
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

D E T  N Y  M E R I N O  # 1 0 7  

TALENT UDEN GRÆNSER 
Et studie i DEI og rekrutteringsudvikling   

 

CAMILLA  TOFT  GOTHOLDT  GODTMARK  M ARTS  2026  

 



 

 

ISSN: 2445 – 6764 
 
Copyright © 

Artiklen må bruges og genbruges under Creative 

Commons licens BY-NC-ND, hvilket betyder, at den må 

gengives og spredes elektronisk eller på anden måde, 

hvis det sker med klar kildeangivelse og/eller med link 

tilbage til den pågældende gengivelse. 
 
Redaktion:  

Flemming Smedegaard 

& Mathias Sørensen  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Camilla Toft Gotholdt Godtmark 
 

HR-Konsulent ved Novo Nordisk Engineering   

PRÆSENTATION AF FORFATTEREN 



Abstract 

This article investigates how organisations can strategically integrate Diversity, Equity & Inclusion 

(DEI) principles into job postings to promote more inclusive recruitment. By analysing language, 

structure, and content, the research identifies implicit bias affecting gender, ethnicity, 

neurodiversity, disability, and age. Data is based on 105 job postings, two job templates, and ten 

interviews with HR professionals, hiring managers, and employees at Lunexa Process Design. 

Grounded in Situational Dialectical Science Theory and using both quantitative and qualitative 

methods, the study reveals how recruitment communication subtly reproduces bias and exclusion. 

Findings show a dominance of masculine-coded language that may discourage female applicants, 

along with phrasing that risks excluding ethnic minorities and candidates with specific challenges. 

Bias tends to surface in hiring managers’ individual language choices rather than in the standard 

templates. Interview insights show that while there is a strong desire to improve inclusivity, 

structural barriers such as limited support, information gaps, and entrenched norms hinder 

progress.  

 

To address these challenges, the Situational Dialectical Job Posting model is introduced. It guides 

organisations in aligning DEI objectives with recruitment strategies by tackling biased language, 

stereotypes, and minority group needs. The model is adaptable to various resources and goals, 

supporting both inclusive hiring and long-term organisational growth. This research contributes 

practical recommendations for making job postings more equitable and aligning recruitment 

processes with DEI aspirations. 
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Indledning 

Danmark er kendt for sin stærke velfærdsmodel, høje grad af ligestilling og fokus på sociale 

rettigheder. Alligevel er der stadig udfordringer med at sikre en rekrutteringsproces, der afspejler 

samfundets mangfoldighed. Diversitet, ligestilling og inklusion (DEI) er ikke kun et etisk princip, men 

en strategisk nødvendighed, der styrker virksomheder, fremmer innovation og sikrer bæredygtig 

vækst. I en dansk kontekst er ligestilling en central samfundsværdi, men studier viser, at 

minoritetsgrupper stadig oplever barrierer i rekrutteringsprocesser (Muhr, 2019, s. 33; Falster, 

2024, s. 31). Sprogbrug, implicit bias og strukturelle udfordringer kan forhindre kvalificerede 

kandidater i at søge stillinger, hvilket begrænser virksomhedernes adgang til talent. Ved at 

implementere DEI-principper i jobopslag kan virksomheder styrke deres konkurrenceevne og sikre 

en mere inkluderende arbejdsstyrke. På et globalt niveau spiller Danmark en vigtig rolle som et 

progressivt foregangsland, hvor gode DEI-praksisser kan inspirere andre markeder. I en verden, hvor 

virksomheder opererer internationalt og søger talent på tværs af grænser, er det afgørende at have 

en rekrutteringsstrategi, der favner mangfoldighed. En inkluderende tilgang til rekruttering skaber 

ikke kun værdi for danske virksomheder, men placerer dem som attraktive og ansvarlige aktører i et 

globalt erhvervslandskab. 

 

For at kunne imødekomme problematikken med barrierer i rekrutteringsprocesser, er der behov for 

at undersøge, hvordan virksomheder kan bruge DEI-principper i jobopslag til at tiltrække en bredere 

talentmasse og bidrage til en mere retfærdig og innovativ arbejdsstyrke, både nationalt og 

internationalt. Dette vil ikke kun gavne virksomheder, men også åbne arbejdsmarkedet for 

personer, der begrænses af faktorer, de ikke kan ændre på, såsom handicap, etnicitet, alder, køn og 

neurodiversitet. I denne artikel undersøges denne problematik ud fra følgende problemstilling: 

 

Problemformulering 

Hvordan kan DEI-principper integreres strategisk i udformningen af jobopslag, med LPD* som case-

eksempel, for at understøtte en mere inkluderende rekrutteringsproces? 

 

*Af hensyn til anonymisering af case virksomheden anvendes navnet Lunexa Process Design (LPD) som alias gennem 

hele artiklen. Dette sikrer fortrolighed for organisationen og de interviewede deltagere, samtidig med at analysens 

integritet og relevans bevares. 
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Litteraturgennemgang 

Denne litteraturgennemgang har til formål at kortlægge eksisterende forskningen indenfor 

diversitet, ligestilling og inklusion (DEI) og se på, hvordan det relateres til studier om forskellige bias, 

minoriteter og rekruttering. 

 

Dansk forskning inden for diversitet, ligestilling og inklusion (DEI) har de seneste år vundet betydelig 

opmærksomhed, både i forskningsmiljøer og erhvervsliv. En central del af denne forskning 

omhandler køn og ledelse. Professor i ledelse og diversitet, Sara Louise Muhr, har med bogen 

Ledelse af køn: hvordan kønsstereotyper former kvinder og mænds karrierer (2019) belyst, hvordan 

kønsstereotyper former karriereveje og skaber strukturelle barrierer – særligt for kvinder i 

lederstillinger. Sammen med Christina Lundsgaard Ottsen har hun videreudviklet dette arbejde i 

Biasbevidst ledelse: sæt diversitet i spil og træf bedre beslutninger (2021), hvor de præsenterer 

konkrete strategier til reduktion af bias og fremhæver betydningen af inklusion for innovationskraft 

og beslutningskvalitet. Kønsforskelle og ligestilling analyseres bredere af Annemette Lindhardt 

Olsen og Lisbeth Greve Harbo i deres artikel Ligestillingsindikatorer – hvad viser de om forskellene 

mellem mænd og kvinder i Danmark? (2020), som undersøger kvinders og mænds positionering i 

demokrati, arbejdsmarked og kulturliv. Marianne Egelund Siig bidrager med en mere holistisk 

tilgang i Gid vi gad: om viljen og vejen til ligestilling, diversitet og inklusion (2022), hvor hun 

fremhæver, hvordan ubevidste bias skaber eksklusion og behovet for aktiv kulturforandring. Flere 

studier adresserer også sprogets rolle i opretholdelsen af kønsbias. Askehave og Zethsen viser i 

deres artikel Gendered Constructions of Leadership in Danish Job Advertisements (2014), at 

bestemte formuleringer kan påvirke, hvem der søger stillinger – og dermed bidrage til strukturel 

ulighed. Bias rækker dog ud over køn og påvirker også personer med fysiske og psykiske variationer. 

I Ableisme: Magt, menneskesyn og myten om den normale krop (2024) argumenterer Emil Falster 

for, at normer om den ”normale krop” skaber systemisk udelukkelse på arbejdsmarkedet. Også 

etniske minoriteter oplever bias, hvilket yderligere understreger behovet for strukturelle 

forandringer. I artiklen Mangfoldighed på danske arbejdspladser – byrde eller styrke? (2004) 

undersøger Annette Kamp og Peter Hagedorn-Rasmussen, hvordan mangfoldighedsledelse påvirker 

etniske minoriteters position på arbejdsmarkedet. De argumenterer for, at mangfoldighedsledelse, 

som ofte fremhæves som en styrke, i praksis kan resultere i assimilation frem for reel integration. 
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De påpeger desuden, at virksomhedernes sociale ansvar kan føre til, at etniske minoriteter opfattes 

mere som en byrde end en ressource. En anden gruppe, der ofte oplever bias, er ældre 

arbejdstagere. I artiklen The challenges of human population ageing (2015) undersøger Bjarke 

Oxlund et al., hvordan en aldrende arbejdsstyrke påvirker rekruttering og jobopslag. De fremhæver, 

at aldersbias i jobopslag begrænser ældre medarbejderes muligheder, da de ofte er rettet mod 

yngre kandidater. De argumenterer for, at virksomheder bør tilpasse deres rekrutteringsstrategier 

til at skabe en mere aldersdivers arbejdsstyrke. I Mange bolde i luften: Skriv konkrete jobopslag og 

skab en ny rekrutteringsproces (2023) undersøger Ricki Nielsen, hvordan præcise og målrettede 

jobopslag kan tiltrække de bedst kvalificerede kandidater. Bogen præsenterer strategier til effektiv 

screening og tidsoptimering og fremhæver betydningen af klare forventninger, 

kompetenceprioritering og diversitet i rekrutteringsprocessen. Janne Perrson behandler i Den 

refleksive rekrutteringsspecialist: Kunsten at vurdere kompetence og menneske (2020), hvordan 

refleksion og dybere kompetenceforståelse kan styrke rekruttering. Hun understreger, at jobopslag 

bør formidle realistiske forventninger til arbejdsopgaver og kultur, og at sproglige formuleringer har 

afgørende betydning for, hvem der søger – og dermed for bredden og kvaliteten af ansøgerfeltet. 

 

Muhr har også bidraget til international forskning om bias. Sammen med Lea Katharina Reiss, Kai 

Storm og Maria Clar-Novak har hun udarbejdet artiklen Unconscious Bias in Organizations: 

Discriminatory Forces at Work (2021), hvor de undersøger, hvordan ubevidste bias skaber 

diskrimination i organisationer og kobles til bredere sociale uligheder via et kontekstuelt og 

tværfagligt perspektiv. I Gender Bias in Recruiting: Developing a Social Practice Perspective (2021) 

analyserer Julia C. Nentwich, Miriam K. Baumgärter, Nilima Chowdhury og Verena Witzig, hvordan 

kønsbias i rekruttering er dybt forankret i organisatoriske normer og magtstrukturer. De kritiserer 

traditionelle bias-træninger for at neglisere den institutionelle kontekst og argumenterer for mere 

retfærdige ansættelsesprocesser. Claudine Mangen undersøger i ”A woman who’s tough, she’s a 

bitch.” How labels anchored in unconscious bias shape the institution of gender (2021), hvordan 

labels forankret i ubevidst bias former kønsinstitutionen, og hvordan de enten opretholder eller 

)udfordrer sociale normer. Anna F. Einersen, Florence Villesèche og Astrid Huopalainen analyserer i 

A Lacanian perspective on bias in language: How women can(not) ever make it in academia (2021), 

hvordan kønsbias manifesteres sprogligt i akademia og fastholder maskuline idealer, hvilket 
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hæmmer kvinders karriereudvikling. Florence Villesèche, Christina L. Ottsen og Minna Paunova 

undersøger i Bias and leadership aspirations: Exploring the interaction of gender and parental status 

in self-evaluations (2021), hvordan køn og forældreskab påvirker selvvurderinger af kompetence og 

lederambitioner gennem bias og sociale forventninger. Ligesom Nentwich et al. har Mike Noon en 

kritisk tilgang til bias-træning som middel mod racisme. I Pointless Diversity Training: Unconscious 

Bias, New Racism and Agency (2018) argumenterer han for, at sådanne programmer ofte fejler, da 

de baseres på ubevidste antagelser og individualiseret ansvar uden at adressere strukturelle 

barrierer. Noon analyserer forskellige former for racisme og fremhæver, hvordan magtstrukturer i 

organisationer underminerer effekten af træningen. I artiklen Shifting the Discourse on Disability: 

Moving to an Inclusive, Intersectional Focus (2023) argumenterer Aurora H. Brinkman et al. For en 

intersektionel tilgang til handicap og arbejde, der synliggør marginalisering og barrierer for 

inklusion. I samme spor undersøger Michelle R. Nario-Redmond i Ableism: the causes and 

consequences of disability prejudice (2020), hvordan stereotyper om handicap begrænser 

karrieremuligheder. Hun fremhæver nødvendigheden af inkluderende praksisser og kollektiv 

handling for at bekæmpe bias og fremme social forandring. I Older Workers Need Not Apply?: Ageist 

Language in Job Ads and Age Discrimination in Hiring (2020) undersøger Ian Burn, Patrick Button, 

Luis M. Corella og David Neumark, hvordan aldersdiskrimination manifesteres gennem 

formuleringer om helbred, personlighed og færdigheder, hvilket begrænser ældre ansøgere og 

fastholder aldersbaserede uligheder. I Language in job advertisements and the reproduction of labor 

force gender and racial segregation (2024) undersøger Hu et al., hvordan sproget i jobannoncer 

former arbejdsstyrkens sammensætning og enten reproducerer eller udfordrer køns- og 

racemæssig segregation. Danielle Gaucher, Justin Friesen og Aaron C. Kay dokumenterer i artiklen 

Evidence That Gendered Wording in Job Advertisements Exists and Sustains Gender Inequality 

(2011), hvordan maskulint sprog i stillingsopslag i mandsdominerede brancher afskrækker 

kvindelige ansøgere og bidrager til fastholdelse af kønsulighed. Stacey A. Gordon adresserer i 

UNBIAS: Addressing Unconscious Bias at Work (2021) den bredere organisatoriske påvirkning af 

ubevidst bias og tilbyder konkrete værktøjer til at fremme inklusion. Hun understreger, at passivitet 

understøtter diskriminerende strukturer, og fremhæver nødvendigheden af aktiv indsats for at 

skabe retfærdige og mangfoldige arbejdsmiljøer. 

