert ved at se mig selv
arbejde med at udvikle viben. Det er en branche, jeg vil veere lidt skep-
tisk overfor. Det er vigtigt, at jeg kan se mig selv over for folk forklare

hvad jeg arbejder med.

5.1.5 Arbejdsbetingelser

Et emne der ogsa fylder meget for interviewpersonerne, er kommende arbejdsbetin-

gelser. Alle interviewpersonerne giver udtryk for et hdb om arbejdspladser med flek-

sible arbejdsformer. Det kommer blandt andet til udtryk i udsagn som:

... altsd fleksibilitet tror jeg ogsa vil betyde meget for mig (...) at man
kan strukturere sin tid selv. Altsd sd kan det veere man hellere vil mode
klokken 7 og sd gd hjem klokken 15, eller mode klokken 8 og sd ga hjem
klokken 16. Altsa hvis du selv kunne bestemme det og sddan noget, det
ville veere fedt (...) jeg har heller ikke noget problem med at arbejde lidt
om aftenen, hvis man sd kan komme ud og dyrke noget motion om morge-

nen, som kan holde en frisk resten af dagen.

Jeg kunne godt se fordelene ved at have mdske nogle timer i psykiatrien
hvor jeg faktisk kan have noget ansvar, men ogsd kollegaskab, og sa pd
deltid i egen praksis, hvor jeg har egne klienter og derfor kan styre min
egen tid og pd en madde ogsd vkonomi, noget selvstyring indover, men
hvor jeg stadig ikke bliver for selvstendig sddan at jeg ikke har nogle
kollegaer, sd det vil mdske veere en gylden middelvej, der ville veere mit

ideelle, men begge to vellonnede med sddan god klientbasis.

P4 trods af hab om fleksible arbejdsbetingelser giver tre af interviewpersonerne ud-

tryk for, at de héber pé at kunne blive pa den samme arbejdsplads 1 mange ar ad gan-

gen for at opna stabilitet i arbejdslivet. Det kommer blandt andet til udtryk i et ud-

Sagn som:

Jeg har en forhdabning om, at jeg ikke kommer til at skifte ret meget. Jeg
vil vel helst starte et sted, og veere der i nogle ar frem. Mdaske fem eller
otte dr frem (...) Jeg soger ogsd lidt den der stabilitet, at de nceste mange

ar frem, der ved jeg preecis, hvad jeg skal. Jeg finder fodfceste i ting og
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far en rutine. Det kunne jeg godt teenke mig. Sd bliver der lidt mere stabi-

litet i mit liv.

Der er forskel pa, hvad interviewpersonerne forbinder med en god balance mellem
arbejde og fritid. For tre af interviewpersonerne er det vigtigt for dem, at arbejdet

ikke fylder for meget:

Den gylden middelvej det ville veere at jeg arbejder for at leve, jeg lever
ikke for at arbejde, men hvor jeg sddan har en god solid lon, men uden at
det gar for meget pda kompromis med min tid med familie og alle de an-
dre ting jeg ogsd gerne Vil for jeg veegter mit sociale liv og familie og sd-
dan noget meget hojere end jeg gor med arbejde, men jeg vil stadigveek

gerne have succes, sd det er lige med at finde den gode balance.

Og sd kunne det veere fedt med et job, hvor man mdske havde fri, nar
man havde fri (...) Og sa vil jeg ikke have lyst til at arbejde mere end de
her 37 timer. Jeg vil gerne have at arbejdslivet ikke er hele livet. Det
kommer til at blive en stor del, fordi det er et af de steder man har mest
pd en dag, men jeg vil gerne have tid og overskud til at veere sammen
med venner og have tid til treening og kreative projekter og sddan nogle

ting.

Det er et job, der ikke er fuldtid, men mdske lidt feerre timer. Sd der vil
veere lidt mere plads til work-life balance, eller lidt mere plads til livet
(...) jeg vil rigtig gerne rejse lidt mere, se noget mere af verden, se nogle
flere kulturer. Og sa mdske ogsd bare, altsd jeg er lidt af en livsnyder.

Jeg elsker sma eventyr og fa sa meget ud af livet, som muligt.

For de to andre interviewpersoner tiltaler det dem at arbejdet fylder meget 1 deres liv:

Altsa der er mange firmaer i IT-branchen, hvor der er sadan ncesten lidt
"Wolf of Wallstreet ”-stemning. Vi har gennem studiet veeret ude i et
firma, hvor de har en racerbil midt inde i deres kontor og de har fredags-
bar og alle mulige sociale aktiviteter. Det tiltaler mig. Altsa jeg tror at
IT-branchen der er mange steder, hvor der er fart pd, i hvert fald i det
private. Iscer i de store konsulenthuse. Det er meget en svingdorsbran-
che, at det er 100 procent arbejde og 100 procent arbejde hele tiden. Det

er rent darwinisme, altsd survival of the fittest.
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... for nogle uger siden, havde jeg 40 timer om ugen, ved siden af mit stu-
die, og det ma gerne veere hajere end det. Jeg vil ikke have noget imod,

hvis jeg havde 60 plus timer om ugen.

De giver dog begge udtryk for at deres prioriteringer kan cendre sig senere:

Den storste faktor, der vil spille ind pa meengden af timer, det vil selvfol-
gelig veere sadan noget som, hvis man far born. Sd vil jeg gerne kunne

bruge tid med mine born, men ogsd arbejde sd jeg kan forsoge familien.

Fordi du nar jo ogsd et niveau, hvor du teenker, som jeg ogsda har en idé
om med mit liv, at nu har du veeret ude, og nu har du maske pda 10 ar haft
4-5 forskellige stillinger, sd kan det veere, det kan veere man har familie
og bil og hus og hele moletavsen, sd kan det godt veere at man bare lige,

altsd, ro pd.

Samme to interviewpersoner giver ligeledes udtryk for, at incitamentet til at arbejde

meget er noget, de har fra deres foreeldre som ogsa har arbejdet meget:

Min far. Han har ogsa altid arbejdet en masse. Hvis han har en opgave,

sd bliver han ogsd bare ved.

Nu kom jeg ogsd fra et hjem, hvor jeg har en mor, der er selvstendig og
sidder hajtstaende inde ved et arkitektfirma, sd har jeg altid veeret vant
til at mit idol er min mor, og sd har jeg altid set hende arbejde ekstremt
meget. Og det har ogsd motiveret mig til at arbejde ekstremt meget, sa
jeg har faet lidt samme mentalitet. Og det ved jeg ikke, om det er en ne-
gativ ting, eller en positiv ting, det er jo bare sddan, jeg er vokset op, og

jeg tror ogsd, det er det, der ligesom har sat spor i mig.

5.1.6 Okonomiske gevinster

Alle interviewpersonerne hdber pd et arbejde, der sikrer dem en stabil okonomi. For

to af interviewpersonerne er gkonomi ikke uden betydning, men af lavere prioritet:

Altsa, hvis jeg kan leve for det. Jeg er ikke et lukusdyr. Hvis jeg har til

forbrug og mad og sadan noget. Jeg levede kun pd SU det forste halve dr

af studietiden, og det kunne sagtens lade sig gore.

Sd selvfolgelig er det dejligt, hvis man bliver betalt godt. Men det er ikke
noget, der spiller en rolle for, hvilket job jeg vil veelge.
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For de tre andre fylder hdbet om en god ekonomi mere, da det kan blive adgangsgi-

vende til bestemte fremtidsmuligheder:

Jeg har ikke lyst til at veere okonomisk begreenset. Jeg vil gerne kunne
give mine born de ting jeg ikke slev kunne fa for eksempel muligheden for
efterskole og hajskole og udlandsophold og alle mulige ting som koster
mange penge (...) og jeg vil bare gerne have, at hvis jeg vil kobe en dyr
taske, sd gor jeg det, fordi penge ikke er noget problem, og at hvis det er
at mine born vil pd udlandsophold, sd gor vi det, fordi penge ikke er et

problem sdadan i det storre perspektiv.

Jeg gad selvfolgelig godt have en lon, der som minimum matcher vores
lonstandard (...). Det sagt, sa ved jeg ogsd til min forste jobsamtale og
lonforhandling, at der vil jeg bruge for eksempel min karakter som et le-
verage point til at komme hajere op og sd sige, at jeg faktisk er hurtig til
at scette mig ind i ting. Sd lon forholdsvis, altsd til standarden, og hvis

ikke over, jeg vil i hvert fald aktivt prove at ga over standarden.

5.2 Bekymringer

De bekymringer, som interviewpersonerne gor sig i relation til deres kommende ar-
bejdsliv, vedrerer henholdsvis arbejdets indhold, arbejdsbetingelser, kollegaer og le-

delse, samt overgangen fra uddannelse til arbejdsmarked.

5.2.1 Arbejdets indhold

Lige som at interviewpersonerne har bestemte hab til, hvad et kommende arbejde
skal indeholde, har de ligeledes nogle bekymringer omkring indholdet af et kom-
mende arbejde. Fire af interviewpersonerne giver udtryk for bekymringer for at fa et
kedeligt eller understimulerede arbejde, hvilket blandt andet kommer til udtryk i ud-

Sagn som:

Og ogsa hvis det er noget, hvor der hverken er menneskelig kontakt eller
noget sadan stimulerende. Sd for eksempel hvis jeg skulle bruge 37 timer
om ugen pd at sidde ved kassen et eller andet sted, sd ville det blive rov-
kedeligt (...) hvis det for eksempel var i Netto eller sadan noget, hvor

man ikke har en interesse i det, der skal scelges. Jeg vil virkelig kede mig
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og vil sadan, du ved, tage hjem og veere sddan treet og brugt, fordi det

bliver jeg af at veere afsted.

