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Forord

Sammen om det gode arbejdsliv ïpå tværs af generationer

Aldrig har så mange generationer været på arbejdsmarkedet samtidig. Fra teenagere i deres første fritidsjob til 

seniorer, der arbejder længere. Men hvad betyder det for danskernes forventninger til det gode arbejdsliv nu og i 

fremtiden? Hvilke krav stiller det til fremtidens ledere og til organiseringen af arbejdet? Hvad motiverer mennesker 

i forskellige livsfaser ïog hvilke ønsker og forventninger har generationerne til fælles? 

Det er spørgsmål, vi har brug for svar på for at kunne imødegå de udfordringer og muligheder, vi som samfund 

står overfor. Derfor har analyse- og konsulentfirmaet Moos-Bjerre gennemført Generationsanalysen 2024 ï

forventninger til fremtidens arbejdsliv for Lederne, og resultaterne og analyserne leverer helt unik viden. Dels 

bygger konklusionerne på over 9000 besvarelser, men derudover giver det helt nye indsigter, at de forskellige 

generationer er blevet spurgt til forventninger og ønsker på samme tid. 

For vi mangler ikke viden om de unge i Generation Z eller de ældre såkaldte Baby Boomers, men når man 

ensidigt fokuserer på de unge, de ældre eller dem midt imellem, risikerer man at grave grøfter, der ikke stemmer 

overens med virkeligheden. Derfor er en af de største indsigter i denne analyse, at generationerne på tværs af 

alder har meget til fælles i deres forventninger til arbejdslivet, både når det gælder temaer som klima, arbejdsliv, 

nye teknologier, hybridarbejde og ledelse. 

Selvfølgelig er der også forskelle mellem generationerne. Nogle af dem hænger sammen med, hvor vi er i vores 

karriere og arbejdsliv eller med den livsfase, vi befinder os i, når det gælder børn og familie. 

I august 2024 markerer vi 125-året for Lederne som organisation. Vores målsætning har altid været at tage 

medansvar for det bedst mulige arbejdsliv for alle og for at medvirke til at skabe det bedste fundament for 

konkurrence- og bæredygtige virksomheder. Mit håb er, at denne analyse giver brugbar viden, som kan bibringe 

nye perspektiver i diskussionen om fremtidens arbejdsliv og ledelse, og at både virksomheder, ledere og 

medarbejdere kan få gavn af den. 

Stor tak til alle, som har deltaget i undersøgelsen og dermed har bidraget til, at vi har fået nye værdifulde indsigter 

i danskernes forventninger til fremtidens arbejdsliv på tværs af generationer.

God læselyst!

Bodil Nordestgaard Ismiris, Administrerende direktør, Lederne
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Indledning og læsevejledning

Læsevejledning

Konklusioner: Dette kapitel præsenterer de vigtigste resultater fra 

Generationsanalysen 2024. Her samles essensen af indsigterne fra alle kapitlerne.

Kapitel 1: Hvad motiverer fremtidens medarbejdere? Dette kapitel går i dybden 

med, hvad der motiverer de forskellige generationer på arbejdsmarkedet. Det 

undersøger, hvordan arbejdet prioriteres i forhold til familie, venner og fritid, samt hvad 

begreber som bæredygtighed og mangfoldighed betyder for generationernes 

arbejdsliv. 

Kapitel 2: Hvordan ser fremtidens arbejdsliv ud? Hvordan vil arbejdsdagen og 

arbejdslivet se ud i fremtiden? Dette kapitel giver en fremtidsvision baseret på de fire 

generationers syn på alt fra hjemmearbejde til nye teknologier og kunstig intelligens. 

Kapitel 3: Hvad er ønsker til fremtidens leder? Hvad kendetegner god ledelse ifølge 

de fire generationer? Dette kapitel dykker ned i fremtidens lederskab og gengiver alt 

lige fra, hvad der er god ledelse i følge de fire generationer på arbejdsmarkedet til, hvor 

tæt et forhold de fire generationer ønsker at have til deres leder. 

Metodebilag: Til sidst i rapporten findes metodebilaget. Her beskrives, hvordan 

Generationsanalysen 2024 er udarbejdet, hvilke data der er indsamlet, og hvilke 

metoder der er anvendt til at analysere dem. 

Rapporten er designet til at give værdifuld indsigt i fremtidens arbejdsliv og inspirere til 

refleksion over, hvordan man selv kan være en del af denne spændende udvikling 

ïbåde som leder og som medarbejder. 

Vi har brug for et rummeligt arbejdsmarked med plads til alle ïnu og i fremtiden

Der er pt. historisk mange generationer samlet på arbejdsmarkedet med hver deres 

styrker og kompetencer. Disse generationer kan have forskellige holdninger, 

præferencer og tilgange til arbejdslivet herunder krav og forventninger til ledere og 

ledelse. Forskelligheder kan udgøre nøglen til at drive organisatorisk forandring og 

vækst, men kan også skabe friktion. 

Samtidig mangler vi arbejdskraft på det danske arbejdsmarked. Mange seniorer bliver 

på arbejdsmarkedet historisk længe, men der er stadig potentiale ïog denne gruppe 

kræver en ny type opmærksomhed fra ledere i forhold til vilkår, løn mv. Derudover 

trÞder en ny generation ind p¬ arbejdsmarkedet i disse ¬r; den s¬kaldte òGeneration 

Zò, som er vokset op i 00ôerne med alt, hvad det indebÞrer af ny teknologi, nyere tids 

fokus på klima- og bæredygtighed og #MeToo. Vi har derfor brug for et privat 

arbejdsmarked, der rummer de forskellige generationer med deres ønsker og 

forventninger til arbejdsliv og karriere. Nærværende analyse har til formål at forstå 

generationernes forventninger til arbejdslivet og til ledere og ledelse.