 



Camilla Toft Gotholdt Godtmark 

 6 

Artiklens bidrag til forskningsfeltet 

De eksisterende litteraturstudier viser, at der endnu ikke er foretaget omfattende forskning i, 

hvordan DEI-principper kan integreres i jobopslag til medarbejdere uden ledelsesansvar. Meget af 

den nuværende forskning fokuserer primært på ledelsesniveau, hvilket skaber et behov for at rette 

opmærksomheden mod medarbejderniveauet, der udgør størstedelen af arbejdsstyrken. Desuden 

har forskningen primært været koncentreret om enkelte minoritetsgrupper, hvilket begrænser 

forståelsen af, hvordan bias og ekskluderende rekrutteringselementer påvirker en bredere gruppe 

af kandidater. Denne artikel vil derfor inddrage flere minoritetsgrupper for at skabe et mere 

nuanceret og helhedsorienteret perspektiv på diversitet i rekruttering. Denne artikel har til formål 

at åbne nye perspektiver og skabe et grundlag for forskning inden for dette felt i en dansk kontekst. 

Med afsæt i eksisterende forskning om DEI og bias vil jeg udvikle et værktøj, der ikke blot fokuserer 

på sproglige formuleringer, men kan hjælpe med at skabe en mere inkluderende helhedsoplevelse 

af jobopslag. Målet er at fremme rekrutteringsprocesser, der aktivt understøtter mangfoldighed og 

lige muligheder. 

 

Videnskabsteoretisk ståsted 

Den videnskabsteoretiske ramme for artiklen er Situationel Dialektisk Videnskabsteori (SDV), da den 

understøtter artiklens praktiske forankring i samarbejde med en virksomhed. SDV giver en 

nuanceret tilgang til, hvordan viden forstås og skabes ved at kombinere elementer fra forskellige 

teoretiske tilgange til forståelse af komplekse fænomener gennem en abduktiv tilgang (Dakwar et 

al., 2017). 

 

Ved at benytte SDV skabes der en fleksibilitet, der bidrager til en mere nuanceret og omfattende 

analyse, hvor forskellige perspektiver og teorier kan anvendes. SDV giver også en dynamisk tilgang 

til datafortolkning, hvor dataene ses som dynamiske og i konstant forandring frem for statiske. Dette 

gør det muligt at tage højde for kontekstuelle faktorer og deres indflydelse på dataene, hvilket er 

relevant for jobopslag, da de subjektivt fortolkes af mulige ansøgere. SDV anerkender også 

konflikter og modstridende kræfter, hvilket hjælper med at identificere og analysere modstridende 

synspunkter. Dette kan føre til en dybere forståelse af det undersøgte fænomen og eventuelt 

udgøre en ændring af kurs undervejs i udarbejdelsen af artiklen (Dakwar et al., 2017, s. 30). 
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Situationel Dialektisk Videnskabsteori bygger på ni antagelser, som løbende gennem artiklen 

inddrages. Alle SDV’s antagelser spiller en relevant rolle i forhold til tilgangen og udformningen af 

artiklen, dog vil nogle antagelser spille en større rolle end andre. Brugen af SDV skaber en holistisk 

tilgang, der opfordrer til kritisk refleksion over egne antagelser, metoder og fund. Dette bidrager til 

at sikre, at forskningen i artiklen er velovervejet og kritisk vurderet. Selve forskningen vil være en 

iterativ proces, hvor den løbende revideres og justeres i takt med ny information og indsigt. Dette 

kan føre til en dynamisk og adaptiv forskningsproces. 

 

Afgrænsning 

Afgrænsning af artiklen er vigtig at foretage for at kunne understøtte den 9. antagelse i SDV, der 

omfavner forståelsen af, at der altid kunne være truffet andre valg under udarbejdelsen af artiklen, 

og at det er vigtigt at præcisere de valg og fravalg, der tages undervejs (Dakwar et al., 2017, s. 32-

33). 

 

I denne artikel afgrænses rekrutteringsdelen til kun at inddrage jobopslag for almindelige 

medarbejdere inden for ingeniørbranchen, da LPD er en ingeniørvirksomhed, og fordi 

medarbejderstaben udgør størstedelen af virksomheden. Dette betyder, at andre aspekter af 

rekrutteringsprocessen, såsom interviews, onboarding eller andre interne politikker og praksisser, 

ikke vil blive behandlet. 

 

Der er generelt et stort fokus på kønsligestilling, når man kigger på DEI-undersøgelser, hvorfor det 

er vigtigt at afgrænse artiklen til ikke kun at inkludere denne diversitetsdimension. Der vil også være 

fokus på de større minoritetsgrupper, herunder etnicitet, neurodiversitet, handicap og alder. I 

forhold til køn afgrænser artiklen sig til en forståelse af femininitet og maskulinitet, hvor femininitet 

er tilknyttet kvinder og maskulinitet mænd. På trods af at køn er mere kompliceret end en binær 

kønsopfattelse, da maskulinitet og femininitet ikke altid er koblet til henholdsvis kvinder og mænd, 

viser forskning, at sprog typisk reflekterer og regenererer de traditionelle kønsnormer, der gennem 

tiden er blevet koblet til kvinder og mænd (Askehave & Zethsen, 2014, s. 536). Det samme forstås i 

forhold til etnicitet i artiklen, som vil være opdelt i etniske og anden-etniske, hvor etniske defineres 

som personer med dansk statsborgerskab, og anden-etniske som personer uden dansk 
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statsborgerskab. Det er vigtigt at bemærke, at der i Danmark findes mange personer af anden etnisk 

oprindelse uden dansk statsborgerskab, som kan betragtes som danske. Denne forståelse omfavner 

en kulturel diversitet i begrebet om personer med anden etnisk baggrund, som omfatter at de stadig 

kan identificere sig med og have et tilhørsforhold til det at være dansk.  

 

Neurodiversitet vil i artiklen blive afgrænset til at inkludere diagnoserne ADHD, autisme/Aspergers 

og ordblindhed for at tillade en mere præcis og fokuseret analyse. Hver af disse diagnoser har deres 

unikke karakteristika og udfordringer, og inkludering af alle diagnoser ville resultere i en for 

overfladisk undersøgelse. Handicap afgrænses til synlige fysiske handicap, da de psykiske til dels kan 

inddrages under neurodiversitet. Handicap forstås som hæmmende mangler eller kroniske 

sygdomme, der påvirker dagligdagen, såsom manglende lemmer, spasticitet og sklerose. Slutteligt 

afgrænses alder fra færdiguddannet til pensionsalder, hvilket udgør en problematik i præciseringen 

af specifik alder. Der vil i denne forbindelse hovedsageligt være fokus på de yngre og ældre i 

arbejdsstyrken, som ofte kan opleve diskrimination på grund af at blive anset som ”for ung” eller 

”for gammel,” hvor unge stereotypiseres som uvidende og flyvske, og ældre som senile og 

langsomme (Oxlund, 2021). 

 

Ved at afgrænse artiklen til disse elementer sikres en dybere og mere fokuseret analyse af, hvordan 

kommunikative DEI-styrede strategier kan bidrage til at skabe mere inkluderende jobopslag og 

dermed understøtte en mere mangfoldig og retfærdig rekrutteringsproces. 

 

Metodisk ramme 

Som nævnt under videnskabsteoriafsnittet, skaber valget af SDV en unik mulighed for frit valg af 

metoder, da det er situationelt forankret, hvilke der er mest meningsfulde at inkludere, alt efter 

hvad der undersøges. 

 

Dataindsamlingsmetoder 

Da SDV’s tilgang fremmer brugen af forskellige data og metoder, hvilket gør det muligt at skabe en 

multiperspektivisk artikel. Dette udgør en betydelig styrke, da det giver mulighed for at belyse 

problemstillingen fra flere synsvinkler og tilrettelægge dataindsamlingen på en omfattende og 
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nuanceret måde. Dataindsamlingsmetoderne bidrager til at skabe et overblik over de forskellige 

data, der bruges i analysen, samt til at udvikle et strategisk løsningsforslag i den afsluttende del af 

artiklen. For at få indsigt i tidligere jobopslag i LPD, eksisterende praksisser og udfordringer samt for 

at forstå synet på diskriminerende og bias-påvirkede elementer, anvendes både kvalitative og 

kvantitative metoder. Dette inkluderer semistrukturerede interviews og dokumentanalyse. 

 

Deltagerne til interviewene blev valgt gennem en kombination af målorienteret og 

bekvemmelighedsudvælgelse for at sikre, at de repræsenterer det ønskede undersøgelsesområde. 

I alt deltog 10 personer i interviewene, alle med relevante erfaringer og baggrunde i relation til 

undersøgelsens tema. Af de 10 deltagere er 3 HR-rekrutteringspartnere, 3 ansættende ledere og 4 

medarbejdere, der dækker diversitetsfokusset så vidt som muligt, med unge, ældre, personer med 

anden etnisk baggrund end dansk, kvinder og neurodivergente. De dokumenter, der blev udvalgt til 

analysen, omfatter 105 jobopslag fra forskellige afdelinger i LPD fra januar 2024 til december 2024 

samt de to generiske skabeloner, som HR-rekrutteringsteamet har udarbejdet, på henholdsvis dansk 

og engelsk, som lederne skal anvende ved udarbejdelsen af jobopslag. Disse jobopslag blev valgt på 

baggrund af deres relevans for undersøgelsens forskningsspørgsmål og for at sikre en bred 

repræsentation af forskellige perspektiver og kontekster.  

 

Analysemetoder 

Analysen benytter både kvantitative og kvalitative metoder, herunder kvantitativ indholdsanalyse 

og Situationel Dialektisk Diskursanalyse (SDD). Den kvantitative indholdsanalyse giver indblik i de 

bias, der dominerer i en stor mængde jobopslag fra LPD, mens SDD giver et dybdegående indblik i 

de diskurser, der kontekstbestemt og kvalitativt dominerer i jobopslagsskabelonen og interviewene. 

Kombinationen af disse analysemetoder giver en forståelse for de tendenser og diskurser, der 

dominerer i jobopslag og de behov, der efterspørges, hvilket kan understøtte løsningsforslaget sidst 

i artiklen. 

 

Kvantitativ indholdsanalyse 

Metoden benyttes i denne artikel til at undersøge, om bias optræder i jobopslag, særligt gennem 

ordvalg og formuleringer, der kan virke ekskluderende over for minoritetsgrupper. På baggrund af 
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eksisterende forskning identificeres specifikke ord knyttet til forskellige former for bias, som 

behandles nærmere i analysen af 105 jobopslag. Metoden anvendes til at afdække underliggende 

ideologier og værdier i sproget og egner sig til dokumentation af indholdselementer via kodning, en 

regelstyret proces, der sikrer objektiv registrering af definerede træk (Eskjær & Helles, 2015, s. 67). 

Da ords betydning kan variere med kontekst, suppleres analysen af en kvalitativ tilgang: Situationel 

Diskursanalyse (SDD), som belyser dominerende diskurser i jobopslagene. Kombinationen af 

kvantitativ og kvalitativ metode skaber en multiperspektivisk forståelse, hvor overordnede 

tendenser understøttes af kontekstuelle nuancer. Ifølge antagelse 2 i SDV, der understreger den 

gensidige påvirkning mellem dele og helhed (Dakwar et al., 2017, s. 9), beriger samspillet mellem 

metode og kontekst analysens validitet og gør den mere robust. 

 

Situationel Dialektisk Diskursanalyse 

Situationel Dialektisk Diskursanalyse (SDD) benyttes i denne artikel til at undersøge de komplekse 

dynamikker og kontekstuelle faktorer, der påvirker kommunikationen inden for bestemte sociale 

situationer. Denne metode kombinerer elementer fra diskursanalyse og dialektisk metodologi for at 

opnå en dybere forståelse af, hvordan diskurser konstrueres, vedligeholdes og ændres over tid. 

Denne analysemetode benyttes til at undersøge, hvad der gør sig gældende i jobopslagsskabelonen 

og interviewene. Smedegaard påpeger, at diskurser er både kraftfulde og komplekse ytringer. De 

rummer en dobbelthed: På den ene side repræsenterer de noget solidt og urokkeligt, men på den 

anden side viser de en fleksibilitet, der tillader forandring over tid (Smedegaard, 2022, s. 1). 

Diskursanalyser af jobopslagsskabelonen og interviewene giver et indblik i, hvad der er aktuelt og 

relevant i konteksten, og hvordan diskurserne spiller en central rolle i vores forståelse af verden 

(Smedegaard, 2022, s. 14). SDD adskiller sig fra andre diskursanalytiske tilgange på to måder: 1) Det 

er situationelt: Diskurser er altid forbundet med en specifik kontekst af tid, sted og kultur, og at 

forskellige situationer medfører forskellige diskurser og 2) Det er dialektisk: Der kan altid anvendes 

forskellige og modsatrettede diskurser, selvom det ofte sker ubevidst. Til analysen anvendes 

følgende analyseredskaber, som løbende uddybes i analysen: deiksis og værdirealisering. 
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Teoretisk ramme 

Dette afsnit præsenterer artiklens teoretiske ramme og begrebsapparat med henblik på at 

tydeliggøre det perspektiv, hvorfra problemstillingen analyseres. Begreberne defineres for at sikre 

læserens forståelse af deres anvendelse i den relevante kontekst. 