... jeg havde en idé om ogsd mens jeg studerede politik og administration
0g ogsd den gang jeg startede pd [T-ledelse at jeg mdske gerne ville ud i
det offentlige. Det kan jeg faktisk godt meerke pd, jeg ved ikke om man
skal sige mit ambitionsniveau, men pd et, "’jeg gider ikke ga hjemme og
lave kedelige opgaver "-niveau, at mdske det private var en bedre idé (...)
[ det private, der kan du sige: "det her keder mig, kan jeg lave noget an-
det?”. Sa kan du komme over og arbejde med det. Det giver fint mening,
synes jeg, 0ogsd i forhold til at man ikke sidder med de samme arbejdsop-

gaver hele tiden og begynder og kede sig.

5.2.2 Arbejdsbetingelser

Flere af interviewpersonerne beskriver hvordan de har valgt at sage nye muligheder
med deres uddannelse, fordi de var bekymrede for om de kunne holde til at blive pd

det jobspor, de forst havde teenkt at folge:

Og sd fordi jeg har hafi nogle mentale udfordringer med noget angst og
nogle ting, sd jeg er heller ikke helt sikker pa om jeg er robust nok pd nu-

veerende tidspunkt til at std i en underviserrolle.

... at jeg mdske skulle tilbage til at arbejde som socialrddgiver og lige-

som tage det skridt tilbage, som jeg egentlig gerne vil veek fra.

Alle interviewpersonerne svarer dog afkraeftende, nar de bliver spurgt ind til om de
er bekymrede for om de kan holde til vilkarene i den branche de gerne vil ind i. Flere
giver udtryk for, at de er bevidste om, at arbejdsvilkarene kan vare héarde eller stres-

sende, men at de ikke er bekymrede for, at de ikke selv at kan holde til vilkdrene:

Ja, altsd det er ikke det jeg er mest bekymret for (...) altsd det er en kul-
tur, dem der kan det, de er der, og dem der ikke kan det, de ryger meget

hurtigt ud.

Jeg horer, at i psykiatrien har de meget travlt, sd jeg tror ogsd jeg skal
veere opmeerksom pd, at det ikke er sikkert, at jeg kan nd det hele (...) Sd
Jjeg er ikke sadan super bekymret for det, men jeg er stadig opmeerksom

pd at det er noget der kan blive stressende.
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Der er flere af interviewpersonerne som udtrykker bekymring omkring den teknolo-

giske udvikling som de forventer at mode i det kommende arbejdsliv. Flere udtrykker

forbehold omkring tekniske risici, som 1 felgende udsagn:

Til gengceld vil der jo ogsd veere nogle nye risici, som virus og ting der
gor at det bryder med GDPR og de sikre systemer. Sd det vil kunne skabe
en frygt i mig for at jeg ikke overholder det etiske og det juridiske i det.

To af interviewpersonerne udtrykker forbehold specifikt omkring A7 teknologier:

Jeg er lidt nervas med Al (...) Jeg synes det er lidt en skreemmende ting,
hvor mange ressourcer det virker til at bruge (...) og ogsd med hvad for
noget information der bliver indhentet omkring forbrugere pad diverse
teknologiske platforme, om man vil have det eller ej. Men ogsd mdske
heller ikke at veere helt enig i den teknologiske udvikling, for eksempel
det her med Al, at der er noget af den begejstring der er omkring det,
hvor jeg er sddan, okay men mdske skulle vi lige sld koldt vand i blod og

lige fd kigget pad, hvad det egentlig for noget.

Jeg har set, hvad chat-GPT gor ved folk. Jeg underviser ogsd i gymna-
sier og folkeskoler. Altsd det gor tingene nemmere, men jeg teenker ogsd
at det udvisker den der kontrol om, at man skal teenke selv (...) det synes
jeg i hvert fald man kunne se ude i gymnasier og folkeskoler, at det er
blevet sadan et veerktaj, man dabenbart bruger, hvis der bare er det mind-

ste sporgsmdl. Altsd man har ikke nogen kritisk sans leengere.

Flere af interviewpersonerne giver udtryk for, at de er bevidste om risiciene ved, at
teknologien kan overflodiggere jobfunktioner, men uden at vaere bekymrede for, at
deres egne jobroller bliver overfladiggjort i fremtiden, hvilket kommer til udtryk i

udsagn som:

Ja, det er ikke noget, jeg ligger vagen over, som der er mange andre stu-

dier der gor.

Altsa konsulentrollen er jeg mdske ikke sd bange for. Det er jo stadig fra
menneske til maskine, og fra maskine til menneske, vi arbejder med og
den kobling kan jeg ikke udviske. Men altsa jo, der er jo ogsd mange, der
mdske tager en mere teknisk tilgang til IT-ledelse, som maske, ja, hvor

der maske er lidt ballade.
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Man kan jo sd ogsd flippe den og sige er jeg nerves for at jeg kommer til
at blive erstattet pa en eller anden made? Og det er jeg ikke, fordi jeg lce-
rer sd meget om det bagvedleggende, sd jeg ogsa er med til at kunne ud-
vikle Al (...) Jeg sidder ikke og sveder sa meget, som der mdske er andre
der kunne gare. Min jobrolle, onskvcerdige jobrolle, er ikke en der 1:1
kan overtages af en chatbot for eksempel, eller en robot der skal sidde og

gore noget om og om igen.

5.2.3 Kollegaer og ledelse

Nar det kommer til bekymringer omkring ledelse og det kollegiale pa en kommende
arbejdsplads er det lidt forskellige ting der bekymrer interviewpersonerne. To af in-
terviewpersonerne er bekymrede for at opleve ddrlig ledelse eller ikke at have det

godt med kolleger:

... jeg vil gore mit for at lande godt socialt, men alligevel er der jo risi-

koen for, at jeg ikke gor det.

Og med en darlig ledelse, der ikke lytter eller er dben for forslag for for-
bedringer. Eller hvis man har nogle bekymringer, eller pd den mdde ikke
Iytter. Og med et darligt sammenhold i kollegaskabet. Det tror jeg mdske
vil veere det allerveerste faktisk. Det med at kollegaerne ikke er hjcelp-
somme overfor hinanden og ikke bakker hinanden op, men er helt kolde
eller og ikke rigtig viser interesse for en som person. Eller selvfolgelig i

veerste fald er nedladende eller bagtaler.

To af interviewpersonerne giver udtryk for bekymring over om de bliver taget seriost

som nyuddannede pa deres kommende arbejdsplads:

... for eksempel nu hvor jeg skal starte som nyuddannet snart, sa det der
med at blive set ned pd som en lille uerfaren en, og ikke blive taget seri-

ost. Det er nok det veerste scenarie for mig.

Man kommer jo ud og er ny fra studie, men jeg har jo ogsd pd det tids-
punkt 3,5 dr erfaring fra en anerkendt dansk virksomhed, sd jeg synes det
bliver spcendende at se, hvor seriost man bliver taget. Man kan jo godt
veere bekymret for hvor seriast bliver man taget, og om man har de mu-

ligheder man gerne vil have.

42



En af interviewpersonerne er bekymret for om arbejdet kommer til at fylde for meget,

og at personens sociale omgangskreds saledes kun er pa arbejdet:

... fordi det kan godt virke lidt skrcemmende at skulle bruge ncesten stor-
stedelen af sin dag, af sit liv, pa arbejde. Og ligesom veere lidt fastlds i
det. Og ogsd kun have sin identitet et sted, at sa er man sit arbejde eller

sd har man sin sociale omgangskreds pd arbejde, men hvad sa med uden

for arbejde?

Mens to af interviewpersonerne allerede har &ndret deres karriereplaner af firygt for

ikke at fd deres sociale behov opfyldt:

... det er ogsd en af de grundene til at jeg har skiftet fra det offentlige, for
ndr du kommer ud i kommunerne, sa sidder de der jo Grete og Bente
klokken 8, gar hjem klokken 16, hvor de mdske lige har snakket med hin-
anden over frokost. Sd er det necesten et helt parallelt liv pa arbejde og sa

privat.

Ja, altsd jeg har fdet flere refleksioner omkring det der med at godt kan
blive ensomt over tid at have sin egen praksis (...) men jeg tror generelt
at jeg blev opmeerksom pa hov det kunne godt blive lidt ensomt ikke at
have nogle kollegaer at kunne veere sociale med udenfor arbejde ogsa og
der skal man virkelig treekke pd sine andre relationer som mdske ogsd

har travit.

Der bliver hos to af interviewpersonerne ogsa udtrykt bekymring for, at det sociale

pa arbejdspladsen kan ga tabt i den teknologiske udvikling:

Jeg kunne godt forestille mig at der bliver flere onlinemader. Iscer i for-
hold til hvis der er nogle mader internt i et team, at der er nok meget af
det der vil veere online. Jeg synes jo det altid er rarest, hvis man kunne

mades fysisk. Sa man mister lidt det sociale i det, ndr flere moder bliver

online.

Og sdadan noget som Microsoft Teams og sddan noget. Altsa det er jo
fedt, det er jo superfedt, at man ikke skal mode pad arbejde, fordi du har
et mode pd en time for at tage hjem igen. Men jeg synes ogsd bare, at det
er synd, at man ikke kan kigge hinanden i gjnene, nar man ligesom har et

made sammen.
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5.2.4 Overgangen fra uddannelse til arbejdsmarked

Fire af interviewpersonerne giver udtryk for bekymring ved overgangen fra uddan-
nelse til arbejdsmarkedet. Bekymringerne handler primert om, hvordan de skal

handtere, hvis de ikke far et job umiddelbart efter endt uddannelse, hvilket har fiet
flere af interviewpersonerne til at forholde sig til jobsogning inden de har afsluttet

deres uddannelse:

Jeg har ofte overvejet, om jeg skulle soge job nu. For bare at veere lidt pd

forkant og ikke risikere at std uden job.

