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Nar social baeredygtighed ikke hedder ESG

En analyse af eksisterende praksis, barrierer og behov pd tveers af
organisationstyper

Teenketanken EQUALIS & Dansk Industri

Hvad viser analysen?

Social baeredygtighed forbindes ofte med virksomheders arbejde med ESG. Sociale forhold er dog ogsd
centrale for offentlige og samfundsrettede organisationer, der ikke er omfattet af ESG-regulering, men
som hver dag varetager opgaver med betydning for medarbejdere, borgere, medlemmer, frivillige,
studerende, brugere og avrige malgrupper.

Derfor er det vigtigt at forstd, hvordan social baeredygtighed ser ud der, hvor arbejdet ikke nadvendigvis
kaldes ESG, men hvor sociale forhold alligevel er afggrende for opgavelgsning, arbejdsliv og organisatorisk
ansvar.

I denne analyse undersgger Taenketanken EQUALILS og Dansk Industri, med stette fra Tietgenfonden,
hvordan social beeredygtighed forstds, organiseres og omseettes i praksis blandt kommuner, universiteter,
NGO’er samt arbejdsmarkeds- og inferesseorganisationer. Analysen bygger pd 15 kvalitative interviews og
skal leeses i forleengelse af projektet Styrk Set 7 £SG - naviger det sociale ESG-landskab.

Analysens hovedpointe er, af de interviewede organisationer allerede arbejder med mange af de forhold,
der indholdsmaessigt knytter sig til social baeredygtighed. De bruger dog sjeeldent begrebet. 1 stedet er
arbejdet forankret i velkendte omréder som arbejdsmilig, trivsel, filtraekning og tilknytning, diversitet og
inklusion.

Det betyder, at social baeredygtighed i disse organisationer ikke er en ny dagsorden, der skal bygges op
fra bunden. Det er snarere en samlet betegnelse for et arbejde, der allerede foregdr, men som ofte er
spredt pd tveers af funktioner, processer og faglige begreber. Derfor bliver den centrale udfordring ikke
ngdvendigvis at igangseette flere indsatser, men at skabe overblik over det, der allerede findes, og gere
sammenhzengen mellem indsatserne tydeligere.

Motivationen for arbejdet kommer heller ikke primaert fra ESG som ramme. Den udspringer af
organisationernes egne opgaver og forventninger. Kommuner skal kunne lgfte velfeerdsopgaver og vil
gerne veere attraktive offentlige arbejdspladser. Universiteter skal kunne filtreekke forskere, studerende og
internationale talenter og samtidig opnd forskningsfinansiering. NGO’er samt arbejdsmarkeds- og
inferesseorganisationer vil gerne vise, at deres egen praksis haenger sammen med de vaerdier, den
rédgivning og det samfundsansvar, de arbejder for udadtil.

P& den mdéde kobler social beeredygtighed interne arbejdspladsbehov med organisationernes ansvar
over for omverdenen. Det handler b&de om at skabe gode rammer for medarbejdere, styrke
troveerdigheden udadtil og kunne dokumentere social beeredygtighed, nér finansiering, partnerskaber
eller samarbejder kraever det,

Analysen identificerer samtidig fre barrierer for det videre arbejde. Nér social beeredygtighed ikke er et
feelles hverdagsbegreb, bliver det vanskeligt at afgraense, hvad arbejdet deekker, og hvad der skal
prioriteres. N&r indsatserne varetages pé tveers af funktioner og niveauer, bliver ansvar og forankring
mindre tydeligt. Og nér data om sociale forhold ligger i forskellige systemer, bliver det sveert at bruge
dem aktivt i ledelse, prioritering og opfelgning.

I offentlige og samfundsrettede organisationer er naeste skridt i arbejdet med social baeredygtighed
farst og fremmest at skabe et faelles sprog, klarere prioriteringer og steerkere forankring.
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Metode

[ 2025 udgav EQUALIS og Dansk Industri en digital veerktgjskasse om private virksomheders arbejde med
social baeredygtighed i en ESG-ramme. Naerveerende analyse ligger i forleengelse af det arbejde, men
undersgger i stedet, hvordan social beeredygtighed forstés og omseaettes i organisationer uden for den
private sektfor. I analysen anvendes betegnelsen ikke-kommercielle organisationer om de inkluderede
organisationer, der ikke er private virksomheder, men som varetager offentlige, samfundsrettede eller
medlemsrettede opgaver.