 

DEI 

I denne artikel anvendes begrebet diversity, equity and inclusion (DEI) på dansk diversitet, ligestilling 

og inklusion. De tre sammenhængende parametre kræver strategisk og vedvarende indsats, og 

artiklen skifter mellem samlet og individuel omtale afhængigt af kontekst. Kernebegreberne 

defineres for at give indsigt i deres forståelse og anvendelse, som tager udgangspunkt i bogen Gid 

vi gad: Om viljen og vejen til ligestilling, diversitet og inklusion af Marianne Egelund Siig. 

 

Diversitet stammer fra latin og omfatter både synlige og usynlige forskelligheder som køn, etnicitet, 

alder, handicap og sociale baggrunde. Det handler om anerkendelse og værdsættelse af 

mangfoldighed, især blandt grupper, der historisk har været udsat for diskrimination (Siig, 2022, s. 

21-22). Diversitet ses som en forudsætning for retfærdighed og kræver aktiv integration i 

organisationer (Siig, 2022, s. 343-344). Ligestilling refererer til lige rettigheder og muligheder. På 

engelsk skelner man mellem ”equality” (ligestilling) og ”equity” (retfærdighed), hvor det sidste 

erkender, at folk har forskellige udgangspunkter. Fokus ligger på fjernelse af strukturelle og 

kulturelle barrierer for at sikre lige adgang til ressourcer og indflydelse (Siig, 2022, s. 20-21). 

Inklusion er en særskilt dimension og handler om skabelsen af fællesskaber, hvor alle oplever 

ligeværd og accept af forskellighed. Det involverer både subjektive oplevelser og objektiv sikring af 

bred repræsentation af perspektiver, data og kompetencer. Siig understreger, at diversitet ikke 

automatisk fører til inklusion og at det kræver målrettet indsats (Siig, 2022, s. 22). 

 

Bias 

Begrebet bias, der stammer fra engelsk og betyder ’forudindtagethed’, bruges i artiklen til at belyse 

de filtre, hvorigennem vi tolker verden (Den Danske Ordbog, u.å.). Bias opstår ofte som følge af 

stereotype opfattelser og privilegier knyttet til bestemte grupper og kan medføre ubevidste, 

uretfærdige vurderinger, f.eks. favoriseres særligt hvide mænd i visse kontekster (Muhr, 2019, s. 
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107-108). Kønsbias påvirker vurderingen af mænd og kvinder både privat og professionelt. Bias 

forstås her som fordomme knyttet til ord og processer, hvor bestemte begreber associeres med 

f.eks. køn, etnicitet eller handicap (Ottsen & Muhr, 2021, s. 14) og dermed bidrager til strukturel 

ulighed. 

 

Analyse 

I dette afsnit gennemføres en kvantitativ indholdsanalyse af 105 jobopslag fra LPD med fokus på 

bias-relaterede ord, deres kontekst og oprindelse. Derudover foretages en diskursanalyse af 

jobopslagsskabelonen samt 10 interviews med HR-partnere, ledere og medarbejdere for at 

sammenligne nuværende og ønskede diskurser. 

 

Bias-prægede ord i jobopslag 

Bias i LPD’s jobopslag analyseres ud fra køn, etnicitet, neurodiversitet, handicap og alder, baseret 

på forskningsunderbyggede ordvalg, da fortolkning er subjektiv. LPD’s samtidige fokus på kønsbias 

kan have påvirket analysens resultater. 

 

Kodningsprogrammet NVivo bruges til at generere en ordliste, som renses for sproglig støj, herunder 

konjunktioner, pronominer og præpositioner, for at fokusere på ord, der beskriver menneskelige 

egenskaber og kan kobles til bias. 

 

Kønsbias 

To skemaer kategoriserer ord som maskuline eller feminine ud fra forskning. Skema 1 viser engelske 

ord, skema 2 danske, baseret på jobopslag på begge sprog. Ordene er klassificeret efter forskning i 

kønsstudier, psykologi og lingvistik og giver overblik over deres fordeling i opslagene. 

 

Hvert ord vises kun én gang, f.eks. samles ’cooperative’, ’cooperation’ og ’cooperating’ som 

’cooperati*’. Skemaerne indeholder 5 ord og viser de mest anvendte i de 105 jobopslag. 
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Skema 1. *Inklusiv alle endelser til ordet 
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Skema 2. *Inklusiv alle endelser til ordet 

 

Ordet Teknisk* kategoriseres som maskulint i analysen, da ingeniør- og IT-branchen domineres af 

mænd. F.eks. består DTU’s studerende af ca. 70% mænd (DTU, 2023). Tekniske færdigheder 

forbindes derfor ofte med maskulin bias (Gaucher, Friesen & Kay, 2011, s. 113). 

 

Maskuline ord fra skema 1 (f.eks. driven, strong, power) og skema 2 (f.eks. ambitiøs, stærk, ledelse) 

associeres med fysisk styrke, karrierefokus og lederskab, typisk knyttet til mænd (Gaucher, Friesen 

& Kay, 2011, s. 125; Askehave & Zethsen, 2014, s. 538-540; Muhr, 2019, s. 21). Et ord som provide 

fra skema 1 er koblet til den traditionelle opfattelse af mænd som forsørgere (Muhr, 2019, s. 116). 

Feminine ord som støtte, listener og care afspejler stereotypiske kønsroller og forbindes med 

omsorg og empati (Muhr, 2019, s. 114). 

 

Analysen viser, at 52,2% af de 90 mest anvendte ord i de 105 jobopslag er forbundet med maskulin 

bias, og 47,8% med feminin bias, som fremgår af diagram 1. 
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Det er relevant at undersøge, hvor i jobopslaget ordene placeres, da deres betydning afhænger af, 

om de beskriver virksomheden eller stiller krav til ansøgeren. Skabelonerne har faste elementer som 

virksomhedsbeskrivelser, mens ledere selv tilføjer krav og rollebeskrivelser. 

 

I den engelske skabelon optræder 6 maskuline ord 11 gange (passion, provide, expert, success, 

experience, goal), primært i virksomhedens beskrivelse, og 6 feminine ord én gang (collaboration, 

relationships, commit, listener, thrive, care), med to som krav. I den danske skabelon ses 2 maskuline 

og 3 feminine ord i faste dele, mens resten, 12 maskuline og 7 feminine, er tilføjet af lederne, hvilket 

afspejler en mangel på bevidsthed om køn og bias. 

 

Etnicitetsbias 

Da danske jobopslag ofte ekskluderer mange med anden etnisk baggrund, fravælges de i analysen, 

trods mulige ekskluderende formuleringer for anden etniske der kan dansk. Fokus rettes mod 

engelske opslag, da de anses som et globalt fællessprog. 

 

Skemaet nedenfor klassificerer 14 nøgleord som inkluderende eller ekskluderende ifølge race- og 

etnicitetsforskning, og viser brugen af disse i de 95 engelske opslag. 
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Skema 3. *Inklusiv alle endelser til ordet 

 

Ord som English, Danish, fluent og language har en ekskluderende effekt, da de implicit udelukker 

ikke-sprogligt kompetente kandidater og begrænser mangfoldigheden (Hanover Research, 2020, s. 

4). Tilsvarende signaliserer ord som european, nationalities og professional kulturelle fordomme, 

afhængigt af kontekst og normer. Modsat har ord som international, diverse, equality, fairness og 

inclusion en inkluderende effekt, da de fremmer åbenhed og værdsætter mangfoldighed (American 

Psychological Association, 2023, s. 6; Hu et al., 2024, s. 3). 

 

Analysen viser, at 31,3% af de 14 mest brugte ord i de 95 opslag er inkluderende, mens 68,8% er 

ekskluderende (jf. diagram 2). 



Talent uden grænser: Et studie i DEI og rekrutteringsudvikling  
 

 17 

 

 

I skabelonen optræder 3 inkluderende ord (inclusive, equality, fairness) 4 gange, især i relation til 

rekrutteringsproces og arbejdsmiljø. Samtidig ses 3 ekskluderende ord (English, Danish, experts), 

hvor især sprogkravene kan virke ekskluderende. Yderligere 2 inkluderende og 6 ekskluderende ord 

er tilføjet af lederne som rolle- og ansøgerbeskrivelser. 

 

44 ud af 95 opslag kræver danskkundskaber, hvilket kan skabe forvirring, da opslagene er på engelsk. 

De inkluderende ord signalerer retfærdighed, men krav om sprog, herkomst og kompetencer kan 

begrænse etnisk diversitet. En opdatering af skabelonen kan mindske dette bias. 

 

Neurodivergent bias 

Nedenfor vises to skemaer, der klassificerer ord som inkluderende eller ekskluderende ud fra 

forskning i neurodiversitet. Skema 4 indeholder danske ord, og skema 5 viser engelske ord fra de 

105 jobopslag. De 81 identificerede ord er samlet til 42 nøgleord, som giver et samlet overblik over 

de mest anvendte danske og engelske ord i jobopslagene. 
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Skema 4. *Inklusiv alle endelser til ordet 

 

 

Skema 5. *Inklusiv alle endelser til ordet 

 

Flere ord fra skema 4 og 5 har en ekskluderende effekt for neurodivergente, især dem der vedrører 

sociale færdigheder som communication, articulate, samarbejde, unpredictable og social. Disse kan 
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skabe barrierer, når sociale normer og kommunikation er uklare (Ott et al., 2022, s. 2; Davies et al., 

2023, s. 53). Strukturerede udtryk som strukturgen og velstruktureret opleves negativt, da de kan 

indikere lineær tænkning, mens struktureret ofte opfattes positivt som et udtryk for rutine og 

klarhed (LMiC, 2024; Davies et al., 2023, s. 1748). Ord som forudsigelighed, flexibility, support og 

understand har inkluderende konnotationer og fremmer forståelse og hensyntagen til 

neurodivergentes behov i arbejdsmiljøet (Davies et al., 2023, s. 1754). 

 

Analysen viser, at 52,9% af de 85 hyppigst brugte ord i jobopslagene er inkluderende, og 47,1% 

ekskluderende (jf. diagram 3). 

 

 

 

Den engelske jobopslagsskabelon indeholder 7 inkluderende ord (thrive, diversity, equality, fairness, 

flexible, inclusive, understanding), der primært beskriver kultur og rekruttering, foruden forslag til 

ansøgerens profil. Det eneste ekskluderende ord, collaborate, bruges to gange. De øvrige 5 

inkluderende og 7 ekskluderende ord er tilføjet af lederne til at definere job og kandidat. 

 

Den danske skabelon indeholder 2 inkluderende ord (inkludere, fleksible), hvor inkludere anvendes 

tre gange i rekrutteringen og én gang om arbejdsmiljøet. Samarbejde er det eneste ekskluderende 

ord i skabelonen; resten kommer fra lederne og beskriver job og krav til ansøgeren. 
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Handicapbias 

Nedenfor vises to skemaer, der klassificerer ord som inkluderende eller ekskluderende baseret ud 

fra forskning i handicap, inklusion og ligestilling. Skema 6 viser engelske ord, skema 7 danske. De 89 

identificerede ord er samlet til 34 nøgleord, som giver overblik over de mest anvendte udtryk i de 

105 jobopslag. 

 

 

Skema 6. *Inklusiv alle endelser til ordet 
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Skema 7. *Inklusiv alle endelser til ordet 

 

Ord som kompetencer, skills og qualifications har en inkluderende effekt, da de fokuserer på viden 

frem for fysisk kunnen (Falster, 2024, s. 34-35). Ligeledes fremmer ord som fleksibel, adaptability 

og skræddersyet inklusion ved at muliggøre tilpasning for personer med handicap (Falster, 2024, s. 

33). Termer som support og assistance opfattes som bemyndigende, mens hjælp kan virke 

stigmatiserende ved at antyde afhængighed (United Nations, 2021, s. 9). Ord som walked, carry og 

fysisk kan virke ekskluderende i jobbeskrivelser (Hanover Research, 2020, s. 4; Falster, 2024, s. 32-

33). 

 

Analysen viser, at 53,9% af de 89 ord i jobopslagene er inkluderende, mens 46,1% er ekskluderende, 

som illustreret i diagram 4. 
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Den engelske jobopslagsskabelon indeholder 7 inkluderende ord (diversity, inclusive, qualifications, 

flexible, equality, fairness, thrive), der beskriver kultur og arbejdsmiljø samt forslag til ansøgerkrav. 

Tre ekskluderende ord (agile, walked, running) relaterer til kompetencer og erfaring. De resterende 

7 inkluderende og 14 ekskluderende ord er tilføjet af lederne. 

 

Den danske skabelon rummer 3 inkluderende ord (inkludere, trives, fleksible) og ét ekskluderende 

ord; fuldtid. Derudover har lederne tilføjet 7 inkluderende og 9 ekskluderende ord til job- og 

ansøgerbeskrivelser. 