... jeg kan ikke gd uden job. Altsd jeg soger i vilden sky lige nu, jeg hd-
ber, haber, hdber virkelig man kan finde noget til den forste august eller

forste september.

Jeg horer, at der kan gd otte mdneder for at fa sit forste job, og det har
skreemt mig lidt i forbindelse med at komme ud i arbejdet som psykolog,
og sd kigger jeg lobende nu her pd jobopslag, fordi jeg horer, at nogen
de er endda ude tidligt, og jeg vil gerne leegge mit navn ud, og sadan, at
de ved, okay, hende har vi set eller hort fra. Sd derfor er der storre sand-

synlighed for, at jeg far noget bagefter.

Bekymringerne for ikke at fa job hanger for tre af interviewpersonerne blandt andet

sammen med den okonomiske usikkerhed, som arbejdslosheden medforer:

... jeg er bange for virkelig at gd ned i opsparing, og std uden scerlig
mange penge. Fordi jeg har de ambitioner, jeg har, om at jeg vil gerne
have et flot drommehus pd et tidspunkt, og et par store flotte hunde, sam-
men med min kcereste. Der er nogle ting, jeg gerne vil arbejde mig mod.
Og hvis min okonomi halter bagefter, sa kan der veere leengere at na hen

til de andre mdl, jeg har.

... fordi jeg skal flytte fra min lejlighed tre maneder efter jeg er feerdig,
sd jeg skal finde et andet sted at bo, og sa er det sadan gad vide hvad jeg
har rdd til, hvor lang tid skal jeg sd veere pa dagpenge, hvilke typer lej-
ligheder kan jeg have rad til pa dagpenge, hvor skal jeg bo henne, hvis
ikke jeg ligesom har et job til at styre mig i retning af, hvor hen i landet

0g ogsd at det sadan.
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Og for tre af interviewpersonerne gar bekymringerne pa, at de frygter, at det bliver

mentalt belastende af at gd uden arbejde:

... jeg teenker at det kommer til at blive mentalt dreenende, det der med
ikke at have noget at lave og den der uvished med, hvor lang tid skal jeg
gd i den her periode. Jeg kan godt klare, selv hvis der var nogen der var
sddan, okay vi vil gerne anscette dig om tre maneder eller seks maneder,
hvis jeg bare vidste at sd har jeg det her job jeg gerne vil i, sd ville det jo
veere lidt mere sadan, okay sd hygger jeg lidt rundt, fordi der er et slut-

tidspunkt.

Jeg har ogsd oplevet at veere ledig i et ar, efter jeg blev uddannet som so-
cialradgiver. Og jeg kunne bare meerke, at det trives jeg overhovedet ikke
i. Det der med ikke at have noget at sta op til om morgenen. Altsd jo, der
var det en minimumskrav pd to ansogninger per uge, men det er jo ogsd
det, kan man sige og dukke op til nogle mader, men det er jo heller ikke
hver dag. Sd ja, jeg vil rigtig gerne have job. Bdde fordi, at sa kan man
komme ud med lidt mere okonomisk robusthed. Men ogsd fordi rent men-

talt, at det synes jeg gar lidt ned, ndr jeg bare gdr herhjemme.

Bekymringerne for at std uden arbejde, hanger for interviewpersonerne blandt andet

sammen med at de er bange for ikke at {4 job pa grund af manglende kvalifikationer

eller kontakter:
Altsa hvis nu man sadan havde haft lidt mere relevante studiejobs.

Sd det er fordi der er nogen der ikke ser det der matematik eller ikke ser

det som veerende nok, hvilket jeg er virkelig fucking treet af at hore.

Men bekymringerne for ikke at kunne fa job hanger ogsa for flere af interviewperso-

nerne sammen med vilkdrene pd jobmarkedet:

Altsa, man skal i hvert fald veere heldigere nu, end man skulle i sidste

uge.

... 8d jeg ryger i sadan en humanistbunke, hvor der sd bare ikke er jobs.
Og det ved jeg jo ikke, hvor meget der egentlig er for humanister, men at
det er ligesom den man horer nogle gange, at det er sveert for humanister

at fd et job
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Flere betoner at de er bekymrede for at st uden job eller at eller at fa et job uden for

det felt de dremmer om, fordi de er bange for at spilde deres tid:
Jeg vil helst bruge det, jeg har leert, og ikke spilde min tid.

... hvor meget tid jeg skal fole at jeg mdske spilder pa et omrdde der ikke

er preecis den vej jeg vil.

Altsd jeg har sa mange ambitioner i livet, ogsd i det sociale, om at fd
hund og komme i reekkehus, og fa bil, og sa er det lige, hvilket tempo,

hvorndr kan jeg regne med at nd derhen.

Flere af interviewpersoner giver desuden udtryk for at de pa forskellige mader forse-
ger at holde deres muligheder dbne, fordi de er bekymrede for at blive begreensede i

deres de valgmuligheder pd jobmarkedet:

Jeg foler mig ikke usikker men jeg vil gerne kunne knokle igennem aka-

demisk, sd jeg ikke begreenser mine muligheder.

Sa det der med at specialisere sig inden for et bestemt omrdde, der foler
jeg, at jeg hurtigt bliver fanget. Og mister mdske evnen til at specialisere

mig inden for flere forskellige ting.

... det er nok er en proces, men tror ogsd det kan veere rigtig fint at man

sd har nogle forskellige muligheder.

5.3 Forventninger

Af forventninger til det kommende arbejdsliv udtrykker interviewpersonerne sarligt
forventninger om, hvilke arbejdsbetingelser de kommer til at opleve og at det bliver
hdrdt at starte i arbejde. Derudover har de en rekke forventninger til hvem eller

hvad der kan bringe dem lengere vk fra eller tettere pa henholdsvis det arbejdsliv
de héber pé, og det arbejdsliv de frygter. Med andre ord hvilke forventede lasnings-

strategier de unge har.

5.3.1 Arbejdsbetingelser

Alle interviewpersonerne har en forventning om at arbejdet kommer til at fylde uden
for arbejdstiden. For tre af interviewpersonerne vil de forsage ikke at lade arbejdet

fvlde i fritiden, hvilket kommer til udtryk i felgende udsagn:
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Jeg tror helt sikkert at det kommer til at fylde, nogle dage mere end an-
dre.

Jeg tror det vil komme til at fylde, forhdabentlig vil jeg kunne treene mig
selv til at det ikke gor det, men det vil veere noget jeg skulle arbejde be-

vidst pd og sorge for at skabe afgreesning mellem arbejde og privatliv.

Jeg har lidt en forventning om, at det kommer nok alligevel til at veere
sddan, at nar jeg kommer pad arbejdet, at jeg ikke helt kan leegge det fra
mig iscer i starten, men jeg bestreeber mig pd at skille de to ting ad og

veere til stede der hvor jeg er, uden at blande det for meget sammen.

Der er for to af interviewpersonerne en forventning om at det bliver sveert ikke at

lade arbejdet fylde, hvis der er er ufeerdige opgaver:

Hvis jeg kender mig selv ret, sd vil jeg helt sikkert komme til at arbejde
over og 0gsd tage det med hjem og arbejde videre der hvis muligt, for at
vide at jeg har ufeerdigt arbejde, det er jeg rigtig darlig til, jeg kan ikke
veere i det. Sd jeg vil rigtig gerne have at den opgave jeg er blevet tildelt
at den ogsa bliver afsluttet, og selvfolgelig ogsa sa hurtigt som muligt. Sd
Jjeg tror nok jeg har nogle ret haje forventninger til mig selv, i forhold til
at jeg gerne vil nd det hele, og sd er det okay for mig at det bliver pd be-

kostning af min fritid.

Der er nok risiko for at jeg ville bebrejde mig selv for ikke at kunne folge
med, og hvis jeg blev treet af det og folte at det var uretfeerdigt, sd ville
Jjeg nok ga til min leder og sige, at jeg har simpelthen for meget pa min
tallerken, men jeg tror der ville ga noget tid, for jeg gav mig til kende
omkring det, jeg ville forst presse mig selv afsted, fordi mdske var det

mig der ikke var hurtig nok eller effektiv nok.

To af interviewpersonerne har en forventning om at arbejdet kan komme til at fylde

uden for arbejdstiden, men ser det ikke som et problem:

Jeg tror at IT-branchen, altsa man kan godt parkere det, men jeg tror
ogsd virkelig, at det er der, hvor mails de ryger i indbakken pa et hvilket
som helst tidspunkt (...) Hvis det bliver for meget, skal man huske at sige
fra, men, og det er mdske ogsd et skulderklap til mig selv, men nar jeg

arbejder, sd synes jeg ogsd godt at jeg kan arbejde mere end der
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forventes af mig, for hvis man laver noget der er interessant, sd kan ni

timer jo ogsd foles som syv timer.

Hvis det sd cendrer sig pd en arbejdsplads og man foler sig hjcelpelos og
der er kollegaer der ikke kan komme og hjcelpe en, jamen sa skal man
madske snakke om, jamen er det det rigtige, sidder jeg med det rigtige. Jeg
Joler at sd er det en indikation af, at enten er det udenfor ens kompeten-
cer eller sd er det uden for ens omrdde af interesse, hvis man har en inte-
resse for noget, sd foler jeg, at man breender for at lcere om det, og sa
kan det jo godt veere at det er der man sidder de ekstra ti timer den uge,
fordi man prover at knokle sig ind i et omrdde, man har sat sig for eller

er blevet sat til.