De inkluderede organisationer er ikke underlagt de samme regulatoriske krav og markedslogikker som
private virksomheder. Analysen undersgger derfor ikke, hvordan ESG-rammen implementeres i disse
organisationer. Formdlet er i stedet at belyse, hvordan forhold relateret til social beeredygtighed, som er en
del of S’et i ESG, indgdr i organisationernes eksisterende praksisser og prioriteringer.

I analysen forstds social beaeredygtighed bredt som arbejdet med forhold, der har betydning for
medarbejdernes trivsel, arbejdsvilkér og muligheder pd arbejdspladsen.

Det empiriske grundlag best@r af 15 kvalitative interviews gennemfert i fordret og sommeren 2026,
Interviewene er gennemfert med repreesentanter fra kommuner, universiteter, NGO’er samt
arbejdsmarkeds- og interesseorganisationer.

Organisationstyperne er udvalgt, fordi de pd forskellige mé&der arbejder med sociale forhold som en del af
deres rolle som arbejdsplads, offentlig akter, medlemsorganisation, rddgiver eller samfundsrettet
organisation. Udveelgelsen giver dermed mulighed for af belyse, hvordon arbejdet med social
beeredygtighed tager form pd tveers af forskellige opgaver, mélgrupper og organisatoriske rammer.

Interviewpersonerne er udvalgt, fordi de har viden om eller ansvar for arbejdspladsens arbejde med forhold
relateret fil social beeredygtighed. Undersggelsen omfatter derfor personer med forskellige faglige og
organisatoriske perspektiver, herunder repraesentanter fra strategi, ledelse, HR, arbejdsmiljeg, rédgivning og
eksterne samarbejder.

Analysen har et eksplorativt formdl. Social beeredygtighed er ikke et klart afgreenset arbejdsomréde i de
inkluderede organisationer. Relevante indsatser er ofte placeret forskellige steder og samles sjeeldent under
et begreb. Interviewene er derfor gennemfart som semistrukturerede samtaler med fokus pd&
inferviewpersonernes egne beskrivelser af relevante indsatser, organisatorisk placering, databrug og
oplevede behov relateret til social beeredygtighed. Analysens resultater er ikke generaliserbare for de
inkluderede organisationstyper som helhed, men bruges til at identificere mgnstre, variationer og centrale
problemstillinger pé tveaers af inferviewpersonernes forskellige erfaringer og organisatoriske positioner.

Analysen er strukfureret omkring tre overordnede temaer:

« For det ferste undersgges detf, hvordan social beeredygtighed forstés og afgreenses i de
inkluderede organisationer.

«  For det andet belyses de motivationer og veerdiskabelseslogikker, der praeger arbejdet med forhold
relateret til social beeredygtighed.

«  For det fredje analyseres de cenfrale barrierer, organisationerne mgder, herunder udfordringer med
afgreensning, forankring, databrug og overblik over eksisterende viden og veerktgijer.

Analysen indeholder citater fra de gennemfarte kvalitative interviews. Citaterne er anonymiseret og
anvendes med accept fra de relevante inferviewpersoner.
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1. Forstdelse af social baeredygtighed

P& tveers af inferviewene tegner der sig et billede af, at de adspurgte organisationer sjeeldent bruger social
baeredygtighed som selvsteendigt begreb, selv om de allerede arbejder med mange af de forhold, der
indholdsmeessigt knytter sig til dagsordenen. T praksis beskrives arbejdet gennem etablerede omréder som
arbejdsmilig, trivsel, tiltraekning og tilknytning, diversitet og inklusion. I flere organisationer anvendes ogsé
andre bredere samlebetegnelser som atfraktiv arbejdsplads, baeredygtigt arbeidsmilje, social ansvariighed
og rummeligt arbejdsmarked.

“Vi bruger ikke begrebet social baeredygtighed. Det er ikke et gaengs begreb for os, fordi det ikke
indgdr i lovgivningen. I stedet bruger vi begreber som trivsel, arbejdsmiljo, rekruttering, tiltraekning og
tilknytning.”

- Repreesentant for kommune

ESG anvendes tilsvarende kun i begreenset omfang som ramme for arbejdet med sociale forhold. Nér ESG
optreeder, sker det typisk som et frivilligt og afgreenset greb snarere end som en samlet styringsramme.

Blandt de interviewede kommuner ses flere eksempler p& ESG-anvendelse. I enkelte tilfaelde bruges ESG
som ramme for frivillig rapportering og strategisk kommunikation, hvor eksisterende indsatser samles og
synliggeres. I andre filfeelde anvendes ESG mere lokalt i jobcenter- og virksomhedsserviceindsatser, hvor
det indgér i anerkendelsesordninger for lokale virksomheders sociale ansvar. T disse tilfeelde er ESG ofte
rettet mod ekstern synliggarelse, dialog og samarbejde snarere end mod infern organisatorisk styring.