 

Aldersbias 

Fire skemaer kategoriserer inkluderende og ekskluderende ord baseret på forskning i 

aldersstereotyper. Skema 8 og 10 viser engelske ord, skema 9 og 11 danske ord. De 88 fundne ord 

er komprimeret til 45 og fordelt, så de giver overblik for både unge og ældre. 
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Ældre bias på engelsk 

 

Skema 8. *Inklusiv alle endelser til ordet. 

 

Ældre bias på dansk 

 

Skema 9. *Inklusiv alle endelser til ordet 

 

Yngre bias på engelsk 
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Skema 10. *Inklusiv alle endelser til ordet 

 

Yngre bias på dansk 

 

Skema 11. *Inklusiv alle endelser til ordet 

 

Ord som experience, expert, seniority og faglighed har en inkluderende effekt for ældre, da de 

anerkender erfaring og viden (Burn et al., 2020, s. 10). Omvendt kan ord som flexible, skill, ambition 

og fysisk virke ekskluderende ved at fremme stereotype forestillinger om manglende udholdenhed 

eller ambition (Burn et al., 2020, s. 3; ibid. s. 10). Termer som student, internship, junior og 

talentprogrammer appellerer til unge og ekskluderer ældre, mens ord som erfaringer, specialist, 

ekspert og seniority har modsat effekt; inkluderende for ældre, men mindre relevante for unge. 

Unge tiltrækkes af ord som learn, curious, flexible og lærevillig, der signalerer udvikling og læring, 

mens ældre ofte står mere fjernt i denne fase (Burn et al., 2020, s. 2-4; ibid. s. 10). 
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Analysen viser, at 37,3% af ordene inkluderer ældre, 31,4% ekskluderer dem, og 31,3% er neutrale. 

39,8% inkluderer unge, 34,1% eklskluderer dem, og 26,1% er neutrale. Fordelingen fremgår af 

diagram 5.  

 

 

 

I den engelske skabelon er experience og expert inkluderende for ældre, men kan ekskludere yngre. 

Experience nævnes 5 gange, én gang som krav, mens expert beskriver virksomheden neutralt. 

Derudover er 5 inkluderende ord for ældre og 4 ekskluderende for unge relateret til rollen og krav. 

Tre ord ekskluderer ældre (agile, flexible, energy), hvor energy fremstår mest ekskluderende i 

konteksten: ”…your energy is what impacts the results…”. Yderligere 9 ekskluderende ord fra 

lederne beskriver fysiske krav og rolle. Fire ord inkluderer unge (learn, flexible, developing, energy), 

og 8 ekstra ord fra ledere fremhæver job og en frisk tilgang. 

 

I den danske skabelon optræder erfaring og eksperter som inkluderende for ældre og ekskluderende 

for unge. Dertil tilføjer lederne 4 inkluderende ord for ældre og 5 ekskluderende for unge, der 

beskriver jobkrav og rolle. Fem ord inkluderer unge (udvikle, lære, nysgerrighed, talentprogrammer, 

fleksible), hvor talentprogrammer og fleksible også kan ekskludere ældre. Tre ekstra ekskluderende 

ord for ældre og ét inkluderende for unge er tilføjet af ledere i specifikke opslag. 
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Flere faktorer påvirker virksomheders evne til at skabe diversitet og tiltrække bred talent, herunder 

kønsroller, stereotyper, neurodivergens, handicap, alder, kultur og magtstrukturer. Analysen af de 

105 jobopslag viser en overvægt af maskulint ladede ord, som kan favorisere mænd. Visse 

formuleringer ekskluderer etnisk mangfoldighed ved at fremhæve sproglige og kulturelle 

præferencer. Samtidig indeholder flere opslag inkluderende ord, der støtter neurodivergente, 

personer med handicap samt unge og ældre. Ord om fleksibilitet og respekt for individuelle behov 

signalerer åbenhed. Skabelonen fremstår generelt neutral og inkluderende, mens bias primært 

opstår i ledernes ordvalg. 

 

Situationel Dialektisk Diskursanalyse 

Indholdsanalysen viser, at konteksten har stor betydning for, hvilke bias der dominerer i jobopslag. 

I dette afsnit analyseres den engelske jobopslagsskabelon og 10 interviews kvalitativt ved hjælp af 

situationel dialektisk diskursanalyse (SDD). Metoden afdækker dominerende diskurser og deres 

kontekstuelle påvirkning gennem dynamikken mellem forskellige perspektiver. Analysen anvender 

deiksis og værdirealisering som centrale redskaber. 

 

Deiksis undersøger, hvordan deltagere positionerer sig i forhold til tid, sted og relationer 

(Smedegaard, 2022, s. 24). I denne artikel arbejder jeg med følgende deiksiskategorier: 

 

• Persondeiksis: hvem der taler, hvem der tales til og om, samt afslører relationer mellem 

deltagerne. 

• Social deiksis: de sociale omstændigheder som viser autoritet eller andre sociale relationer i 

kommunikationen. 

• Logikdeiksis: de implicitte og eksplicitte logikker i kommunikationen, som påvirker 

deltagernes fortolkning. 

• Leksikalsk deiksis: hvordan deltagere forstår fænomener som personer, objekter og logikker 

ud fra deres individuelle erfaringer. 

• Modalitetsdeiksis: hvordan de kommunikerende vurderer formodninger, forventninger, 

muligheder, nødvendigheder og sandsynligheder (Smedegaard, 2022, s. 24). 

 



Talent uden grænser: Et studie i DEI og rekrutteringsudvikling  
 

 27 

Værdirealisering identificerer og analyserer de værdier, der udtrykkes i materialet, og undersøger 

deres indbyrdes forhold. Ifølge Smedegaard bør værdier forstås som: 

 

• Dynamiske og situationsafhængige 

• Økosystemiske og ikke individbundne 

• Heterarkiske uden fast hierarki 

• Socialt koordinerede gennem interaktion 

• Realiserbare kun gennem menneskelig handling (Smedegaard, 2022, s. 37). 

 

Analysen afdækker, hvilke værdier der dominerer i kommunikationen, og hvordan de indgår i 

eventuelle værdikonflikter (Dakwar et al., 2017, s. 17). I de følgende afsnit præsenteres de mest 

fremtrædende diskurser og deres mønstre i jobopslag og interviews. 

 
Diskursanalyse af jobopslagsskabelon 

For at identificere de dominerende diskurser analyseres den engelske jobopslagsskabelon, som er 

fælles for alle jobopslag. Analysen giver et kvalitativt blik på sproglig bias og kontekstens rolle, og 

vurderer, om resultaterne understøtter den kvalitative indholdsanalyse. Kun den engelske skabelon 

anvendes, da jeg argumenterer imod brugen af danske opslag i LPD. 

 

De mest dominerende makrodiskurser i jobopslagsskabelonen er kultur- og arbejdsdiskursen. 

Skabelonen har en fast struktur med virksomhedsbeskrivelse, stillingsoplysninger, krav til ansøgeren 

og rekrutteringsinformation. Kultur-diskursen udtrykkes gennem mikrodiskurser som samarbejde, 

fleksibilitet og relationer, f.eks. i formuleringer som ‘true empowerment and flexible working 

conditions’, ’collaboration and innovation-based culture’ og ’our success is built on our 

relationships’. Den manifesterer dig i persondeiksis (we, our, you) og modalitetsdeiksis, hvor 

ansøgeren forventes at identificere sig med LPD’s værdier. Værdirealiseringen viser, at disse værdier 

er socialt koordinerede og afspejler LPS’s identitet. 

 

Arbejds-diskursen udtrykkes gennem mikrodiskurser som medarbejderudvikling og innovation, 

f.eks. ’unleash your potential’ og ’continuosly developing our people’. Den positionerer ansøgeren 

som proaktiv og udviklingsorienteret, hvilket ses i både person- og modalitetsdeiksis, f.eks. ’we do 
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not expect you to know it all’ og ’we recognize that a great onboarding experience is key’. Denne 

diskurs kan skabe pres for udvikling, hvilket kan påvirke ældre og neurodivergente negativt. 

Værdirealiseringen afspejler dynamiske værdier knyttet til karriereudvikling i LPD. 

Diskursanalyseskema 1 giver et samlet overblik over disse dominerende diskurser. 

 

 

Diskursanalyseskema 1: De dominerende makrodiskurser i jobopslagsskabelonen 

 

Diskursanalyserne viser, at skabelonen afspejler både maskulinitet, femininitet samt bias relateret 

til neurodiversitet og alder, hvilket bekræfter, at ordvalg er kontekstafhængigt. Resultaterne fra SDD 

understøtter den kvantitative analyse og fremhæver kontekstens centrale rolle i sproglig bias. 

 

Ifølge Askehave og Zethsen placeres feminine diskurser typisk sidst i jobopslag, hvilket også ses her 

(Askhave & Zethsen, 2014, s. 539). Disse diskurser er ofte inkluderende over for minoritetsgrupper, 

men fremstår mindre synlige, da de primært optræder i midten eller slutningen af opslaget. Den 

mest saliente del fokuserer på LPD, afdelingen og arbejdsopgaver, efterfulgt af kompetence- og 

erfaringskrav. Først til sidst fremhæves kultur, udvikling og værdier, hvilket gør de maskuline 

diskurser mest dominerende. 

 

Diskursanalyse af interviews 

I forbindelse med diskursanalyse af interviewene giver det bedst mening at gruppere interviewene 

for at identificere fællesnævnere. Til dette har jeg samlet HR-partnerne og lederne i én gruppe, da 

de samarbejder om jobopslag og deler perspektiv. Medarbejderne udgør en separat gruppe, da 

deres diskurser er mere personligt styrede og ikke præget af intern rekrutteringsviden. 
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Diskursanalyse af interviews med ledere og HR 

Kigger man på interviewene med HR-partnerne og lederne, er der nogle markant dominerende 

diskurser i forhold til hvilke ønsker og behov de ser i forhold til DEI-principper i jobopslag. Disse 

diskurser udspringer fra et perspektiv, hvor der er et højt niveau af information og forståelse for 

rekrutteringsprocesser. De dominerende diskurser for disse interviews er muligheds-, 

begrænsnings- og inklusions-diskurserne. 

 

Muligheds-diskursen udtrykkes gennem mikrodiskurserne konkrete værktøjer og 

ressourceudnyttelse, som ses i formuleringer som ”det er fine kurser, det er slet ikke det, det giver 

awareness, men der er ingen ændring efter det. Du kan køre kurset, og fint, nu ved jeg det her, men 

jeg kører stadig alting som jeg har gjort før” (interview 6), ”jeg synes vi har rigtig meget hvor vi 

træner, eller hvor vi tilbyder træning, men ikke hvor det manifesteres ude i praksis” (interview 1), 

”jeg kunne virkelig synes det var sjovt at vise folk et eksempel på, her er et jobopslag på det samme 

job som Rasmus har skrevet og som Stine har skrevet og som lederen har skrevet, og hvem det 

appellerer til” (interview 6), og ”det her med at give folk nogle konkrete redskaber de kan 

implementere, for jeg tror der er mange der gerne vil, men er fanget af hvordan vi altid har gjort” 

(interview 6). Diskursen ses i persondeiksis gennem ’jeg’, ’du’, ’vi’ og ’dem’, hvor HR og lederne 

relaterer til sig selv og hinanden i rekrutteringsprocessen. Der er enighed om mangel på konkrete 

værktøjer og brugen kollegaer som ressourcer, med et underliggende hierarki, hvor HR giver 

feedback til lederne. Dette fremgår også af social deiksis, f.eks. ”så jeg prøver ligesom at gøre dem 

bevidste” (interview 3), som viser både HR’s rolle og ledernes træthed over rettelser. 

Modalitetsdeiksis afspejler ønsket om konkrete redskaber til DEI-implementering, da både HR og 

ledere oplever begrænset praktisk forståelse. Diskursen er tydelig i værdirealisering, hvor 

dynamiske værdier knyttes til udvikling og mulighed. 

 

Begrænsnings-diskursen ses gennem tre mikrodiskurser: tidsmangel, som ses i formuleringer som 

”fordi deres tid også er knap” (interview 1), ”tiden er den der står i vejen og den du skal løse, hvis 

du skal kunne skræddersy behov” (interview 1), ”… når man har i gennemsnit tyve sekunder per sag, 

måske” (interview 2) og ”nogle gange så er hastigheden jo bare alt… det tager simpelthen for lang 

tid” (interview 4). Vaner ses i formuleringer som ”så vil de nok typisk have tendens til at falde tilbage 
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i deres vaner, og så gøre som de plejer… udfordre deres vaner” (interview 1), ”det er den der 

vaneændring vi tænker for lidt i” (interview 1), ”der er stadig mange der kører den gamle metode” 

(interview 2) og ”det er nogle vaner man skal ændre” (interview 4). Informationsmangel ses i 

formuleringer som ”så ville man jo prøve at sætte sig ind i læringen omkring hvordan vi skal skrive, 

hvordan er inkluderende sprogbrug” (interview 1), ”vi videndeler, og så går det tabt når vi kommer 

ud igen” (interview 1) og ”vi vil gerne have noget træning i at vi ligesom kan hjælpe lederne og også 

blive opmærksom på vores egne [bias]” (interview 3). Persondeiksis med deres, du, de, vi, jeg og 

vores viser fælles forståelse mellem HR og ledere om udfordringer med tid, vaner og 

informationsmangel. Logikdeiksis afspejler en implicit enighed om, at HR har ansvar for at 

videreformidle læring. Leksikalsk deiksis viser, at disse mikrodiskurser tolkes som barrierer, der 

kræver forbedring for at sikre inkluderende jobopslag. 