Interviewpersonerne har alle en forventning om at teknologi kommer til at pavirke

deres kommende arbejdsliv i et eller andet omfang, hvilket kommer til udtryk i ud-

Sagn som:

Teknologi kommer til at pavirke alles arbejdsliv om man vil det eller ej.
Iscer ndar man ser Al komme leengere frem og man kombinerer robottek-

nologi med Al, der er et hav af nye muligheder.
Jamen, jeg teenker det kommer til at pavirke en del egentlig.

Alle interviewpersonerne har en forventning om at teknologi kan lette arbejdsopga-

ver i fremtiden og gore arbejdet mere effektivt, hvilket blandt andet kommer til ud-
tryk i udsagn som:

Det vil pavirke mig pd den mdde at jeg kommer til at have et hogjere out-

put, jeg kommer til at veere meget mere produktiv.

Hvis man kan fad det brugt rigtigt, sd kan det jo gore nogle arbejdsopga-
ver lettere, sd man sd har bedre tid til at fa kig pd noget af det som sa
forhdbentlig er mere speendende eller mere udfordrende sd nogle af de
her rutineting kan uddelegeres til noget teknologi som gor det hurtigere
og mdske ogsa bedre, fordi det kommer ikke til at kede sig undervejs, det
kommer ikke til at lave tastefejl og sddan nogle ting. Sd det teenker jeg
egentlig at det kan teknologien nok mange steder egentlig altsd bruges til
at optimere nogle processer, sd vi kan fa heender og hoveder til at lave

andre ting.
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5.3.2 Det bliver hardt at starte 1 arbejde

Forventningerne om hvorfor det bliver hdrdt at komme i1 gang med arbejdslivet er lidt
forskellige interviewpersonerne imellem. Flere af interviewpersonerne giver udtryk

for at de forventer at komme til at opleve faglig og personlig usikkerhed i starten:

Men jeg forventer, at det forste halve ar, trekvart dr mdske, teenker jeg,
at det bliver maske lidt usikkert og lidt utrygt, og det er bare noget, jeg
skal igennem. Jeg synes ogsd, at nu hvor jeg har leest i ret lang tid, og li-
gesom skal ud at arbejde rigtigt for forste gang, sd er det en ret stor livs-

omvendelse, synes jeg.

Sd jeg teenker at jeg kommer til at veere enormt usikker i noget tid og

kommer sgu nok til at greede en del derhjemme.

Jeg tror, at ndr jeg forestiller mig at komme ud pa arbejdsmarkedet, sd
vil jeg nok, ende med at fole til at starte med, "hvad i al verden skal jeg
gore. Jeg er pda bar bund. Pd dybt vand. Jeg er nyuddannet. Jeg har kun
min praktik af praktisk erfaring at treekke pa” pda den mdde. Sd jeg tror,
at jeg vil veere meget nerves i starten, og fole, at jeg skal imponere dem,
jeg arbejder sammen med, og leve op til et eller andet. At jeg ikke kan til-

lade mig at veere uvidende.

Flere af interviewpersonerne giver ogsa udtryk for at de forventer, at det bliver en
hdrd proces at starte pa en ny arbejdsplads og forventning om at den nye sociale vir-

kelighed pa arbejdspladsen kommer til at krceve meget energi af dem i starten:

Jeg forstiller mig at jeg kommer til at veere enormt treet det forste stykke
tid, fordi det kommer til at kreeve en del med nye mennesker, nye forvent-
ninger, nye opgaver, lige at spore sig ind pd, hvad er den sociale om-

gangszone, hvad ligger der af veerdier pd den arbejdsplads.

Og maske ogsd at endnu en gang skulle finde en ny identitet pd arbejde.

Det kan godt bekymre mig lidt, det tror jeg, at det bliver ret krcevende.

Men alle giver udtryk om en forventning om at komme til at trives i jobbet efter no-

get tid, hvilket kommer til udtryk i udsagn som:

Sd jeg tror, at forst bliver det nok en meget kreevende periode, en meget

usikker periode, og det skal bare lobe ud, teenker jeg, og sd bliver det jo
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nok bedre derfra. Og sa tror jeg, at jeg kommer til at trives ret meget i
det, efter at jeg har fundet lidt fodfceste i det. Sa teenker jeg, at jeg kom-
mer til at nyde det lidt mere ogsd. Sa snart jeg ikke er helt ny lcengere. Sa
kommer jeg til at nyde at veere i arbejdet og have noget at std op til. Og

sd er der mennesker jeg kan hjcelpe med noget.

Jeg tror at... jeg teenker, at det er uundgdeligt. Jeg bliver nodt til at ga
igennem det, for at kunne veenne mig til det, sd jeg far den erfaring, jeg
skal bruge. For lige nu har jeg jo ikke ret meget erfaring at treekke pa,
som vil give mig den her ro i sindet, og jeg kender ikke de klienter, jeg vil
komme til at arbejde med. Men sad snart det bliver lidt en rutine, sd tror
jeg, at jeg vil falde til ro, nar jeg har lcert personalet at kende, og jeg ma-
ske foler, at jeg falder pd plads socialt ogsd, sd jeg kan hente noget soci-
alt stotte pa arbejdspladsen, og soge den stotte, uden at fole, at de ser

ned pd mig.

5.3.3 Losningstrategier

Nar det kommer til hvilke forventninger de unge har til hvem eller hvad, der kan
bringe dem tettere pa eller leengere vak fra henholdsvis det arbejdsliv de haber pa,
og det arbejdsliv de er bekymrede for, er et gennemgaende tema, at de har store for-
ventninger til deres egen indsats. Det kommer bade til udtryk gennem udtalelser om,

at det er dem selv der er ansvarlige for at bringe dem taettere pa det, de ensker:

... jeg er ikke i tvivl om, at jeg nok jeg nd den vej, sd leenge jeg arbejder

mig henimod den.

... altsd det vi jo kreeve at jeg pd det her semester og i mit speciale, at jeg
klarer det exceptionelt iscer i specialet, hvis jeg gerne vil ud i konsulent-

virksomhederne.

Flere af de unge betoner ligeledes at deres personlige netveerk spiller en rolle 1 at
stotte dem i processen, men stadig med fokus pa at de selv er ansvarlige for at nd i

mal:

... jeg har et godt netveerk, som bakker mig meget op i drommene, og de
onsker jeg har. Sda pa den mdde synes jeg, at de hjcelper mig videre til.
De stotter mig, rent psykisk i hvert fald, sd jeg kan na det mal, som jeg

gerne vil.
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... jeg tror mere det vil veere sadan personlig stotte fra hjemmefront som
keereste og forceldre og veninder, at det er der jeg vil sddan treekke pa og
jeg kunne slappe af sammen med dem og mdske kunnet generere noget
mere motivation til den fremdrift jeg prover at fd, ndr det mdske nogle

gange bliver sveert at holde sig selv i orene til at veere motiveret.

For flere af interviewpersonerne kommer det, at de selv er ansvarlige for at opna det

enskede arbejdsliv, ogsa til udtryk gennem en stor selvbebrejdelse, hvis de laver fejl:

Jeg tror hurtigt, jeg bliver selvbebrejdende, eller foler, at jeg ikke gor det
godt nok. Sd pd den mdde sd er jeg ogsd sensitiv i den forestilling om, at
hvis folk giver udtryk for, at de ikke er tilfredse med det, sa kommer jeg
til at tage det ind og sd betvivle, om jeg gor det godt nok. Og mdlet for
mig er jo hele tiden at gore det godt nok, hvad end det sd er. Det er lidt

mere en folelse.

Min hjerne er ikke helt god med at jeg laver fejl, fordi hvis jeg laver fejl,
sa hader alle mig og det er jo noget veerre pis. Sd at starte pd et arbejde
lige meget hvilket arbejde, sa vil det veere udfordrende, fordi man ved
ikke det hele fra start af, sa man kommer til at lave nogle ting der ikke er
sd smarte, og det kommer jeg til at hyperfixere pd, ndr jeg sa kommer

hjem.

To af interviewpersonerne forteller desuden, at der pa deres uddannelser bliver vide-

regivet et narrativ om at det er deres eget valg, hvis de ikke har job bagefter:

Og jeg tror egentlig, som ogsd vores undervisere har sagt, hvis man sid-
der uden job efter, sd er det mere en valg kontra, at det er noget der er

bestemt for en.

Men vi er jo lovet guld og gronne skove pd vores uddannelse, uha, der er

masser af arbejde til os.

Nér det kommer til spergsmalet om hvem eller hvad der kan skubbe de unge i retnin-
gen af et darligt arbejdsliv, udviser flere af de unge en beroringsangst ved emnet, der
bade kommer til udtryk ved en direkte italesattelse af, at det er et ubehageligt
sporgsmadl at forholde sig til, ved at undvige at svare pa spergsmélet, eller gennem
beskrivelser af hvordan de forventer at undslippe den darlige arbejdssituation. Dette

kommer blandt andet til udtryk i udsagn som:
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Jamen det er et virkelig godt sporgsmdl. Fordi man forsoger selvfolgelig

at undgd det med alt det man gor.