Uden for kommmunerne opfraeder ESG endnu mindre systematisk. Blandt repraesentanterne fra de gvrige
organisationstyper italesaettes ESG ikke som en aktiv infern ramme for arbejdet med sociale forhold.

Samlet viser inferviewene, af hverken social beeredygtighed eller ESG fungerer som etfablerede
hverdagsbegreber i de inkluderede organisationer. Arbejdet foregdr i stedet gennem andre faglige
begreber, organisatoriske strukturer og lokale prioriteringer. I denne analyse bruges social baeredygtighed
derfor som en analytisk samlebetegnelse for eksisterende praksisser, der ofte er spredt pd tveers af
organisationerne.
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2. Motivation og vaerdiskabelse

Organisationernes motivation for at arbejde med forhold relateret til social baeredygtighed kan samles i
tfre overordnede logikker: sammenhseng med kerneopgave og veerdier, udvikling aof attraktive
arbejdspladser samt eksterne krav til finansiering og samarbejder. Logikkerne gér igen pd tveers af
interviewene, men kommer forskelligt til udtryk i kommuner, universiteter, NGO’er saomt arbejdsmarkeds-
og inferesseorganisationer. I det felgende foldes hver logik ud med eksempler pd, hvordan motivationen
varierer mellem organisationstyperne.

2.1 Sammenhang mellem kerneopgave, veerdigrundlag og praksis

En veaesentlig motivationsfaktor er, at arbejdet med social baeredygtighed opleves som tfeet knyttet fil
organisationernes kerneopgave, veerdigrundlag og rolle udadtil. Det fremstér derfor sjeeldent som en
seerskilt dagsorden, men som en mdde at samle og tydeliggere hensyn, der allerede indgdr i
organisationernes ansvar over for medarbejdere, borgere, medlemmer, brugere, samarbejdspartnere og
avrige malgrupper

For kommunerne haenger arbejdet teet sammen med rollen som offentlig arbejdsgiver og velfeerdsakter.
Arbejdsmiljg, trivsel, diversitet og ansvarlige arbejdsvilkér er ikke kun interne arbejdspladsdagsordener, men
forhold med betydning for kommunernes mulighed for aof lgfte velfaerdsopgaver og skabe arbejdspladser
med plads til forskellige medarbejdergrupper.

Blandt de kommuner, der anvender begrebet social baeredygtighed, handler arbejdet ogsd om at samle
og synliggere eksisterende indsatser over for politikere og borgere. Her fungerer social baeredygtighed som
et sprog for et ansvar, der allerede varetages, men som ikke er samlet et sted. Motivationen er derfor at
skabe overblik over, dokumentere og formidle det arbejde, der allerede foregdr.

En tilsvarende logik ger sig geeldende blandt de gvrige organisationstyper, men med et andet afseaet. For
universiteterne knytter motivationen sig isaer til kerneopgaven som forsknings- og uddannelsesinstitutioner.
Her begrundes arbejdet med f.eks. diversitet som en forudseetning for forskningens kvalitet og
samfundsmaessige relevans. Flere af de inferviewede universiteter peger pd, at mangfoldige forsknings-
og undervisningsmiljger styrker muligheden for at udvikle viden og Iasninger, der kommer bredere dele af
samfundet til gavn.

“Selvfalgelig skal vi have diversitet og inklusion. Ellers kan vi ikke lave lasninger til gavn for samfundet.
Det handler ogsd om at kunne fa den bedst mulige forskning, og det kraever diversitet.”

- Repraesentant for universitet

Blandt NGQ’erne knytter motivationen sig seerligt til organisationernes samfundsrettede formdl og
veerdigrundlag. De adspurgte NGO’er arbejder i forvejen med at forbedre menneskers levevilkér og skabe
bredere samfundsmaessig veerdi, eksempelvis gennem indsatser inden for sundhed, ulighed og klima.
Derfor bliver det ogsd relevant, hvordan de selv fungerer som arbejdsplads. Arbejdet med trivsel, diversitet
og inklusion bliver i den sammenhzaeng ikke alene et internt anliggende, men ogsé et spargsmdl om
organisatorisk froveerdighed. Det kan samftidig gere det tydeligere for samarbejdspartnere,
bevillingsgivere, frivillige og offentligheden, at organisationens interne praksis afspejler de veerdier, den
arbejder for udadtil.