Den mest omfattende spørgeskemaundersøgelse af generationerne på det 

private arbejdsmarked

Generationsanalysen 2024 ïforventninger til fremtidens arbejdsliv er den til dato mest 

omfattende analyse af, hvad de forskellige generationer på det private danske 

arbejdsmarked ønsker sig og forventer af deres arbejdsliv og karriere. Med over 4.000 

besvarelser fra privatansatte og 1.000 besvarelser fra offentligt ansatte i Danmark til 

sammenligning, kigger generationsanalysen i krystalkuglen og besvarer spørgsmål 

som; Hvilke forventninger og ønsker har generationerne på det private arbejdsmarked 

til deres ledere ïnu og i fremtiden?, hvorfor arbejder generationerne, og hvad 

motiverer dem i deres arbejde? Og hvilke ønsker og forventninger til organiseringen af 

arbejdslivet har privatansatte fra Generation Z, Y, X og Baby Boomers?
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Baggrund om Generationsanalysen 2024

Analysens ord og begreber ïdet mener vi, når vi siger: 

Generationer: Der er mange forskellige m¬der at afgrÞnse og definere ògenerationerò 

på. Vi har i denne analyse defineret generationerne, således: Generation Z: 1997-, 

Millennials (Y): 1981-1996, Generation X: 1965-1980 og Baby Boomers: 1946-1964.

Da der i dag ikke eksisterer en entydig afgrænsning af, hvilket årstal Generation Z går 

til, har vi derfor heller ikke afgrænset Generation Zôsaldersinterval. Da undersøgelsen 

kun er gennemført blandt personer over 18 år, er de yngste i denne kategori dog 18 år. 

Livsfase: Livsfase er i denne analyse defineret i forhold til det at stifte familie og få 

børn. Livsfaserne tager udgangspunkt i ens (mulige) yngste barns alder. Vi har 

defineret livsfaserne således:

ÅPersoner uden børn

Å Personer med et eller flere hjemmeboende børn i alderen 0-6 år

Å Personer med et eller flere hjemmeboende børn i alderen 7-12 år

Å Personer med et eller flere hjemmeboende børn i alderen 13-17 år

Å Personer med et eller flere hjemmeboende børn i alderen 18+ år

Å Personer med kun udeboende børn og ingen børnebørn

ÅPersoner med kun udeboende børn og børnebørn

Privatansat: Danskere over 18 år med en ansættelse på det private arbejdsmarked. 

Analysen inkluderer alle med en ansættelse på det private arbejdsmarked, dvs. både 

fuldtids- og deltidsansatte, både lønmodtagere og selvstændige samt personer i 

studiejobs, flexjob, aktivering og elever i lære.

Leder: En leder er i Generationsanalysen defineret som en CEO, direktør eller en 

medarbejder med personaleansvar. Medarbejdere med udelukkende fagligt ansvar er 

således ikke at forstå som ledere i Generationsanalysen.  

Branche: Generationsanalysen har taget afsæt i Danmarks Statistiks 

brancheopdeling. 

Analysens datagrundlag: 4.000 spørgeskemabesvarelser fra danskere på det 

private arbejdsmarked

Kernen i analysen er en stor og omfattende digital spørgeskemaundersøgelse. Til 

analysen er der indsamlet en stikprøve med 4019 besvarelser fra et nationalt 

repræsentativt udsnit af danskere over 18 år med ansættelse på det private 

arbejdsmarked. Den store stikprøve betyder, at det er muligt at belyse holdningerne i 

selv ret små segmenter på det danske private arbejdsmarked. Det har således fx været 

muligt at undersøge forskelle på generationer inden for forskellige brancher.

For at sikre et sammenligningsgrundlag, er der til analysen desuden indsamlet: 

Åen stikprøve med 1182 besvarelser fra et nationalt repræsentativt udsnit af danskere 

over 18 år med ansættelse i den offentlige sektor, 

Å 4404 besvarelser fra Ledernes egne medlemmer, som alle er ledere (se definitionen 

af en leder til højre). 

Det indsamlede spørgeskemadata er blevet analyseret statistisk for at finde mønstre 

og sammenhænge i generationernes ønsker og forventninger til arbejdsliv og karriere. I

analyserne har vi systematisk kontrolleret generationernes forklaringskraft adskilt fra: 

køn, beskæftigelsestype, fuldtids- eller deltidsansættelse, ansættelse i fast eller 

midlertidig stilling, størrelsen af den by man er bosat i, branchetilknytning samt højest 

gennemførte uddannelsesniveau. Det betyder, at når vi i rapporten beskriver forskelle 

på generationernes holdninger og forventninger, så ved vi, at generationerne er en 

forklarende faktor for forskellene, selv når der tages højde for den forklaringskraft, de 

listede faktorer ligeledes indeholder.

Forud for spørgeskemaundersøgelsen ligger desuden grundig desk research. Det 

omfatter fremsøgning og gennemgang af eksisterende analyser og undersøgelser samt 

interviews med eksperter og forskere med indsigt i forskelle og ligheder mellem 

generationerne på arbejdsmarkedet. Du kan læse mere om, hvordan 

Generationsanalysen 2024 er blevet udarbejdet i metodebilaget på s. 63-64. 5
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