Hvis det skulle skubbe mig i den retning, sd ville det veere, foler jeg, op til
tilfeeldigheder pa arbejdsmarkedet, og det ville mdske veere i starten,
hvor der ville veere en ledig stilling, som jeg kun veelger, fordi jeg skal
sende en ansogning. Men det vil veere med det formal om at skabe en er-
faring til, at jeg kan komme et andet sted hen. Sd det vil veere et bump pa

vejen mod den destination, jeg selv prover at komme hen til.

Der er mange af mine venner der allerede har landet job, der hvor de
har studiejob og har fdet gode kontakter og altsd det er jo fint nok for
dem, men IT-branchen er ogsd en usikker branche, sd du sidder der et
par dr og sd kan det veere du bliver hentet ind til en ny stilling eller soger

mod nye veje.

6. Diskussion

6.1 Undersagelsens fund

Dette afsnit indeholder en diskussion af undersggelsens resultater i lyset af eksiste-
rende forskning pa omradet og specialets teoretiske ramme. Der rettes herudover fo-
kus mod overraskende fund, og disse diskuteres med henblik pd mulige forklaringer

og konsekvenser heraf.

6.1.1 Héb

Alle interviewpersonerne leegger vegt pa godt kollegialt fellesskab og god ledelse.
Dette er 1 overensstemmelse med andre undersegelser pd omradet. Undersogelsen,
som Fagbevagelsens Hovedorganisation (2024) har lavet i samarbejdet med analyse-
bureauet Analyse og Tal, viser at fallesskab og arbejdsmilje er centralt i unges hib
for det kommende arbejdsliv. De unge 1 undersogelsen giver udtryk for, at det er vig-
tigt for dem med et godt socialt og fagligt arbejdsmilje med trygge rammer og sam-
arbejde, samt muligheden for at blive anerkendt og lyttet til. Fokus pa anerkendelse
er ligeledes noget der fylder hos interviewpersonerne i nerverende undersoggelse.
Ifolge en analyse, som Akademikernes A-kasse har lavet 1 samarbejde med konsu-

lentfirmaet Bespoke Manyone, giver de unge ogsa her udtryk for, at det kollegiale
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feellesskab er vigtigt, men at det sociale pd arbejdspladsen samtidig ikke ma blive
greenselost (Skovhgj, 2023). Dette stemmer overens med udtalelser fra flere af inter-
viewpersonerne 1 nervaerende undersogelse, som ogsd giver udtryk for, at de ikke vil
have arbejdslivet til at vaere hele livet og derfor ikke kun vil have deres sociale om-
gangskreds pa arbejdet.

For nogle af interviewpersonerne i nervaerende undersggelse beskriver de at lon-
nen ikke spiller en vigtig rolle for dem, sa leenge de kan leve for det. Dette er 1 over-
ensstemmelse med undersogelserne beskrevet af Seemiller og Grace (2019), hvori de
unge giver udtryk for, at det er vigtigt for dem med en stabil gkonomi, men at det
ikke har indflydelse pa hvilket job, de vil valge. For andre af interviewpersonerne i
narvaerende undersogelse er lonnen noget der fylder mere, da de ikke har lyst til at
fole sig begranset af deres gkonomi. Dette stemmer overens med undersogelsen af
Fagbevagelsens Hovedorganisation (2024), hvor det beskrives, hvordan isar unge
akademikere prioriterer hoj lon, og generelt ser det som vigtigt for at kunne leve det
liv, de ensker og 34 procent udtrykker bekymring for ikke at tjene nok i deres fremti-
dige job.

Centralt for interviewpersonerne i nervarende undersggelse er ogsa muligheden
for at gere en forskel i deres kommende arbejdsliv. Dette ses ligeledes i andre under-
sogelser. I undersogelsen af Fagbevagelsens Hovedorganisation (2024) ses hvordan
det isaer er vigtigt for de unge at gore en forskel i det nere, det vil sige for andre
mennesker snarere end samfundet generelt. Dette afspejles i nogle af udtalelserne fra
interviewpersonerne i nervarende undersggelse, hvor flere giver udtryk for gerne at
ville kunne gere en forskel for de mennesker de arbejder med og direkte at kunne op-
leve den forskel deres arbejde gor hos disse mennesker. Der gives dog 1 lige sd hoj
grad udtryk for gerne at ville gare en forskel pa samfundsplan. Dette stemmer derfor
mere overens med de undersggelser Seemiller og Grace (2019) henviser til, da fokus
her bade er pa at kunne gore en positiv forskel for mennesker og for samfundet.
Gerne at ville gore en forskel med sit arbejde kan, som blandt andet beskrevet af
Marx (Larsen & Tyssen, 1992), ses som en grundleeggende menneskeligt treek. Og pé
trods af arbejdslivets store udvikling er dette hgjere formal med arbejdet ikke gaet
tabt, selvom det kan komme til udtryk pa nye mader. To af interviewpersonerne ha-
ber pd at kunne gore en forskel pa et organisatorisk niveau. At ville gare en forskel
pa det organisatoriske niveau kan betragtes som en relativt ny tendens pa arbejdsmar-

kedet. Som beskrevet af Ciulla (2000) har der fra sidste halvdel af det 20. arhundrede
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og frem veret fokus pé fra erhvervslivets side at forme medarbejderne efter organisa-
tionens interesser. Det grundleggende menneskelige behov for at gere en forskel
med sit arbejde kan derfor, ud fra dette perspektiv, ses som varende blevet kolonise-
ret af den organisatoriske agenda. Onsket om at gere en forskel pd organisatorisk ni-
veau udelukker dog ikke ambitionen om ogsa at ville gore en forskel pa andre mader.
Seemiller og Grace (2019) fremhever, at mange unge ensker at gore en forskel ved
at arbejde for socialt ansvarlige virksomheder. Dette afspejles 1 udsagnene fra de to
interviewpersoner, der begge har fokus pé organisatoriske forhold og samtidig laeg-
ger vaegt pa henholdsvis at arbejde i1 virksomheder med baredygtighed i fokus og at
undgé ansattelse 1 virksomheder, de ikke kan sté inde for.

Det er et overraskende fund, at to af interviewpersonerne haber pa at komme til at
arbejde rigtig mange timer og ikke har noget imod et darligere arbejdsmilje, hvis ar-
bejdspladsen til gengaeld er prestigefyldt. Hvorfor interviewpersonerne ligefrem ha-
ber pa et intensiveret greenselost arbejdsliv kan igen hange sammen med det identi-
tetstilbud, der bliver tilgeengeligt gennem bestemte arbejdspladser. Her bliver prisen,
for denne onskede afledte identitet af arbejdet, et intensiveret og prekert arbejdsliv.
En anden mulig forklaring kan ogsa findes i spejlingen af rollemodeller. Inden man
kommer ud pé arbejdsmarkedet, er forestillingen om arbejdet preget af, hvordan dem
omkring en forholder sig til og italesetter arbejdet. Interviewpersonerne mener selv,
at deres eget forhold til arbejdslivet stammer fra deres foraldre — pa godt og pa ondt.
De to interviewpersoner der héber pa et grenselost intensiveret arbejdsliv, beskriver
saledes begge, at de har foreldre der ogsé altid har arbejdet rigtig meget, og at de har
faet samme forhold til arbejde som deres foraeldre. En tredje mulig forklaring pa ide-
aliseringen af mange arbejdstimer, kan vere at finde 1 den popularkulturelle reprae-
sentation af arbejdet, som interviewpersonerne har madt. For eksempel nevner en af
interviewpersonerne filmen The Wolf og Wall Street, som reference til arbejdsmiljoet
1 den branche, som personen ensker at fa job i. For pé trods af at filmen skildrer ho-
vedpersonens professionelle og personlige forfald, sa glorificerer den samtidig en

grenselos og hensynsles arbejdskultur.

6.1.2 Bekymringer

Interviewpersonerne giver udtryk for en bekymring om at fa et kedeligt job, hvilket

stemmer overens med andre undersogelser. I undersogelsen af Fagbevagelsens
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Hovedorganisation giver mange af de adspurgte unge udtryk for bekymring om at
ende i et job, der ikke passer til dem, eller som foles kedeligt og begrensende. I trad
med dette beskriver Seemiller og Grace (2019) ogséa hvordan det er vigtigt for unge i
Generation Z at deres arbejde opleves berigende og er noget de er passionerede om-
kring, hvilket afspejler de ord interviewpersonerne i nervarende undersogelse bru-
ger om deres enskede kommende jobs.

Interviewpersonerne giver udtryk for, at de er bekymrede for at begraense deres
muligheder. De forseger derfor aktivt at holde alle dere dbne, bade i valg af studie-
retning, karriereplanleegning og i deres livsvalg generelt. Dette kan forstds som et ud-
tryk for de individualiseringsprocesser, som Beck (2002) knytter til udviklingen pa et
fleksibelt og prekariseret arbejdsmarked. Beck argumenterer for, at samfundet i sti-
gende grad har lesrevet individet fra traditionelle, kollektive strukturer, hvilket bety-
der, at den enkelte i langt hgjere grad mé tage ansvar for sin egen livsbane. Dette an-
svar indebaerer blandt andet at kunne forvalte risici og traeffe "de rigtige" valg, men
ofte uden stabile rammer eller sikkerhedsnet (Beck, 2002, p. 65f). For at undgé at
lukke dere forseger individet at holde sine muligheder dbne, men denne strategi kan 1
sig selv kan blive h&@mmende. Dette skyldes, at man risikerer at blive overhalet af
specialister, hvis man ikke valger retning, samtidig med at ethvert valg foles som et
tab af andre muligheder. Losningen bliver sdledes ofte en "oplesning af selvet", hvor
individet for at kunne navigere i det prekere arbejdsmarked ma blive det Beck kalder
en hutler. Det er en person der stykvis og delt forseger at ssmmensatte en livsbane
gennem midlertidige og usikre losninger (Beck, 2002, pp. 66-68). Dette afspejler sig
ogsa 1 interviewpersonernes forhold til deres universitetsuddannelser, som ofte ses
som en adgangsbillet til bedre jobmuligheder, men som i praksis ikke nedvendigvis
sikrer stabilitet. Hutlerens selvbiografi bliver séledes et billede pa de psykologiske
konsekvenser, der er af prekariseringen.