“Ndar man arbejder i en NGO, hvor det sociale er hele praemissen for arbejdet, og hvor formdlet er at
bidrage til et bedre liv, bliver social baeredygtighed en naturlig dimension af organisationens arbejde.”

- Repraesentant for NGO
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For arbejdsmarkeds- og inferesseorganisationer knyfter arbejdet sig seerligt fil deres rolle som
medlemsorganisationer, rédgivere og vidensaktgrer. N&r organisationerne rddgiver medlemmer og
virksomheder om f.eks. ledelse og arbejdskultur, bliver sociale forhold en del af den faglige kerneopgave,
de varetager over for deres medlemmer. Samftidig skaber rédgivningsrollen en forventning om, at
organisationerne ogsé@ selv arbejder systematisk med de samme forhold internt. Her bliver social
beeredygtighed et spargsmdl om at kunne vise medlemmer, virksomheder og samarbejdspartnere, at egne
praksisser afspejler de anbefalinger og veerdier, organisationerne r&dgiver om.

"Alt det, som vi arbejder med og rddgiver om udadtil, det skal vi ogsa kunne std pd mdl for og leve op
til selv.”

- Repreesentant fra arbejdsmarkedsorganisation

Samlet viser interviewene, at social baeredygtighed fér relevans, nér det kobles il den rolle og det ansvar,
organisationerne allerede har. P& tveers af organisationstyperne handler arbejdet béde om at understatte
kerneopgaven, sikre sammenhaeng mellem vaerdier og praksis og skabe starre synlighed om indsatser, der
i mange tilfeelde allerede er en del af organisationernes arbejde.

2.2 Attraktive arbejdspladser

En anden gennemgdende motivationsfaktor er gnsket om at skabe arbejdspladser, hvor flere kan indgé,
frives og blive over tid. Her forbindes arbejdet med forhold relateret til social beeredygtighed bdde med
organisationernes mulighed for af ftiltraekke og fastholde medarbejdere og med ambitionen om af skabe
rammer, der kan rumme forskellige behov, livssituationer og forudsaetninger.

For flere organisationer handler arbejdet derfor ikke alene om frivsel for de medarbejdere, der allerede er
pd arbejdspladsen. Det handler ogsé om at udvide rammerne for, hvem der kan f& adgang til, bidrage 1il
og fastholdes i organisationen over tid. Denne motivation kommer til udtryk i arbejdet med béde
mangfoldighed, fleksibilitet, livsfaser og medarbejdere med seerlige behov.

Hos kommunerne kobles denne motivation saerligt Til arbejdskraftudfordringer og behovet for at rekruttere
bredere og fastholde medarbejdere leengere. Mdlrettede indsatser relateret til seniorer og neurodiversitet
fremhaeves som eksempler pd greb, der béde kan styrke tilknytningen og udvide, hvem der kan indgé og
bidrage pd arbejdspladsen.

“Vi stdr i en situation, hvor vi kommer til at mangle medarbejdere til at lefte velfeerdsopgaven. Hvis vi
skal lykkes med den opgave, sa skal vi vaere en rummeliq og divers arbejdsplads”

- Repreesentant for kommune

P& universiteterne knyttes motivationen i hgjere grad til talenttiltreekning, steerke forskningsmiliger og
infernational konkurrence. Her bliver diversitet, inklusion og arbejdsmiljg relevante, fordi de har betydning
for universiteternes mulighed for at filtraekke studerende, forskere og internationale medarbejdere.

"Vi har mange internationale forskere og medarbejdere. For bdde at kunne tiltraekke og fastholde dem
og skabe staerke forskningsmiljoer, bliver vi nadt til at fokusere pd diversitet og inklusion”

- Repraesentant for universitet

Blandt arbejdsmarkeds- og inferesseorganisationerne handler arbejdet iseer om af fremtidssikre
organisafionen som arbejdsplads. Her fremhaeves blandt andet livsfasepolitik, inkluderende barselspolitik
og ledelsesudvikling som initiativer, der skal skabe bedre rammer for medarbejdere i forskellige
livssituationer.
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P& tveers af organisationstyperne viser interviewene, at arbejdet med social beeredygtighed i denne
sammenhaeng isaer begrundes med gnsket om atf udvikle attraktive og rummelige arbejdspladser. Det
handler b&de om at styrke tiltraekning og tilknytning af medarbejdere og om at skabe rammer, hvor flere
kan indgd og bidrage over tid.