 

Inklusions-diskursen udtrykkes gennem tre mikrodiskurser; alternativer, som udtrykkes i 

formuleringer som ”så skulle man måske ind og gøre det mere anonymt end vi gør nu, så man 

nærmest helt fjerner både navn på kandidaten og måske fjerner mange indikatorer som f.eks. hvad 

for et køn og hvad for en uddannelse, så man udelukkende kigger på hvad for nogle skills de har” 

(interview 2), ”så selvom det udvisker personen bag ansøgningen, så er det jo lige præcis det der er 

formålet med det” (interview 2), ”kan vi åbne op for en større brede i hvad det er folk kommer med 

af uddannelsesmæssig baggrund og erfaring” (interview 5) og ”jeg kunne godt bruge, at vi havde en 

eller anden struktureret måde man måske skriver i jobopslaget og siger… du er velkommen til at 

hive fat på den her måde i stedet for, eller sæt kryds her, og så tager vi fat i dig og snakker om 

hvordan kunne en alternativ ansættelsesproces se ud” (interview 6). Udsagnene giver indblik i de 

ændringer, som ledere og HR efterspørger for at fremme inklusion i jobopslag. De præsenterede 

alternativer afspejler et gennemtænkt ønske om at skabe mere inkluderende rekrutteringspraksis. 

Simplicitet udtrykkes i formuleringer som ”der er ikke oceaner af plads i sådan et jobopslag. Folk går 

døde, så det skal være short and sweet i mange henseender” (interview 2), ”det skal være så nemt 

som muligt for kandidaten at søge, for ellers er der flere der ikke søger” (interview 2), ”det synes jeg 

også er inkluderende på den måde at gøre rekrutteringsprocessen så nem som mulig… jo flere 

spørgsmål vi stiller, jo flere skræmmer vi væk” (interview 4) og ”en af de ting jeg plejer at have meget 
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stor fokus på, det er at sige, er det f.eks. nogle ting man kan undlade i jobopslaget. Ofte så er less 

more” (interview 6). Dette viser en generel forståelse for behovet for en nem ansøgningsproces.  

 

Sprog udtrykkes i formuleringerne ”det at vi har jobopslag på dansk er en diskussion vi har haft 

længe, om vi overhovedet skal gøre det. Som udgangspunkt er det jo et hard no, fordi vi er en 

international virksomhed” (interview 3) og ”vi er rigtig gode til at skrive at man skal tale dansk i 

jobopslag. Du skal kunne tale flydende dansk. Og jo, det er da lækkert, men det er eddermame ikke 

et requirement” (interview 6), som viser en kritisk tilgang til brugen af dansk sprogbrug som krav i 

jobopslag, når LPD er en international virksomhed. Gennem persondeiksis ses en fælles forståelse 

for inklusionens betydning. Logikdeiksis og leksikalsk deiksis viser enighed om, at ekskluderende 

elementer bør fjernes. Modalitetsdeiksis afspejler et kollektivt ønske om mere inklusion, og 

værdirealisering viser, at deltagerne ser potentiale i at implementere konkrete inklusionstiltag. 

Diskursen afspejler dynamiske værdier med potentiale for realisering gennem inklusionstiltag. 

 

Diskursanalyse af interviews med medarbejdere 

Medarbejderinterviewene afspejler et andet perspektiv, da de ikke har samme indsigt i rekruttering 

som HR og ledere. Deres diskurser udspringer af personlige behov og reaktioner på jobopslag. De 

interviewede repræsenterer minoritetsgrupper som kvinder, anden-etniske, ældre, unge og 

neurodivergente, hvilket muliggør identifikation af fællesnævnere. Her dominerer inklusions- og 

tilgængeligheds-diskurserne. 

 

Inklusions-diskursen udtrykkes gennem mikrodiskurserne sprog, repræsentation, og krav. Sprog 

kommer til udtryk gennem formuleringer som ”for example with Danish and English, that one I have 

a love-hate relationship with, because many times it [jobopslag] says you need to speak English, but 

you also need to speak Danish” (interview 7) og ”English is the base [virksomhedssproget i LPD], so 

for me, the fact that you are also expected to speak Danish in the job ad, it’s a bit misleading” 

(interview 7). Som hos HR og ledere ses en kritisk tilgang, hvor modalitetsdeiksis afspejler 

vurderingen af sproglige krav. Leksikalsk deiksis fremhæver, hvordan kravet om danskfærdigheder 

i en engelsksproget, international virksomhed opleves som modsigende og diskriminerende over for 

ikke-danskere. Logikdeiksis understøtter denne fortolkning og synliggør kravet som problematisk. 
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Krav kommer til udtryk i formuleringer som ”I hate when there is all this, you will have to work good 

independently and in teams, for me that is a sentence that means nothing in general” (interview 7), 

”I hate when there is all this, work well under pressure, many times that is written, and I think that 

could be very triggering, because it sounds like you are getting yourself into a mess” (interview 7), 

”det her med at man skal være robust og fleksibel og samarbejdsvillig, det kan måske godt sende 

lidt et signal om, at du skal kunne tåle mosten. Her bliver du sendt ud til hvad som helst, så du skal 

være fleksibel, og du skal også være robust” (interview 8) og ”usually job postings says we need 

these requirements, and they give you some experience requirements and status requirements, but 

when you then talk to them, they were just suggestions… in autism, literal thinking is a big thing” 

(interview 9).  Modsætninger i jobopslag skaber uklarhed og kan signalere, at virksomheden ikke 

ved, hvad den søger. Uklare krav, som senere viser sig at være uvæsentlige, f.eks. danskfærdigheder, 

peger på en uhensigtsmæssig og muligvis diskriminerende rekrutteringspraksis. Persondeiksis 

afslører medarbejdernes fælles kritik af overflødige forventninger, mens logikdeiksis peger på, at 

kravene udtrykker en uklar rolleforståelse. Modalitetsdeiksis understreger den kritiske vurdering af 

virksomhedens tilgang til rekruttering. 

 

Det er vigtigt for medarbejderne at kunne afspejle sig i virksomheden, hvilket kommer til udtryk i 

mikrodiskursen repræsentation i formuleringer som ”I always ask in interviews, how is your team. I 

learned to ask that question, like, do you have a diverse team” (interview 7), ”I’ve also been to 

interviews where I got interviewed by six men, already the pressure was real bad on my side, like, if 

you can’t find a woman to be in an interview. Okay, strange… do I [som kvinde] really fit into this 

team” (interview 7) og ”jeg tror faktisk det ville være fint hvis man også skriver, at vi er en 

international organisation. Der er mange nationaliteter repræsenterede i dagligdagen, det er ikke 

et problem at du ikke er dansk” (interview 8). Persondeiksis viser en fælles bekymring over 

manglende repræsentation, mens leksikalsk deiksis peger på, at fraværet kan skabe en følelse af 

ikke at høre til. Modalitetsdeiksis fremhæver den negative vurdering af dette, da medarbejderne 

ønsker at føle sig værdsat. Diskursen afspejler værdirealisering gennem social interaktion med 

personer, man kan identificere sig med. 
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Tilgængelighed-diskursen udtrykkes gennem mikrodiskurserne forståelse, specificering og 

transparens. Specificering kommer til udtryk i formuleringer som ”every time I have discovered 

things after getting the job, that was never described in the job ad” (interview 7), ”de [LPD] prøver 

faktisk at skrive hvad man kan regne med for nogle opgaver man får… her er det sådan en typisk 

dag kunne være, eller dine typiske opgaver vil være, og så er der nogle bullets, det kan jeg rigtig 

godt lide” (interview 8), ”der er tit bare en masse fine ord, sådan meget fluffy… og man sidder og 

tænker, det lyder super fint, men hvad skal jeg lave” (interview 8), ”hvis ikke de har skrevet helt 

specifikt hvad det er, så går man jo ind til samtalen med forskellige antagelser om, hvad det er” 

(interview 8) og ”usually in the job postings, people try to use really broad words that doesn’t really 

mean a lot” (interview 9). Der efterspørges mere præcis og tilgængelig information i jobopslagene. 

Persondeiksis viser en fælles frustration over uklare beskrivelser, mens leksikalsk deiksis peger på 

usikkerhed om jobindholdet. Modalitetsdeiksis afspejler en ambivalent vurdering, hvor stillingen 

kan virke attraktiv, men skuffe i praksis. 

 

Transparens kommer til udtryk i formuleringer som ”I can never see the salary in the job postings” 

(interview 9), ”I remember I didn’t know when to ask about the salary, like at what point in the 

interview do I ask for this, because maybe then you tell me that my salary is going to be half of what 

the market offers, and then it doesn’t make sense for me to take the job, then I wouldn’t have gone 

through three interviews to get here” (interview 9) og ”if we have a standard of numbers of 

interviews, I think it would be good to also mention that” (interview 9). Social deiksis afslører en 

magt-ubalance, især når følsomme emner som løn ikke er gennemsigtige. Leksikalsk deiksis viser, at 

løn er et svært emne at bringe op, hvilket kan påvirke ansøgerens adfærd og forventninger. Klarhed 

i jobopslaget om løn og interviewstruktur kan skabe mere fair interaktion og mindske spildtid i 

rekrutteringsprocessen. 

 

Information udtrykkes i formuleringer som ”there could be a sentence like, LPD does not 

discriminate against gender, age, etc.” (interview 7), ”der er nogle der skriver… hvis du har behov 

for ekstra hjælp, f.eks. hvis du sidder i kørestol eller har behov for at få læst noget op, så skal du 

bare kontakte os, så vil vi være behjælpelige” (interview 8), ”I would love if there was a kind of, like 

the DEI page… something that we can share with outsiders, so they can just click and read what we 
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are doing, what kind of accommodations we can offer” (interview 9) og ”f.eks. noget med alt det 

der bliver gjort inden for DEI, noget med barsel eller noget med vilkårene… der bliver jo gjort ret 

meget i LPD, det synes jeg helt sikkert man skulle fremhæve” (interview 10). Diskursen handler om 

synliggørelse af virksomhedens værdier, initiativer og tilgængelighed i rekrutteringsprocessen. 

Logikdeiksis viser, at både implicit og eksplicit kommunikation og er vigtig for gennemsigtighed. 

Leksikalsk og modalitetsdeiksis understreger, at tydelig information skaber anerkendelse og 

inklusion hos ansøgere. Diskursanalyseskema 2 nedenfor giver et samlet overblik over de 

dominerende diskurser i interviewene. 

 

 

 
Diskursanalyseskema 2: De dominerende makrodiskurser i de 10 interviews 

 

Analysen identificerer dominerende makrodiskurser, der handler om at fremme inklusion og styrke 

diversitet i rekrutteringsprocessen. Diskursanalysen opdeles i to grupper: HR-partnere og ledere på 
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den ene side, medarbejdere på den anden. Begge grupper deler ambitionen om øget inklusion, men 

oplever forskellige barrierer afhængigt af deres rolle i processen. 

 

HR-partnere og ledere udtrykker et klart ønske om at integrere DEI-principper, men begrænses af 

manglende information og ressourcer. Dette afspejles i makrodiskursen begrænsninger, hvor 

mikrodiskursen tidsmangel fremhæver praktiske udfordringer. Der er også mangel på læring og 

konkrete redskaber, hvilket kan fastholde gamle vaner i rekrutteringspraksis.  

 

Medarbejderne efterlyser jobopslag, der signalerer reel inklusion, ikke kun gennem formuleringer, 

men også konkret indhold. Generiske inklusionserklæringer virker tomme, hvis de ikke ledsages af 

information om tilgængelighed, støtteordninger eller alternative ansøgningsformer, hvilket kan 

virke ekskluderende. 

 

Fælles for alle er ønsket om at gøre jobopslag og ansøgningsprocesser mere inkluderende, især med 

fokus på minoritetsgrupper. De behov og ønsker, som diskurserne afspejler, stammer direkte fra 

disse grupper og kan derfor betragtes som valide og repræsentative. 

 

Diskussion 

Konklusionerne fra den kvantitative indholdsanalyse og SDD understøtter behovet for 

implementering af DEI-principper i jobopslag. Ikke kun i forhold til ordvalg, indhold og struktur, men 

også i de funktioner og muligheder, der understøtter den praktiske del af ansøgningsprocessen. For 

at identificere centrale problematikker vil jeg i dette afsnit diskutere, hvem jobopslaget er designet 

til, hvilke elementer der er ’nice-to-have’ versus ’need-to-have’, samt i hvor høj grad det 

overhovedet er muligt at inkludere alle. 

 

Hvem er jobopslaget designet til? 