En gennemgdende bekymring blandt flere af interviewpersonerne er frygten for at
spilde tiden. Denne bekymring indeberer for interviewpersonerne alt det, der poten-
tielt forsinker eller forhindrer dem 1 at realisere deres arbejdsmaessige og personlige
mal. Dette kan forstés i lyset af det Rosa (2020) betegner som social acceleration.
Den sociale acceleration af samfundet er karakteriseret ved, at tempoet i nasten alle
aspekter af livet konstant eges, og at der opleves et vedvarende pres for at handle,
optimere og bevage sig fremad. Rosa skelner mellem teknologisk acceleration, acce-

leration af social forandring og accelerationen af livstempo, hvor isar sidstnavnte
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afspejles 1 interviewpersonernes udtalelser. Acceleration af livtempo defineres som
’en foregelse af antallet af handlinger eller erfaringer per tidsenhed” (Rosa, 2020. p.
26). Det vil sige, at det moderne menneske 1 stigende grad gerne vil opleve og na
flere og flere forskellige ting 1 labet af sin dag og sit liv. For interviewpersonerne
kommer folelsen af acceleration til udtryk, som frygten for at spilde tiden, og dermed
ikke nd og opné alt det de dreommer om. Dette skaber et oplevet tidspres, hvor enhver
form for karrieremaessig forsinkelse, sdsom perioder uden arbejde eller afvigelser fra
den forventede karrierevej, opfattes som tabt tid. Bekymringen for, at arbejdet kom-
mer til at fylde for meget, udspringer af samme logik. Her risikerer arbejdslivet at be-
slagleegge s& meget tid og energi, at der ikke bliver plads til at forfolge alle de andre
livsmaél. P& den méade bliver arbejdet bade et middel til og en trussel mod det liv, de
forseger at skabe. I Rosas optik forer dette accelererede livstempo til en form for
fremmedgerelse, hvor relationen til bade arbejdet og egne ensker bliver instrumentel,
og hvor man handler, men uden at opleve egentlig mening.

Nervaerende undersggelse finder, at der er bekymring blandt nogle af interview-
personerne for at arbejdet kommer til at fylde for meget i deres liv, og de udtrykker
derfor enske om at kunne adskille arbejde og privatliv. Ciulla (2000) beskriver hvor-
dan fremmedgerelse fra arbejdet i en moderne arbejdskontekst kan vare et sundheds-
tegn. Den moderne arbejders forsag pa at adskille arbejde og privatliv kan saledes
vare den mest hensigtsmassige strategi, da alternativet, som beskrevet af Torpe-
gaard og Borchmann (2009), kan vare en patologisk identificering med arbejdet. For
de interviewpersoner, der ensker at kunne adskille arbejde og privatliv, kan det sale-
des vere et nadvendigt onde 1 en moderne arbejdskontekst. Og for de interviewper-
soner, der egentlig har ferrest forbehold for at lade arbejdet fylde mange timer om
ugen, og som ogsa har ferrest bekymringer i forhold til foranstdende arbejdsliv, kan
en konsekvens heraf, ud fra dette perspektiv, ende med at blive en patologisk identi-
ficering med arbejdet.

Nér interviewpersonerne bliver spurgt ind til om de er bekymrede for at kunne
holde til de arbejdsvilkér de kommer ud, svarer alle atkraeftende, hvilket star 1 kon-
trast til analysen lavet af Fagbevagelsens Hovedorganisation (2024). Her giver 41
procent af de adspurgte udtryk for, at de er bekymrede for at arbejdet vil gore dem
stressede og 45 procent frygter, at de ikke far overskud til andet end arbejde 1 hverda-
gen. Det er interessant, at interviewpersonerne giver udtryk for et enske om et ar-

bejdsliv, der ikke fylder for meget, men samtidig ikke udtrykker bekymring for, at
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dette méske ikke bliver tilfeldet. Maske er der noget ved interviewsituationen, som
har gjort det svaert for interviewpersonerne at udtrykke deres bekymring. Dette kan
skyldes min manglende rutine som interviewer, der gor det sverere at fa stillet de
rigtige sporgsmal og fa skabt det rette rum til, at interviewpersonerne kan dbne op for
de mere sarbare svar. En anden mulig forklaring herpa kan heenge sammen med en
tendens hos interviewpersonerne til at udvise bergringsangst i forbindelse med be-

stemte bekymringer, hvilket diskuteres neermere 1 nedenstdende afsnit.

6.1.3 Forventninger

Felles for interviewpersonerne er det, at uanset om de er indforstdede med at arbej-
det kommer til at fylde meget eller helst vil undgé at det fylder for meget, sé legger
ansvaret hos dem selv, og det er sig selv de bebrejder, hvis de ikke kan folge med.
Det har den konsekvens, at de presser sig selv til at nd et arbitraert mal. Nar de blev
spurgt ind til hvem eller hvad, der kunne bringe dem teettere pa, eller lengere vaek
fra, det gode arbejdsliv, gav alle interviewpersonerne pa forskellig made udtryk for,
at det afhang af dem selv og deres egen indsats. Her menes bdde den indsats de ligger
1 at tage ekstra kurser efter uddannelse eller 1 at lave gode jobansegninger, men i hoj
grad ogsa den indsats de har lagt i studiet, studiejobs og lignende, som de alle fryg-
ter, ikke er nok til at bringe dem derhen, hvor de ensker. Selvom alle interviewperso-
nerne giver udtryk for at have gjort en stor indsats gennem studietiden, er de alle
bange for ikke at have gjort det godt nok, for hvornar har man egentlig gjort det godt
nok? Det arbitreere mal om at have gjort det godt nok, udtrykkes pé folgende méde af
en af interviewpersonerne: “Og madlet for mig er jo hele tiden at gore det godt nok,
hvad end det sa er. Det er lidt mere en folelse”. Der kan her ses antydningen af det
moralske kodeks, som Hjortkjeer (2020) beskriver er indeholdt 1 pabudssamfundet.
Der er ikke tale om et ydre krav hos interviewpersonerne, men derimod et indre pa-
bud, som kan opleves som en diffus folelse af hele tiden at skulle prastere og udvikle
sig.

Men interviewpersonernes store fokus pa selvansvar kan tillige ses som et udtryk
for internaliseringen af neoliberale vardier. Sugarmann (2015) argumenterer for, at
neoliberalisme opleser vores identitet og at psykologien har bidraget til at fremme de
neoliberale vaerdier i samfundet. Neoliberalisme opstod som en radikal liberal poli-

tisk og ekonomisk 1dé 1 1970’erne og har siden haft s stor indflydelse, at den ikke
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blot har pavirket samfundets strukturer, men ogsa tillige er blevet en del af vores
selvopfattelse. Vi er kommet til at tro, at alle muligheder er abne, at alle har lige mu-
ligheder, og at vi alene barer ansvaret, hvis noget gar galt (Sugarman, 2015, s. 103/).
Sugarmann beskriver hvordan de neoliberale idealer er blevet gennemtraengende 1
blandt andet den pedagogiske psykologi. Her er der sket et skift i uddannelsernes
formal fra at have fokus pa at elever skulle dannes til at blive demokratiske borgere,
til nu at fokusere pa den enkelte elevs psykologiske kapacitet. Den succesfulde elev
er saledes kendetegnet ved at vare selvstyrende, selvdisciplineret, selvsikker, strate-
gisk, malorienteret og ansvarlig for egen lering og praestation. Dette er alle egenska-
ber, der ifolge Sugarman i hej grad afspejler den neoliberale diskurs (2015, s. 111f).
Nar interviewpersonerne er vokset op i et skolesystem, som har fordret disse idealer i
storre eller mindre grad, giver det god mening at disse idealer afspejles i1 deres udta-
lelser om sig selv og i deres héb, bekymringer og forventninger til deres kommende
arbejdsliv. De neoliberale ideer i samfundet er taet forbundet med truslerne fra mo-
derne arbejde, idet internaliseringen af de neoliberale idealer placerer ansvaret for
ikke at kunne holde til arbejdspresset hos individet. Der er dermed ogsé meget min-
dre kollektiv modstand end tidligere. Der er sdledes risiko for at interviewpersonerne
ender med selvbebrejdelser og en folelse af utilstreekkelighed, nér de bliver fanget i
krydsilden mellem internaliserede idealer og truslerne fra det moderne arbejde. Dette
kan resultere 1, som nogle af interviewpersonerne allerede forudser nu, at de presser
sig til at arbejde mere end de ensker, og pa sigt vil det miske ogsé presse dem til at
arbejde mere end de kan holde til. Dette er i trdd med Kremer et al. (2021, p. 122)
som peger pa at intensiveringen af arbejde og den deraf egede risiko for symptomer
pa stress og udbrendthed i arbejdet er storst hos hgjtuddannede, kvinder og unge
mennesker 1 alderen 25-35 ar.