2.3 Eksterne krav relateret til finansiering og samarbejder

En fredje motivationsfaktor handler om eksterne krav i forbindelse med finansiering, bevillinger og
samarbejder. Denne motivation fylder seerligt blandt universiteter og NGO’er, hvor adgang til midler,
programmer og partnerskaber kan afhaenge af, at organisationerne kan dokumentere udvalgte sociale
forhold.

P& universiteterne  knytter kravene sig iseer fil  forskningsfinansiering og internationale
samarbejdsprogrammer. Her kan ligestillingsplaner, diversitetsindsatser og dokumentation for ansvarlige
forsknings- og arbejdsmiliger f& betydning for adgangen til forskningsmidler og internationale
programmer. Social beeredygtighed bliver i den sammenhaeng relevant, fordi dele af arbejdet indgdr i de
krav og forventninger, universiteterne mgder som forskningsinstitutioner.

For NGO’er opfreeder en filsvarende logik gennem fondsmidler, EU-pulier, partnerskaber og
forskningsrelaterede bevillinger. Her kan dokumentationskrav betyde, at organisationerne skal beskrive
eksisterende praksis tydeligere i ansggninger, afrapportering og dialog med bevillingsgivere. Det kan
eksempelvis  handle om  kenssammensaetning,  kompetenceudvikling,  arbejdsvilké&r  eller
beeredygtighedsstrategi. For NGO’er handler finansieringslogikken dog ikke kun om dokumentation. Den
handler ogsd om, at interne sociale indsatser ofte skal kunne kobles til organisationens kerneopgave eller
udadrettede formdl for at blive prioriteret og fé& ressourcer. N&r arbejdet med trivsel, arbejdsmiljo eller
inklusion kan rammesaettes som en del af organisationens samfundsrettfede mission, bliver det leftere ot
legitimere.

"Vores forskning er afhaengig af forskellige bevillinger fra fonde og EU. Her mader vi stigende krav om
at kunne beskrive vores arbejde med baeredygtighed. Det handler iseer om klima, men ogsd pd de
sociale dimensioner af baeredygtighed”

- Repraesentant for NGO

Kravene er ikke ngdvendigvis formuleret som social baeredygtighed eller ESG. De gar alligevel udvalgte
sociale forhold relevante, enfen fordi dokumentation kan have betydning for adgang fil finansiering og
samarbejder, eller fordi koblingen til kerneopgaven ger det lettere at prioritere arbejdet internt.
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3. Udfordring og barrierer

Interviewene peger pd fire centrale barrierer i arbejdet med social baeredygtighed. For det ferste er det
vanskeligt for organisationerne at afgreense, hvad arbejdet daekker. For det andet er arbejdet ofte spredt
pd ftveers af funktioner og niveauer. For det fredje er eksisterende data vanskelige at samle og bruge som
grundlag for prioritering. For det fierde kan det veere sveert at skabe overblik over den viden og de veerktgijer,
der allerede findes.

Barriererne heenger teet sammen. Nér det er uklart, hvad social beeredygtighed deekker over, bliver det
ogsdé vanskeligere at placere ansvar og veelge, hvilke indsatser der skal prioriteres. N&r ansvaret er spredf,
bliver det vanskeligere at samle data og koble arbejdet til eksisterende processer. Og ndr viden og veerktgjer
er sveere at overskue, gges risikoen for, at organisationerne enten udvikler nye lgsninger fra bunden eller
ikke fér brugt de redskaber, der allerede findes.

3.1 Social baeredygtighed er vanskeligt at afgraense

Né&r social beeredygtighed ikke er et etableret hverdagsbegreb, bliver afgreensningen i hej grad et internt
overseettelsesarbejde. Organisationerne skal selv afggre, hvilke eksisterende indsatser der hgrer med, hvilke
der skal prioriteres, og hvordan de skal samles under en faelles ramme.

I kommunerne varierer behovene pd tveers af forvaltninger, institutioner og fagomréder. P& universiteterne
kan behovene se forskellige ud pé tveers af fakulteter, institutter og forskningsmiliger. Hos NGO’er samt
arbejdsmarkeds- og interesseorganisationer kan arbejdet béde vedrare medarbejdere, frivillige,
medlemmer, brugere og eksterne samarbejdspartnere.

Afgreensningen bliver samfidig vanskeligere, fordi organisationerne ikke mader den samme eksferne
ramme som private virksomheder. De er ikke i samme grad drevet af ESG-rapportering, investorkrav eller
ensartede markedsforventninger. Derfor skal de i hgjere grad selv vurdere, hvilke sociale forhold der er
relevante at samle, prioritere og falge op pé.