Resultaterne fra indholdsanalysen og de dominerende diskurser fra SDD tegner et klart billede af, 

hvem jobopslaget er designet til ikke at tiltrække. Overordnet set har minoritetsgrupperne ikke 

umiddelbart været i fokus ved udarbejdelsen af hverken indholdet eller ansøgningsprocessen. Dette 

skal naturligvis ses i lyset af det format, LPD arbejder med, da analysen er baseret på dette. 
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I samfundet støder vi på en verden skabt af normen for normen (Falster, 2024, s. 37), så det giver 

mening også at sætte spørgsmålstegn ved, om opbygningen og funktionen af det typiske jobopslag 

er lavet i samme henseende. Det er selvfølgelig vigtigt at pointere den udvikling, man løbende ser 

ske, men ser man reelt en forskel, når det kommer til bias og forskelsbehandling? Dansk og 

international forskning dokumenterer tydeligt, at mennesker med handicap og neurodivergente 

diagnoser har markant lavere beskæftigelsesgrad end andre og systematisk ekskluderes fra 

arbejdsmarkedet (Falster, 2024, s. 31; Beskæftigelsesministeriet, 2024). Dette på trods af, at der i 

2005 trådte et lovforbud i kraft mod forskelsbehandling på arbejdsmarkedet. Det forpligter 

arbejdsgivere til at sikre, at ingen direkte eller indirekte diskrimineres på baggrund af faktorer såsom 

køn, hudfarve, seksualitet eller handicap m.m. Derudover skal arbejdsgivere implementere de 

nødvendige tilpasninger, så personer med handicap får mulighed for at arbejde og blive en del af 

arbejdspladsen, medmindre disse tiltag udgør en ”uforholdsmæssig stor byrde” for virksomheden 

(Falster, 2024, 33-34). 

 

I lyset af denne lovgivning kan det diskuteres, om nødvendige tilpasninger også bør omfatte 

jobopslag, så de i højere grad imødekommer personer med forskellige handicap, herunder 

neurodiversitet, og deres behov for alternative løsninger. Dette bliver fremhævet af en af lederne i 

LPD i interview 6, hvor der efterspørges en mulighed for, at ansøgere med f.eks. neurodiversitet 

eller specifikke behov kan vælge en alternativ form for jobsamtale: 

 

”… de her folk har svært ved almindelige jobsamtaler og jobprocesser. Jeg kunne godt 

bruge, at vi havde en eller anden struktureret måde man måske skriver i opslaget og 

siger, det her er noget vi har fokus på, hvis du er i denne her kategori… så er du 

velkommen til at hive fat på den her måde i stedet for, eller, sæt kryds her, og så tager 

vi fat i dig og snakker om hvordan en alternativ ansættelsesproces kan se ud. I dag har 

man jo meget en one-size-fits-all… men måske kunne der være to veje man kunne gå, 

at man kunne flagge det i jobopslaget og sige, vi har to jobprocesser, det behøves ikke 

engang være til neurodivergente, men vi har den her klassiske og så har vi den her for 

folk med særlige behov”. 
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Det vil kunne være et skridt i en retning der omfavner forskelsbehandlingsloven, frem for blot at 

overholde den, at man vælger at skabe en ansøgningsproces, der føles tryg for alle ansøgere. Når 

man fokuserer på funktionerne tilknyttet jobopslagene, er det afgørende, at de afspejler de værdier, 

virksomheden kommunikerer. LPD fremhæver f.eks. i deres jobopslag, at de tilbyder et 

inkluderende miljø, der værdsætter diversitet og lighed. Ved at implementere alternative 

muligheder i ansøgningsprocessen sender virksomheden et tydeligt signal om sin forpligtelse til 

inklusion gennem konkrete organisatoriske handlinger, hvilket skaber en stor inkluderende effekt 

for minoritetsgrupper, specielt neurodivergente ansøgere (Gallacher, 2025; Hanover Research, 

2020, s. 4). 

 

Forskning viser, at minoriserede grupper ofte fravælges i ansøgningsprocesser på grund af statistisk 

diskrimination. Det betyder, at arbejdsgivere, baseret på forudindtagede antagelser, forventer, at 

disse grupper har lavere produktivitet, hvilket resulterer i fravalg. Fravalget baseres dermed ikke på 

individets personlighed, kvalifikationer eller kompetencer, men udelukkende på vedkommendes 

tilhørsforhold til en bestemt social kategori, såsom handicap, alder, køn eller etnicitet (Falster, 2024, 

s. 34-35). Det typiske jobopslag og ansøgningsproces kan utilsigtet modarbejde inklusion og 

lovpligtige regler ved at påvirke både bevidste og ubevidste bias. Selv det mest inkluderende 

jobopslag kan føre til diskrimination, hvis der stilles krav om irrelevante personlige oplysninger, ud 

over erfaring og kompetencer. Når sådanne oplysninger efterspørges, øges risikoen for eksklusion 

baseret på tilhørsforhold til bestemte sociale kategorier. I interview 2 nævner en HR-partner: 

 

”jeg tror den største barriere er folks bias nogle gange… man kan sige at hvis man skal 

gøre noget, så tror jeg næsten at man skal gøre noget mere radikalt… ét er, at man 

prøver at skrue på nogle ord, og det synes jeg er svært at sige helt effekten af… så 

skulle man måske ind og gøre det endnu mere anonymt end vi gør nu, så man nærmest 

helt fjerner både navn på kandidaten og fjerner mange indikatorer som f.eks. hvad for 

et køn, hvad for en uddannelse, så man udelukkende kigger på hvad det er for nogle 

skills de har”. 
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Hvis man ønsker at reducere risikoen for bias-prægede beslutninger, kan et paradigmeskifte være 

nødvendigt, hvor man helt går væk fra traditionelle CV’er og jobansøgninger. Et jobopslag, der 

udelukkende fokuserer på kompetencer og erfaring, uden krav om personlige oplysninger, kan 

minimere bias gennem anonymitet. Dog kan dette være en udfordring for virksomheder, der vægter 

fællesskab og samarbejde højt, og hvor ansøgernes personligheder spiller en central rolle. Det kan 

derfor være en vanskelig balancegang at afveje, hvad der prioriteres højest. I sidste ende afhænger 

tilgangen af den specifikke stilling og virksomhedens behov. Hvis en virksomhed ønsker at fremhæve 

fællesskab som en central værdi, kan det være relevant at implementere specifikke DEI-principper i 

jobopslaget for tydeligt at signalere sit engagement i inklusion. F.eks. kan et DEI-afsnit konkret 

beskrive, hvordan virksomheden imødekommer forskellige behov, såsom at være kørestolevenlige, 

tilpasse sig individuelle behov og skabe et åbent og fleksibelt arbejdsmiljø m.m. 

 

Jobopslag har traditionelt ikke taget højde for forskellige behov, men følger ofte et one-size-fits-all 

perspektiv, hvor ansøgeren forventes at tilpasse sig virksomheden, og ikke virksomheden, der 

forventes at afspejle væsentlige værdier. Udover de tiltag, der kan implementeres for at 

imødekomme specifikke behov, som diskuteret i dette afsnit, er det relevant at vurdere, hvilke 

elementer i et jobopslag der er essentielle, og hvilke der blot udgør en luksus, som kan medføre 

unødvendige krav og forventninger til ansøgerne. Dette vil blive uddybet i næste afsnit. 

 

Nice-to-have vs need-to-have 

Som nævnt i det forrige afsnit bør visse elementer i jobopslag vurderes ud fra, om de reelt er 

nødvendige, eller blot tjener som en bekvemmelighed for lederne. Nogle af disse elementer kan 

være unødigt ekskluderende for minoritetsgrupper, hvilket gør det essentielt at diskutere deres 

relevans i joboplag. 

 

Det første, man bør overveje, er indholdet i jobopslag. Der findes ingen fast opskrift på, hvad et 

jobopslag skal indeholde, men det er afgørende at inkludere information om virksomheden og 

stillingen, så ansøgerne har et klart billede af, hvad de kan forvente, samt en deadline for 

ansøgninger samt beskrivelse af ansættelsesprocessen, så man ved, hvornår og hvordan man skal 

søge. Derfra kan det diskuteres, om øvrige elementer primært er ”nice-to-have”, og hvilken funktion 
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de tjener i rekrutteringsprocessen. Umiddelbart er der et lovpligtigt krav i forbindelse med 

jobopslag, som stammer fra forskelsbehandlingsloven, som i §5 fastslår i forbindelse med jobopslag: 

 

”Det må ikke ved annoncering angives, at der til ansættelse eller erhvervsuddannelse 

søges eller foretrækkes en person af en bestemt race, hudfarve, religion eller tro, 

politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprindelse eller 

med en bestemt alder eller med handicap. Det må heller ikke angives, at der ikke 

ønskes en person med de i 1. pkt. nævnte kendetegn” (Retsinformation, 2017).  

 

Man bør derfor være opmærksom på ikke direkte at angive et ønske om ansøgere fra f.eks. en 

bestemt nationalitet eller aldersgruppe. Dog kan man diskutere, om visse krav også kan signalere 

en præference på et mere indirekte niveau. F.eks. kan et krav om bopæl i Danmark og flydende 

dansk skabe en implicit forventning om en dansk ansøger. Det samme gælder alder, hvor et 

jobopslag, der efterspørger en nyuddannet eller stiller et erfaringskrav på 12+ år, indikerer en 

præference for en vis aldersgruppe, uden at de nævnes eksplicit. 

 

Et nyere aspekt, som kan være relevant at overveje, stammer fra det Europæiske Råd, der i 2023 

indførte nye EU-regler om løngennemsigtighed for at styrke princippet om lige løn for lige arbejde 

mellem mænd og kvinder. Disse regler pålægger arbejdsgivere at oplyse jobsøgende om startløn 

eller løninterval for opslåede stillinger, enten direkte i jobopslaget eller før en jobsamtale (European 

Council, 2025). Det kan være en fordel at inkludere et løninterval i jobopslaget, så ansøgere på 

forhånd kan vurdere, om lønniveauet stemmer overens med deres forventninger. 

 

Når man vurderer kvalificerede kandidater, er det også væsentligt at overveje, hvilke krav der stilles. 

I et inkluderende perspektiv bør jobopslaget kun angive de nødvendige minimumskrav til 

kvalifikationer og uddannelse for at påbegynde ansættelsen. At opstille yderligere krav kan have en 

ekskluderende effekt, da f.eks. kvinder eller personer fra etniske minoriteter ofte er mindre 

tilbøjelige til at ansøge, medmindre de opfylder alle kvalifikationer (Hanover Research, 2020, s. 3). 

Overflødige krav omfatter alt, der ikke har direkte relevans for stillingen. F.eks. kan et krav om 

stærke kommunikative evner være unødvendigt i en klassisk ingeniørstilling, hvor det er langt 
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vigtigere at fokusere på de specifikke kompetencer, der er afgørende for kandidatens daglige 

arbejdsopgaver. 

 

Et andet eksempel fra de analyserede jobopslag viser, at langt de fleste stillinger stiller krav om, at 

kandidater skal beherske både dansk og engelsk flydende, både skriftligt og mundtligt. I en 

international virksomhed som LPD, der kommunikerer primært på engelsk, kan det virke 

uhensigtsmæssigt at kræve danskfærdigheder. Dette påpeges også af en leder: ”vi er rigtig gode til 

at skrive at man skal tale dansk i jobopslag. Du skal kunne tale flydende dansk. Og jo, det er da 

lækkert, men det er eddermame ikke et requirement” (interview 6). En medarbejder kommenterer 

ligeledes: ”and then for example with Danish and English… many times it says you need to speak 

English, but you also need to speak Danish... English is the base [virksomhedssproget], so for me the 

fact that you are also expected to speak Danish in the job is a bit misleading” (interview 7). 

 

Virksomheder bør nøje overveje, hvornår og i hvilke sammenhænge det giver mening at stille krav 

om danskfærdigheder, da det kan have en betydelig indflydelse på, hvem der ansøger. Et sådant 

krav ekskluderer stort set alle, der ikke er danske, da sproget primært anvendes inden for landets 

grænser og ikke er bredt udbredt internationalt. Hvis en virksomhed opererer i et globalt marked 

med engelsk som hovedsprog, kan et krav om dansk virke unødvendigt og endda begrænsende for 

talentpuljen. Derfor er det uhensigtsmæssigt at formulere et jobopslag på engelsk, hvis 

danskfærdigheder samtidig er en forudsætning for ansættelsen. Dette kan skabe forvirring blandt 

potentielle ansøgere og føre til en snævrere rekrutteringsproces. I stedet kan virksomheden med 

fordel tydeliggøre, hvorfor dansk er en nødvendighed i den konkrete stilling, og om der eventuelt 

findes fleksible løsninger for ikke-dansktalende kandidater, såsom interne sproglige 

oplæringsprogrammer eller daglig kommunikation på engelsk. 

 

Kan man inkludere alle? 

Når man ser på de problematikker, der hidtil er blevet belyst i diskussionen, opstår et centralt 

spørgsmål: Kan et jobopslag overhovedet inkludere alle? Svaret er umiddelbart nej, da der er for 

mange begrænsninger i udarbejdelsen. Derfor bør man overveje, hvordan man bedst kan skabe et 

inkluderende opslag, der omfavner flest muligt. 
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Der er flere områder, hvor ansøgningsprocessen kan gøres mere inkluderende, såsom fleksible 

ansøgningsmuligheder og justerede ansøgningskrav. Dette kan bidrage til en mere åben og 

mangfoldig rekrutteringsproces ved at tilbyde forskellige måder at søge en stilling på samt reducere 

kravene til indholdet i jobansøgningen og CV’et. Jobopslagets indhold, herunder ordvalg, 

formuleringer og krav, kan i nogle tilfælde kræve en målrettet tilgang, især når der søges specifikke 

nichekompetencer. Dette kan nødvendiggøre en vis grad af ekskludering. 