Der udvises en bemerkelsesvardig bereringsangst, nar emnet omhandler hvad el-
ler hvem der kan bringe dem tettere pa et darligt arbejdsliv, hvilket kan indikere, at
emnet er et, der pavirker interviewpersonerne folelsesmaessigt. Denne bereringsangst
kan ligeledes haenge sammen med, at de unge foler, at de selv er ansvarlige for at
opna et godt arbejdsliv. For indeholdt i det narrativ, at du selv har ansvaret for at
opna det gode arbejdsliv, ligger ogsd uundgaeligt, at du selv har skylden, hvis du far
et darligt arbejdsliv. Bereringsangsten kan sdledes skyldes, at det er smertefuldt for
interviewpersonerne at blive konfronteret med den skam, der kan vare forbundet

med at fejle. Men den kan ogsa skyldes, at de ved at forholde sig til at fejle, allerede
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foler sig mere i risikozonen for at fejle. Deranty (2008) beskriver hvordan den neoli-
berale ideologi forudsatter, at man, for selv at kunne vinde, er villig til ofre andre
som taber og er overladt til sig selv. Alle tilpasser sig denne praemis, for ikke selv at

blive en af dem der bliver ofret:

The premise becomes acceptable for the majority if to the ‘necessity’ that
some be sacrificed is added the other premise: but it won’t be you . . . un-
less you don’t adapt. This makes fear acceptable: you only have to fear if
you resist, if you don’t adapt. The new social hope is therefore the hope
of not being one of the sacrificed. The new social hope is for strictly indi-
vidual salvation. This explains the sociological fact that could appear
puzzling, that people are fully aware that society has become more un-
fair, but do not object to it. It is simply that they believe it is not unfair to
them, or that if they admit to it, they will already have given signs that
they have not adapted, that they are part of the sacrificed (Deranty,

2008, p. 461).

Indeholdt i den neoliberale ideologi er en stiltiende accept af vilkarene, fordi alt
modstand kan vare en tegn pa at du allerede er 1 gruppen af dem der har tabt. Bero-
ringsangsten hos interviewpersonerne kan sdledes vare et udtryk for denne udefiner-
bare folelse af, at have fejlet arbejdslivet, ved blot at skulle forholde sig til mulighe-
den for, at det kunne ske. Dette kan ogsa forklare, hvorfor interviewpersonerne giver
udtryk for ikke at vaere bekymrede for, at de selv bliver belastede af arbejdet, pa
trods af kendskabet til belastende forhold deres brancher. Bekymringen i sig selv er
et svaghedstegn i det neoliberale verdensbillede.

Der er hos flere af interviewpersonerne nogle ambivalente udtalelser, som peger
pa at de har ambivalente folelser omkring det kommende arbejdsliv. For eksempel
giver en af interviewpersonerne pd et tidspunkt i1 interviewet udtryk for, at personen
er bekymret for at processen ved at skulle skabe sig en ny omgangskreds vil blive
kraevende, mens personen et andet sted giver udtryk for, ikke at have noget problem
med at skifte arbejdsplads hyppigt de naeste ti ar. For en af de interviewpersoner der
siger, at de héber at arbejdslivet ikke kommer til at fylde hele livet, kommer perso-
nen et andet sted i interviewet med udtalelsen om, at personen ikke kan lade uferdige
opgaver ligge, og derfor har en forventning om at komme til at arbejde over, ogsa
selvom det er pa bekostning af fritiden. Arbejdslivet er saledes noget der vekker for-

skellige folelser hos interviewpersonerne, og nogle af disse folelser er modsatrettede.
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6.2 Refleksion over kvalitet og fremgangsmade

Lincoln og Guba (1985, if. Zhang & Wildemuth, 2017) har opstillet fire kvalitetskri-
terier til at evaluere kvalitative undersogelser: troverdighed (credibility), overforbar-
hed (transferability), konsistens (dependability), og transparens (confirmability). Jeg
vil i de folgende afsnit forholde mig til, hvorvidt nervaerende undersogelse lever op
til disse kvalitetskriterier. Jeg treekker pa beskrivelserne af kvalitetskriterierne som de

er beskrevet 1 Zhang & Wildemuth (2017) og Hestrup et al. (2009).

6.2.1 Troverdighed

Der er en raekke tiltag man kan lave for at gge trovaerdigheden af en kvalitativ under-
sogelse. En af de ting der styrker troverdigheden af en undersegelse, indebarer at
veere involveret lecengerevarende inden for det felt der undersoges (Zhang & Wilde-
muth, 2017, p. 6). Jeg har inden projektstart tidligere beskaeftiget mig med dele af det
teoretiske afsat for specialet, og har gennem hele kandidatforlebet beskeftiget mig
med arbejds- og organisationspsykologi. Dette har bidraget med en forhandsforsta-
else for feltet der undersoges, mens andre dele af det teoretiske afsat er viden, jeg
har tilegnet mig i forbindelse med specialet. Jeg besidder dermed ikke ekspertviden
inden for det givne felt der undersoges, og dette kan sdledes have svakket analyse-
processen og overordnet troverdigheden af undersegelsen, idet jeg kan have overset
vaesentlig viden pa omréadet, som kunne have bidraget til en dybere forstaelse for em-
net. Pa den anden side er jeg, gennem vejledning fra erfaren forsker pa omrédet, ble-
vet anbefalet forskelligt litteratur som séledes bidrager til, at det teoretiske afsaet ind-
fanger vaesentlige nuancer om arbejdet og dets udvikling. Vejledning givet af en erfa-
ren forsker er generelt med til at gge troveerdigheden af en undersogelse (Hostrup et
al., 2009, p. 2). Noget andet der kan styrke troverdigheden af en undersegelse, er
vedvarende observation (Zhang & Wildemuth, 2017, p. 6). I denne undersogelse var
den tilgengelige tid en begraensende faktor for at udfolde dataene i lige sa stor ud-
streekning, som det maske var muligt. Der kan derfor vaere blevet overset bestemte
nuancer eller forbindelser 1 datamaterialet 1 analyseprocessen. I en undersggelse kan
man ogsé benytte triangulation, som en made at sikre troveerdighed. Triangulering
kan gribes an pé forskellige mader. | metodetriangulering anvendes forskellige meto-
der til dataindsamling eller datagenerering, for at opnd et grundigere materiale. I kil-

detriangulering afproves de samme sporgsmal gennem forskellige kilder. Med
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forskertriangulering samarbejder flere forskere om analysen. Og i teoritriangulering
inddrages flere perspektiver og teorier i analyse- og fortolkningsprocesserne
(Hostrup et al., 2009, p. 2). Trianguleringen er i denne undersogelse sket gennem te-
oritriangulering med inddragelse af forskellige teorier, der bidrager til at nuancere

bade det teoretiske afset for specialet og analyseprocessen.

6.2.2 Overforbarhed

Overforbarhed relaterer sig til 1 hvilken grad undersogelsens fund kan overfores til
andre kontekster (Zhang & Wildemuth, 2017, p. 6). Det er ikke en forskers ansvar at
sorge for at selve undersggelsens fund kan anvendes i andre kontekster, men forske-
ren er derimod ansvarlig for at sikre, at det tydeligt fremgar hvilken kontekst eller
sammenheaeng som dataene er fremkommet 1, sd andre forskere kan vurdere, om re-
sultaterne kan overfores til deres genstandsfelt (Hostrup et al., 2009, p. 2). Jeg har
forsegt at sikre overforbarhed af undersegelsens fund gennem tydelige og gennem-
skuelige beskrivelser og kategoriseringer af analysematerialet. Specialet presenterer
centrale karakteristika ved Generation Z’s forhold til arbejdsliv, og hvordan de for-
holder sig til fremtidens arbejdsmarked. Denne beskrivelse muligger, at andre for-
skere eller praktikere kan vurdere, om resultaterne er relevante i andre sammen-
hange. Gennem specialet vises hvordan de unges héb, bekymringer og forventninger
til arbejdslivet, formes i spaendingsfeltet mellem deres individuelle vaerdier og ar-
bejdsmarkedets strukturelle vilkar. Ved at tydeliggere den sociale og kulturelle kon-
tekst, de unge befinder sig 1, og ved at vise hvordan deres udsagn kan forstas 1 lyset
af teori om moderne arbejde og identitet, muliggeres det, at andre kan bruge resulta-
terne til at forsta lignende fanomener i andre populationer eller organisatoriske sam-
menhange. Overforbarheden kan blive begraenset af undersegelsens demografiske
afgreensning, bdde hvad angar deltagerantal og uddannelsesbaggrund. Samtlige delta-
gere har en akademisk baggrund og bevager sig i feltet for vidensarbejde, hvilket be-
tyder, at resultaterne i mindre grad kan siges at vaere reprasentative for unge med er-
hvervs- eller professionsuddannelser, eller for unge uden for uddannelsessystemet.
Dermed er det vigtigt, at resultaterne anvendes med en bevidsthed om den kontekst,

de er produceret i.
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6.2.3 Konsistens

Konsistens omhandler graden af metodisk sammenhang i forskningsprocessen og
forskerens evne til at registrere og hindtere de skift og erkendelser, der opstar under-
vejs 1 processen (Zhang & Wildemuth, 2017, p. 6). Forskeren skal vise laseren, at
der er overensstemmelse mellem forskningsspergsmaél, metoder, analyse, fund og
konklusioner (Hostrup et al., 2009, p. 3). I denne undersogelse har jeg forsegt at tage
leseren 1 hdnden igennem hele specialet, ved at jeg i alle afsnit har forsegt at be-
grunde hvorfor det pageldende afsnit er medtaget, og hvorfor afsnittet er vigtigt for
undersogelsen som helhed. Jeg har ligeledes forsogt at udvise metodisk gennemsig-
tighed gennem dokumentation af fremgangsmaden 1 metodeafsnittet, og der gives
indsigt i underseggelsens udvealgelsesproces og refleksioner herom. For yderligere at
give indsigt 1 specialets konsistens er interviewguide (se bilag 1) og dele af kodema-
nualen til analysen (se bilag 2) vedlagt. Jeg har desuden forsegt i ovenstaende
diskussionsafsnit om undersegelsens fund (afsnit 6.1) at tydeliggere, hvad fundene
kan fortolkes som udtryk for og preesenteret eventuelle modstridende eller overra-

skende fund og reflekteret over dem.