 

Hvis en virksomhed har behov for at besætte en seniorrolle med ekspertise inden for et specifikt 

område, vil en nyuddannet ikke være det rette match. Derudover kan visse neurodivergente 

personer have udfordringer med at navigere i rollen, afhængigt af de specifikke kompetencekrav. 

Derfor er det afgørende, at jobopslaget tydeligt kommunikerer de nødvendige kompetencer og 

erfaringskrav på en måde, der appellerer til erfarne kandidater frem for nyuddannede. En leder 

udtrykker i sit interview en bekymring for, at en for bred tilgang til inklusion kan udelukke de mest 

kvalificerede kandidater: ”noget jeg nogle gange spørger mig selv om, det er, hvad hvis jeg går for 

meget over i den anden grøft, risikerer jeg så, at de mest erfarne så ikke vil søge?” (interview 5). 

 

Der er behov for et situationsbestemt perspektiv og en dybere forståelse af, hvad der er gældende 

i specifikke tilfælde. Mit løsningsforslag til dette er en jobopslagsmodel, der skal kunne hjælpe 

virksomheder med at udvikle de mest muligt inkluderende jobopslag. 

 

Løsningsforslag 

I dette afsnit vil jeg præsentere løsningsforslaget til, hvordan en virksomhed kan implementere DEI-

principper i jobopslag for at kunne tiltrække en større talentpulje. Hertil udarbejdes Situationel 

Dialektisk Jobopslag som et værktøj til implementering af DEI-principper i jobopslag. 

 

Situationel Dialektisk Jobopslag 

Grundprincipper i Situationel Dialektisk Jobopslag (SDJ) bygger på, at implementeringen af DEI-

principper i jobopslag er situationsbestemt og skal tilpasses efter konteksten for at skabe den mest 

inkluderende og effektive rekrutteringsproces. Udformningen af SDJ er inspireret af Diamanten, en 

model til kommunikationsplanlægning fra bogen Professionel Kommunikation. 
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Modellen beskriver kommunikationsprocessen som værende illustreret som en diamant, der 

symboliserer arbejdsgangen. Fremgangsmåden er enkel: Hver facet repræsenterer en vinkel eller et 

hjørne, og gennem bearbejdning formes og forfines ens egen diamant baseret på de udfordringer, 

man møder undervejs (Fanth & Andreassen, 2018, s. 14). Modellens facetter fungerer ikke som 

færdige løsninger, men som centrale aspekter, der guider kommunikationen og tilpasses den 

specifikke situation. Hver facet giver inspiration til denne tilpasning, men det er op til den enkelte 

at finde den mest effektive og hensigtsmæssige tilgang. Bogen udlægger Diamanten således: 

 

 

Figur 1: Diamant-modellen (Fanth & Andreassen, 2018, s. 15). 

 

Diamanten opdeles i fire essentielle faser, der er nødvendige for at planlægge effektiv 

kommunikation: en forudgående fase, en definerende fase, en strategisk fase og en tekstnær fase 

(Fanth & Andreassen, 2018, s. 15-19). I SDJ opereres der dog med tre faser: indledende, afklarende 

og opfølgende. Disse faser er tæt forbundet, da beslutninger i én fase påvirker de næste. 
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Figur 2: Situationel Dialektisk Jobopslags-model 

 

Ovenstående figur illustrerer SDJ’s facetter, inddelt efter farver: brun repræsenterer den indledende 

fase, sand den afklarende fase og grå den opfølgende fase. Alle facetter er obligatoriske, men 

modellen kan udbygges med valgfrie facetter, der kan være relevante i forhold til f.eks. bias-

problematikker i jobopslagsudarbejdelsen, afhængigt af situationen og konteksten. Efter en 

virksomhed har anvendt modellen, skabes et grundlag for visse facetter, som kan genbruges som et 

redskab eller vejledning, f.eks. til retningslinjer for implementering af DEI-principper i jobopslag. 

 

Indledende 

1. Formål 

Ved at vælge SDJ har virksomheden allerede et klart formål med brugen. Ved førstegangsbrug bør 

virksomheden afklare dette formål, så årsagen til anvendelsen kan kommunikeres tydeligt til de 

medarbejdere, der deltager i rekruttering. Samtidig kan forventninger, redskaber, guides og tilgange 

strømlines i forbindelse med udarbejdelsen af jobopslag. 

 

Der kan være flere faktorer, der motiverer virksomheder til at inkludere DEI-principper i deres 

rekrutteringsproces. I sin bog UNBIAS: Addressing Unconscious Bias at Work, præsenterer Stacey 

Gordon tre forskellige grunde, virksomheder kan have for at ville øge diversitet: 1) legal case, som 

fokuserer på de juridiske krav og lovgivning, der forpligter virksomheder til at sikre diversitet og 
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inklusion (Gordon, 2021, s. 59), 2) moral case, som fokuserer på etiske og moralske principper, hvor 

virksomheder kan prioritere diversitet, fordi det er det rigtige at gøre for, at skabe et fair og 

inkluderende arbejdsmiljø (Gordon, 2021, s. 59) og 3) business case, som fokuserer på de 

økonomiske og strategiske fordele ved diversitet, som bl.a. øget konkurrenceevne og bedre 

beslutningstagning (Gordon, 2021, s. 60). Alle tre kan være relevante samtidig, og Gordon 

understreger, at det ikke er et valg mellem enten-eller, men en tilgang baseret på både-og. 

 

Denne tilgang til motivation for DEI-principper harmonerer med Situationel Dialektisk 

Videnskabsteori, da den giver mulighed for at navigere mellem forskellige årsager og prioritere 

aspekter afhængigt af formålet. Med afsæt i Gordons tre perspektiver har jeg udformet tre 

kategorier af formål, hvor virksomheder selv kan afgøre, hvilke der danner grundlag for 

integrationen af DEI-principper i jobopslag. Virksomheder kan selv vælge formål på tværs af disse 

kategorier eller formulere deres egne. 

 

Det juridiske 

I Danmark har vi flere love, som kan være motiverende for virksomheder i forbindelse med 

integrering af DEI-principper for at imødegå juridiske krav. F.eks. siger forskelsbehandlingsloven, at 

man ikke må forskelsbehandle på baggrund af ”… en bestemt race, hudfarve, religion eller tro, 

politisk anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprindelse eller med en 

bestemt alder eller med handicap” (Retsinformation, 2017). I forbindelse med denne eksisterer 

ligestillingsloven, som siger, at ”ingen må udsætte en anden person for direkte eller indirekte 

forskelsbehandling på grund af køn” (Retsinformation, 2021). En anden relevant overvejelse er EU-

regler om løngennemsigtighed, indført af det Europæiske Råd i 2023, som gør det obligatorisk for 

arbejdsgivere at informere jobsøgere om startlønnen eller lønintervallet for de opslåede stillinger, 

enten i jobopslaget eller før en jobsamtale (European Council, 2025). 

 

Det etiske og moralske 

Inkludering af diversitet, ligestilling og inklusion i jobopslag er ikke blot en strategisk beslutning, det 

er også et etisk ansvar. Når virksomheder aktivt implementerer DEI-principper i jobopslag, kan de 

hjælpe med at sikre lige muligheder for alle kandidater, uanset baggrund, køn, etnicitet m.m. Dette 
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bidrager til at forebygge diskrimination og skaber en mere fair og transparent ansættelsesproces. Et 

inkluderende arbejdsmiljø begynder allerede ved rekruttering, og ved tydeligt at signalere, at 

virksomheden værdsætter diversitet, sikres et arbejdsmiljø, hvor medarbejderne føler sig set, hørt 

og værdsat. Dette skaber grobund for større trivsel, engagement og produktivitet, samtidig med at 

det styrker virksomhedens omdømme. 

 

Det forretningsmæssige 

DEI handler også om personlig og organisatorisk udvikling. Et arbejdsmiljø med diversitet fremmer 

empati, respekt og læring på tværs af kulturer, hvilket ikke kun styrker medarbejderne individuelt, 

men også gør organisationen mere dynamisk og innovativ. 

 

Center for American Progress har identificeret ti økonomiske fordele ved diversitet i virksomheder: 

1) en divers arbejdsstyrke fremmer økonomisk vækst, 2) en divers arbejdsstyrke kan opnå en større 

andel af markedet, 3) rekruttering fra en divers pulje af kandidater betyder en mere kvalificeret 

arbejdsstyrke, 4) en divers og inkluderende arbejdsstyrke hjælper virksomheder med at undgå 

omkostninger ved medarbejderudskiftning, 5) diversitet fremmer en mere kreativ og innovativ 

arbejdsstyrke, 6) virksomheder skal tilpasse sig vores skiftende samfund for at forblive 

konkurrencedygtige på det økonomiske marked, 7) diversitet er en central faktor for iværksætteri, 

8) diversitet inden for erhvervsejerskab, især blandt farvede kvinder, er afgørende for at drive 

økonomien fremad, 9) diversitet på arbejdspladsen er nødvendig for at skabe en konkurrencedygtig 

økonomi i en globaliseret verden, og 10) diversitet i bestyrelseslokalet er nødvendig for at udnytte 

en virksomheds fulde potentiale (Kerby & Burns, 2012). 

 

2. Ligevægt 

Ligevægt har til formål at sikre en retfærdig og inkluderende proces, hvor ansøgere fra alle grupper 

har lige muligheder. SDJ fokuserer på at skabe balancerede jobopslag, der undgår favorisering af 

specifikke grupper og i stedet bidrager til en mere inkluderende rekrutteringsproces. Ligevægt 

omfatter også, hvor meget en virksomhed investerer i at informere sine ledere og HR-partnere om 

modellens anvendelse, hvilket afhænger af de tilgængelige ressourcer. 

 



Camilla Toft Gotholdt Godtmark 

 46 

3. Ressourcer 

I Professionel Kommunikation beskriver Stine Harboe Petersen fire typer ressourcer, som 

organisationer har til rådighed. På grund af deres relevans for organisationsarbejde bør disse 

inddrages i SDJ’s facet ressourcer. 

 

Disse omfatter 1) funktionelle ressourcer, som er tekniske, materielle eller økonomiske 

hjælpemidler, der er nødvendige for at udføre en given handling. Visse funktionelle ressourcer er 

ufravigelige og må indgå i udarbejdelsen af jobopslag, selvom behovet varierer afhængigt af 

konteksten (Petersen, 2018, s. 175). Et konkret eksempel er noget så lavpraktisk som 

internetadgang, der er afgørende for at kunne dele jobopslaget online. 2) organisatoriske ressourcer 

omfatter de interne ressourcer, som en organisation har til rådighed i jobopslagsudarbejdelsen, 

uanset om opgaven udføres internt eller via et konsulentbureau. Disse ressourcer inkluderer 

medarbejdernes viden, færdigheder og baggrunde samt organisationens strukturer, kultur og 

værdier, der kan understøtte udarbejdelsesprocessen (Petersen, 2018, s. 177-178). 3) 

informationsressourcer handler om vigtigheden af at have tilstrækkelig relevant information, hvilket 

er afgørende for at udarbejde et optimalt jobopslag. Information defineres som oplysninger, der 

udvider vidensgrundlaget og skaber fundament for ny viden, som skal opnås i 

udarbejdelsesprocessen (Petersen, 2018, s. 181). 4) netværksressourcer refererer til et netværk af 

aktører, der er forbundet igennem binære relationer. De tilgængelige ressourcer afhænger af, hvad 

aktørerne bidrager med gennem disse relationer (Petersen, 2018, s. 184). 

 

I SDJ handler ressourcebegrebet om at vurdere virksomhedens tilgængelige ressourcer og deres 

optimale anvendelse i jobopslagsudarbejdelsen. Virksomheden planlægger, hvilke elementer der 

skal iværksættes, baseret på de eksisterende ressourcer. Større virksomheder har ofte flere 

funktionelle og organisatoriske ressourcer (især økonomiske), men mindre virksomheder kan stadig 

implementere modellen grundigt, selv med et begrænset budget og antal medarbejdere. Det 

vigtigste er at identificere manglende ressourcer og finde løsninger til at skaffe dem. Derudover kan 

virksomheden vurdere, hvilken træning medarbejderne kan modtage, hvordan de eksisterende 

ressourcer bedst udnyttes, og hvor modtagelige medarbejderne er for DEI-initiativer. Flere af 

modellens facetter kan afhænge af virksomhedens ressourcer og deres strategiske anvendelse. 
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Afklarende 

4. Forståelse 

At skabe en divers og inkluderende virksomhed kræver forståelse for og aktiv håndtering af bias. Da 

bias ofte er ubevidst, kan det være vanskeligt at identificere, hvordan den påvirker 

beslutningstagningen, særligt i rekrutteringsprocesser. Bias udspringer ofte af stereotyper (Murphy, 

2025) og kan skyldes begrænset viden om forskellige grupper. Mennesker har en tendens til at 

opsøge og vælge personer, der ligner dem selv, hvilket kan føre til et ubevidst fravalg af kandidater, 

der adskiller sig. Dette fravalg kan begrænse diversiteten og svække virksomhedens evne til at 

tiltrække talent. 

 

For at modvirke denne skævvridning bør virksomheder aktivt reflektere over deres bias i 

rekrutteringsprocessen og implementere strategier, der fremmer en objektiv og inkluderende 

tilgang. Flere faktorer bør overvejes for at opnå en dybere forståelse af egen bias i en 

rekrutteringssituation. 

 

Jobopslaget 

I udarbejdelsen er det vigtigt at have fokus på både stereotyper og meta-stereotyper. Hvor en 

stereotyp er en generaliseret opfattelse af en bestemt gruppe, typisk baseret for forudindtagede 

antagelser, er en meta-stereotyp derimod en opfattelse af, hvordan man tror, at andre ser ens egen 

gruppe. Et eksempel kan være en stereotyp om, at unge er teknologiske dygtige, mens en meta-

stereotyp kan være, at unge tror, ældre ser dem som uansvarlige. Meta-stereotyper påvirker altså, 

hvordan grupper interagerer og kan forstærke sociale barrierer. Ekskluderende sprogbrug kan 

desuden bidrage til en uhensigtsmæssig opfattelse af virksomheden, hvorfor det også er et relevant 

fokuspunkt. 

 

Meta-stereotyper kan være svære at identificere, da deres udbredelse varierer og afhænger af 

kontekst. Når man undersøger dem, er det vigtigt at undgå selektivitet ved at inddrage flere 

perspektiver frem for kun at fokusere på enkelte grupper. Der findes ingen fuldstændig liste over 

underrepræsenterede grupper, og opfattelsen af meta-stereotyper kan være subjektiv. En effektiv 

tilgang er at søge indsigt hos relevante grupper, gennem f.eks. samarbejde med foreninger, men 
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det er afgørende at undgå generalisering og sikre, at foreninger fungerer som vejledere frem for 

talerør for hele gruppen. Man kan også inddrage egne medarbejdere, som identificerer sig som en 

del af en eller flere minoritetsgrupper, som kan hjælpe med at skabe indsigt i elementer, som kan 

virke ekskluderende. Har en virksomhed medarbejderressourcegrupper, kunne disse være 

væsentlige at trække på. 

 

Mange virksomheder anvender programmer, der analyserer tekster for ord og formuleringer, der 

potentielt kan afskrække bestemte grupper. LPD har tidligere benyttet et sådant værktøj for at gøre 

deres jobopslag mere inkluderende. Programmet, Develop Diverse, bruger kunstig intelligens til at 

gennemgå teksten og vurdere, om den utilsigtet ekskluderer bestemte grupper (Develop Diverse, 

u.å.). Ved brug af sådanne værktøjer er det afgørende at være opmærksom på deres begrænsninger, 

da de ikke nødvendigvis dækker alle grupper, og kunstig intelligens kan begå fejl. Derfor bør de 

foreslåede ændringer altid vurderes kritisk, inden de implementeres, for at sikre præcision og 

relevans. 

 

Hvis man vælger ikke at bruge programmer som Develop Diverse, kan jobopslaget udformes så 

nøgternt som muligt ved kort og præcist at beskrive stillingens indhold og de nødvendige 

kvalifikationer uden unødvendige tillægsord. Alternativt kan man kombinere teknologiske værktøjer 

med et nøgternt sprog eller vælge en helt anden tilgang, afhængigt af stillingens specifikke behov 

og konteksten. 

 
5. Aktuelle vilkår 

Denne facet er nært forbundet med ressource-begrebet, da den handler om at vurdere behovet for 

information og træning af virksomhedens øvrige medarbejdere. En grundig vurdering af disse 

faktorer er essentiel for at sikre, at nye medarbejdere mødes med inklusion frem for diskrimination. 

 

Træning af medarbejdere 

Virksomheder kan, hvis det vurderes nødvendigt, tilbyde medarbejdere træning i bias. Flere 

organisationer har allerede taget initiativ til dette, herunder LPD, hvor alle nye ledere gennemgår 

træning i DEI, hvor de bl.a. gennemgår ubevidst bias for at minimere dets indflydelse på 

beslutningsprocesser. 
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Jeg ville argumentere for, at sådan træning også bør tilbydes øvrige medarbejdere som del af 

onboarding-processen. Dette vil skabe et solidt fundament for virksomhedens værdier fra start og 

tydeliggøre forventningerne til medarbejdernes adfærd, hvilket understøtter en inkluderende 

kultur. Gordon støtter denne tanke, men påpeger samtidig, at bias-træning ikke bør erstatte en 

mere inkluderende ledelsespraksis eller indsatsen for at skabe tryghed for nye ansatte (Gordon, 

2021, s. 120-122). Jeg deler denne holdning, da det er afgørende, at både nye og eksisterende 

medarbejdere føler sig velkomne. Da SDJ primært fokuserer på rekruttering, henviser jeg til 

Situationel Dialektisk Ledelse (SDL) som en referenceramme for en mere inkluderende ledelsesstil, 

da den adresserer specifikke ledelsesformer i forhold til bl.a. køn, LGBTQ+, neurodiversitet m.m. 

 

Som en del af rekrutteringsprocessen kan der udvikles træning for HR-partnere og ledere, der, ud 

over bias bl.a. fokuserer på inkluderende sprogbrug i jobopslag og, hvordan det påvirker 

minoritetsgrupper. Målet er at fremme inklusion og reducere risikoen for utilsigtet ekskludering. 

 

Retningslinjer 

Ud over den nødvendige træning er det afgørende at etablere klare retningslinjer for virksomhedens 

valg i forhold til DEI-principper. Dette sikrer, at ledere kan udforme jobopslag, der er i 

overensstemmelse med disse principper, og reducerer risikoen for, at utilsigtet diskrimination sniger 

sig ind i rekrutteringsprocessen. Samtidig skaber det en ensartet tilgang blandt HR-partnere og 

ledere, hvilket styrker sammenhængen i virksomhedens rekrutteringspraksis. En effektiv løsning 

kunne være at implementere et kvalitetsstyringssystem (QMS), der strukturerer processer, 

procedurer og ansvarsområder for at sikre, at kvalitetsmål og politikker konsekvent overholdes. 

 

6. Kommunikation 

Kommunikation dækker både interne og eksterne aspekter, og det er afgørende, at virksomheden 

tydeligt formidler budskabet om modellens anvendelse, så både medarbejdere og eksterne 

interessenter har den nødvendige information. 
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Intern kommunikation 

Den interne kommunikation har til formål at informere virksomhedens interne stakeholders om 

modellens anvendelse. Selvom fuld transparens er en mulighed og anbefales, er det vigtigt at 

målrette kommunikationen til de medarbejdere, der direkte bidrager til udarbejdelsen af jobopslag 

for at sikre en effektiv implementering. Typisk omfatter disse stakeholders HR-afdelingen og 

lederne, da deres rolle er central i rekrutteringsprocessen. Modellens anvendelse er afhængig af 

effektiv vidensdeling, et centralt fokusområde for mange organisationer, der kræver ressourcer til 

udvikling af intern kommunikation. For at understøtte denne proces benytter mange virksomheder 

intranet som en platform til at strukturere of formidle viden (Christensen, 2018, s. 35). 

HR-afdelingen spiller en central rolle i at formidle modellens anvendelse til ledere og øvrige 

medarbejdere. I samarbejde med ledelsen kan de tilrettelægge kurser, seminarer og workshops, 

hvis der vurderes behov for yderligere oplæring og effektiv implementering. 

 

For ledere er det afgørende at kommunikere, at der vil ske ændringer i rekrutteringsprocessen. 

Overgangen til en ny model kan være en stor omvæltning, men en klar og løbende dialog, hvor der 

er plads til at adressere bekymringer og besvare spørgsmål, kan lette processen. Tålmodighed er en 

nødvendighed, da ikke alle ledere umiddelbart vil omfavne forandringen. Her er det vigtigt at 

understøtte budskabet med veldefinerede formål og argumenter, der tydeliggør de konkrete 

fordele ved den nye model og dens positive indvirkning på rekrutteringsprocessen. 

 

For øvrige medarbejdere handler det ikke om en dybdegående introduktion til modellen, men 

snarere om at forberede dem på en potentiel mere divers arbejdsplads. De kan desuden trænes i at 

identificere ubevidst bias og i at skabe et inkluderende miljø for minoritetsgrupper. Det afgørende 

er ikke, at alle fuldt ud omfavner idéen om diversitet og inklusion, men at der etableres en 

grundlæggende forståelse af, at virksomhedens medarbejdersammensætning kan blive mere 

divers, og at diskrimination på ingen måde accepteres, med henvisning til virksomhedens 

retningslinjer. 
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Ekstern kommunikation 

Ekstern kommunikation handler om, hvordan virksomheden formidler implementeringen af den nye 

model til omverdenen, herunder formålet bag. Budskabet tilpasses forskellige målgrupper, såsom 

eksterne stakeholdere og potentielle jobansøgere, for at sikre en effektiv og målrettet 

kommunikation. Derudover kan virksomheden overveje, om visse stakeholdere vil være kritiske 

over for initiativet, samt hvordan eventuelle indvendinger bedst håndteres. Omfanget og 

detaljegraden af kommunikationen afhænger af virksomhedens strategi, hvor Diamanten (Fanth & 

Andreassen, 2018) kan fungere som et værdifuldt værktøj i planlægningsprocessen. 

 

Virksomheden bør dog strategisk overveje, hvornår og hvordan budskabet skal deles eksternt. Man 

kan vælge at annoncere initiativet tidligt, eller vælge at vente, indtil modellen er implementeret i 

praksis for at undgå risikoen for ”DEI-washing”. En uovervejet eller utroværdig kommunikation kan 

skade virksomhedens omdømme, hvis budskabet ikke afspejler den faktiske praksis. Employer 

branding-kampagner kan bruges til at fremhæve virksomhedens fokus på diversitet og inklusion, 

hvilket styrker dens omdømme som en attraktiv og inkluderende arbejdsplads. 

 

Opfølgende 

7. Evaluering 

Evaluering handler om at vurdere effekten af jobopslag, hvad der fungerer godt, og hvad der kan 

forbedres fremadrettet. Dette er ikke et krav for hvert enkelt jobopslag, da der kan gå lang tid fra 

udarbejdelsen af opslaget til ansættelsen af en kandidat, men der bør være mulighed for at indsamle 

data i så bredt et omfang som muligt. Hvordan evalueringen gennemføres, og hvordan den skal 

formidles i praksis, afhænger af virksomhedens rekrutteringsprocesser. Et eksempel kunne være at 

inkludere et survey i afvisningsmails, hvor ansøgere opfordres til at give feedback. Spørgsmålene 

kan udformes efter behov, og tilgås ved revidering af jobopslag. 
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Konklusion 

Denne artikel undersøger, hvordan DEI-principper strategisk kan integreres i jobopslag for at 

fremme en inkluderende rekrutteringsproces, med LPD som case-eksempel. Med et situationelt 

dialektisk perspektiv analyseres, hvordan virksomheder praktisk kan arbejde med diversitet i 

ansættelser, særligt gennem sprogbrug og andre inklusionsfremmende elementer i jobopslag. 

Undersøgelsen omfatter en kvantitativ indholdsanalyse af 105 jobopslag fra LPD samt situationelle 

dialektiske diskursanalyser af LPD’s jobopslagsskabelon og 10 interviews med HR-partnere, ledere 

og medarbejdere. Resultaterne belyser, hvordan sproglige bias kan påvirke rekrutteringsprocessen, 

og hvordan virksomheder kan justere deres tilgang for at styrke inklusion. 

 

Den kvantitative indholdsanalyse viser, at bias har stor betydning i jobopslag, med en tydelig 

overvægt af maskulint ladede ord, der kan gøre mænd mere tilbøjelige til at føle sig velkomne end 

kvinder. Sproglige og kulturelle præferencer kan ekskludere ansøgere med anden etnisk baggrund 

og begrænse diversiteten. Ledere bidrager mest til eksklusion, især ved at overse kandidater med 

særlige behov og udfordringer, hvilket afspejles i unødvendige krav til bl.a. fysisk og social formåen. 

Jobopslagsskabelonen er overordnet neutral, og bias opstår primært i ledernes sproglige valg. 

Diskursanalyserne bekræfter, at konteksten afgør, hvilke diskurser bliver dominerende. HR-partnere 

og ledere ønsker at styrke integration af DEI-principper, men møder barrierer som manglende 

information og ressourcer. Selvom der er en fælles ambition om øget inklusion, viser analysen, at 

bias og manglende strukturer hindrer reelle fremskridt. Minoritetsgruppers perspektiver bør i 

højere grad inddrages for at udvikle en mere inkluderende rekrutteringsproces. 

 

For at kunne imødekomme disse behov blev det Situationelle Dialektiske Jobopslag (SDJ) udarbejdet 

som et konkret værktøj til systematisk integration af DEI-principper i rekrutteringsprocessen. 

Modellen hjælper virksomheder med at definere deres formål med DEI, skabe balancerede 

jobopslag og minimere bias ved at adressere sprogbrug, stereotyper og minoritetsgruppers behov. 

Den tilbyder en fleksibel struktur, der kan tilpasses virksomhedernes ressourcer og strategiske mål. 

Ved at implementere SDJ-modellen kan virksomheder aktivt arbejde mod en mere divers og 

inkluderende arbejdsstyrke, der både gavner medarbejderne og styrker organisationens langsigtede 

udvikling og konkurrenceevne. 
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