6.2.4 Transparens

Transparens handler om, 1 hvor hgj grad det er muligt for andre at folge forsknings-
processen og forsta de konklusioner der drages. Det kreever, at der er en klar sam-
menhang mellem de ré data, de analytiske skridt og de endelige fund (Zhang &
Wildemuth, 2017, p. 6). Uanset forskningsmetode er forskningen aldrig neutral, og
det er dette der forseges formidlet gennem en transparent forskningspraksis (Hestrup
et al., 2009, p. 3). I n@ervarende undersogelse er transparens delvist opnaet gennem
brug af citater fra deltagerne, en tydelig redegerelse for den anvendte analysemetode
og en begrundet kobling mellem teori og data. Transparens forseges yderligere styr-
ket ved, at jeg som sagt har vedlagt dele af kodemanualen som bilag, s& man som la-
ser, 1 hgjere grad kan folge overgangen fra udsagn til tolkning. For at sikre fuld trans-
parens kunne transskriptionerne af interviewene vere blevet gjort tilgaengelige for

laeseren, men er fravalgt af hensyn til interviewpersonernes anonymitet.
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6.3 Implikationer

I dette afsnit diskuteres hvilke implikationer undersogelsens resultater kan have.
Specialets resultater illustrerer, at medet mellem de unges hab, bekymringer og for-
ventninger til arbejdslivet og den virkelighed de meder pé arbejdsmarkedets ikke kun
er et individuelt problem, men udtryk for en sterre problemstilling, som folge af vil-
kérene pé arbejdsmarkedet.

Der er, for mange nyuddannede, en betydelig kloft mellem uddannelse og arbejds-
marked, da arbejdsgivere sjeldent seger nyuddannede, men som regel soger personer
med flere érs erfaring inden for det givne felt. Ingen af interviewpersonerne i nerva-
rende undersegelse giver udtryk for en modvilje mod at komme i arbejde — tvaerti-
mod — de storste bekymringer angar netop at komme til at sta uden arbejde. Og
selvom dimittendledigheden er lavere end den har varet siden finanskrisen 1 2007
(Uddannelses- og Forskningsministeriet, 2023), sa er bekymringerne om en lang le-
diggang blandt interviewpersonerne ikke irrationelle. Den hojeste ledighed ses blandt
nyuddannede akademikere, hvor 21,5 pct. fra argang 2020 var ledige 26 uger efter
endt uddannelse (Pihl, 2021). Usikkerheden angar dog ikke kun bekymringer for at
gé ledig, men omhandler ogsé forventninger om, at det bliver enormt hérdt at starte
arbejdslivet op. Der gives blandt flere af interviewpersonerne udtryk for forventnin-
ger om hgje krav til egen prastation, stor usikkerhed og selvbebrejdelser i starten af
arbejdslivet. Det er derfor essentielt at lave tiltag, der letter overgangen fra uddan-
nelse til arbejdsmarked, samt tiltag der hjelper nyuddannede godt i gang med ar-
bejdslivet. Resultaterne af denne undersegelse kan derfor potentielt anvendes i for-
bindelse med trivselstiltag i arbejdslivet for unge nyuddannede. Ikke fordi alle unge
vil dele precis de samme oplevelser som deltagerne 1 denne undersogelse, men fordi
de identificerede monstre og problematikker relaterer sig til mere generelle forhold
ved det moderne arbejdsliv, og hvordan unge forholder sig til det.

Endelig ber fundene ogsa give anledning til refleksion i uddannelsessektoren, isaer
pa videregaende akademiske uddannelser. Nar unge i overgangen til arbejdsmarkedet
udtrykker stor usikkerhed omkring deres kompetencer og verdi pa arbejdsmarkedet,
viser det et behov for, at uddannelserne i hgjere grad arbejder med brobygning til
praksis. En undersggelse af EVA (2024) viser, at det der betyder mest for en lettere
overgang fra uddannelse til arbejdsmarked er relevante studiejobs, praktik og net-

vaerk, og dette gaelder bade for uddannelser med hej og lav ledighed. Praksisnaere
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forleb og understottelse af karriereafklaring ber derfor indgé som en sterre del af ud-
dannelsesforlobet.

Specialets fund udfordrer den politiske diskurs om et arbejdsmarked, hvor fleksi-
bilisering og effektivisering er stadigt tiltagende. Naervarende undersogelse peger pa,
at denne udvikling kan have negative konsekvenser for unges trivsel og tilknytning
til arbejdsmarkedet. Hvis arbejdsmarkedets prekarisering og intensivering fortsatter,
og der ikke laves tiltag, som kan forbedre arbejdsvilkdrene for unge i starten af deres
arbejdsliv, sa risikerer vi at std med en ung generation som - selvom de brender for

deres arbejde - alt for hurtigt braeender ud.

7. Konklusion

Dette speciale har haft til formal at undersege, hvilke hab, bekymringer og forvent-
ninger unge i slutningen af deres uddannelse har 1 relation til det kommende arbejds-
liv. Undersegelsen har taget afsaet i en kvalitativ tilgang, og baseret sig pd interviews
med fem unge, der alle stir pé tersklen til arbejdsmarkedet. Gennem en tematisk ind-
holdsanalyse af deres udsagn er der blevet identificeret centrale temaer, som bidrager
til at nuancere forstdelsen af, hvordan det foranstdende mode med arbejdslivet og ar-
bejdsmarkedet opleves og fortolkes af den nuvarende ungdomsgeneration —
Generation Z.

Det teoretiske afset for specialet omhandler hvad arbejde er, og hvordan arbejdet
har @ndret sig over tid. Tidligere var arbejde 1 hgjere grad forbundet mednedvendig-
hed og overlevelse. I dag er arbejdet i hgjere grad ogsa forbundet med en sggen efter
mening og identitet. Moderne arbejdstagere str dog over for nye trusler i form af au-
tomatisering, fleksibilisering og intensivering af arbejdet, hvilket har medfert mere
stressende og usikre arbejdsforhold. De ovenstaende @ndringer 1 vilkarene pa ar-
bejdsmarkedet har vaeret medvirkende til, at overgangen fra uddannelse til arbejds-
marked er blevet l&ngere og forbundet med storre usikkerhed — isaer for nyuddan-
nede akademikere, som de fem interviewpersoner i nervaerende undersggelse. Samti-
dig er Generation Z karakteriseret ved, 1 hgjere grad end tidligere generationer, at
barer pa nogle uopnaelige internaliserede vardier og idealer, som skaber et indre
pres og efterlader dem i sterre risiko for ikke at fole sig gode nok, uanset hvor meget

de preasterer.
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Analysen viser, at de unge barer pd en reekke ambivalente forestillinger om det
forestdende arbejdsliv. P4 den ene side udtrykker de hab om at gere en forskel, vere
en del af et arbejdsfellesskab og opné gode faglige og personlige udviklingsmulighe-
der. P4 den anden side keemper de med en raekke bekymringer om at blive fanget 1 ar-
bejdsleshed eller at blive fanget i et kedeligt og formalslest arbejdsliv med darlige
kollegaer og ledelse. Deres forventninger til arbejdslivet og sig selv er derudover
praeget af usikkerhed 1 forhold til at kunne prastere og leve op til egne og omverde-
nens krav.

Specialets fund peger pa, at de unges forestillinger om arbejdslivet ikke kun skal
forstéas ud fra individuelle praferencer eller psykologiske dispositioner, men skal ses
1 lyset af mere omfattende strukturelle og samfundsmaessige forhold. Arbejdsmarke-
det er 1 dag praget af forhold, som kan gere det vanskeligt for unge at etablere sta-
bile, meningsfulde og baeredygtige arbejdsliv. De hgje forventninger der stilles til
den moderne arbejders engagement, kombineret med tiltagende usikre og prekare
ansettelsesforhold, skaber et krydspres, som kan risikere at belaste de unge i deres
mede med arbejdslivet. Samtidig er der en udbredt oplevelse af, at arbejdslivet 1 sti-
gende grad er et personligt projekt, hvor den enkelte selv barer ansvaret for at lyk-
kes, hvilket afspejles i de unges udtalelser i undersogelsen.

P4 baggrund af analysen og diskussionen konkluderes det, at der er behov for
storre opmarksomhed pé, hvordan overgangen fra uddannelse til arbejdsmarkedet
understottes. Dette gaelder bade i1 forhold til de politiske og uddannelsesmaessige
strukturer, der former unges muligheder, men ogsa i forhold til de forventninger, som
de unge meader i arbejdslivet. Der er behov for en mere nuanceret forstaelse af, hvad
unge har brug for, nér de traeeder ind pé arbejdsmarkedet, for at kunne trives og fa
skabt et godt arbejdsliv — ogsé pa lang sigt.

Specialet bidrager séledes med en dybere forstdelse af, hvordan unge oplever
overgangen til arbejdslivet, og peger samtidig pa vigtige samfundsmaessige implika-
tioner der ber adresseres, for at understotte en generation af unge der brender for at
goare en forskel, men som samtidig skal navigere 1 et komplekst og uforudsigeligt ar-

bejdsmarked.
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