“Der har vaeret mange overvejelser om, hvordan vi skulle arbejde systematisk med social
baeredygtighed. Fordi det er en grundsten i vores arbejde, far man meget foraerende. Men samtidig
kreever det et oversaettelsesarbejde at blive bevidst om, hvordan vi faktisk arbejder med social
beeredygtighead, fordi det er sa indlejret i de ting, vi allerede gar”

- Repraesentant fra NGO

Det betyder, at en samlet ramme for social baeredygtighed hurtigt kan blive vanskelig ot bruge. Hvis
rammen bliver for bred, giver den ikke tilstreskkelig retning. Hvis den bliver for snaever, risikerer den ikke at
rumme de forskelle, der findes lokalt i organisationerne.

Barrieren handler derfor ikke kun om, at begrebet er bredt. Den handler ogsd om, at organisationerne
mangler et klart grundlag for at vurdere, hvilke sociale forhold der er mest relevante i netop deres kontekst.
Det gar det vanskeligere at prioritere indsatser, opstille mél og felge udviklingen over tid.

3.2 Arbejdet er fragmenteret og vanskeligt at forankre

En anden udfordring handler om, at arbejdet med social baeredygtighed sjeeldent har en entydig
organisatorisk placering. P& tvaers af inferviewene fremgdr det, at arbejdet ofte er fordelt pd flere
funktioner og niveauer, uden ot der ngdvendigvis er éf samlet gjerskab eller en tydelig proces for, hvordan
indsatserne kobles sammen.

Det betyder, at organisationerne kan have mange relevante indsatser, men at de ikke altid samles i én
feelles ramme. Arbejdet kan ligge i HR, arbejdsmiljgorganisationen, ledelsesfora, lokale afdelinger, MED-
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systemet, eksterne samarbejder eller projektspor. Fragmenteringen ger det uklart, hvem der har ansvar for
at drive udviklingen, prioritere mellem indsatser og felge op pd, om arbejdet skaber den gnskede
forandring.

Udfordringen handler derfor ikke alene om, hvor arbejdet skal placeres, men ogsd om hvordan det
forankres. Interviewene peger pd, at arbejdet bdde kreever en feelles strategisk retning og en steerk lokal
drift. Hvis arbejdet ikke er tydeligt forankret centralf, kan det vaere vanskeligt at Igfte det fra enkeltstGende
initiativer til en samlet organisatorisk dagsorden. Hvis arbejdet omvendt alene drives centralt, risikerer det
at blive lgsrevet fra den lokale ledelsespraksis, medarbejderdialog og arbejdsmiljgarbejde, hvor indsatserne
skal have konkret betydning.

“Der skal man gd nogle flere runder, og modenhedsniveauet kan vaere forskelligt alt efter mdigruppe
Det kan blive mere komplekst end i en virksomhed, hvor man har én medarbejderstab at arbejde med.
Her hos os skal man ga flere runder, og modenhedsniveauet kan vaere forskelligt alt efter mdigruppen.”

- Reprassentant for NGO

Fragmenteringen forsteerkes, nér social baeredygtighed kobles p& som et nyt spor frem for at blive
forbundet med de strukturer, organisationerne allerede bruger. Flere interview peger pd, at arbejdet skal
kunne fage afseet | eksisterende processer, ledelsesfora, arbejdsmiljgarbejde og medarbejderdialog. Ellers
risikerer det at blive endnu et administrativt lag frem for en ramme, der skaber overblik.

“Det er en vigtig pointe, at arbejdet ikke skal blive et ekstra lag af processer og dokumentationskrav,
der tynger de knappe administrative ressourcer mere end hajst nadvendigt. Arbejdet skal indtaenkes i
eksisterende processer.”

- Repreesentant for kommune

Interviewene peger dermed pd, at organisationerne har sveert ved at samle et arbejde, der i praksis foregdr
flere steder p& én gang. Udfordringen er ikke ngdvendigvis mangel pé indsafser, men mangel pd
sammenhaeng mellem de indsafser, organisationerne allerede har.

3.3 Data findes, men er vanskeligt at anvende strategisk

En fredje udfordring handler om organisationernes mulighed for at anvende data strategisk i arbejdet med
social beeredygtighed. P& tveers af inferviewene fremgdr det, at udfordringen sjeeldent er et fuldsteendigt
fraveer af data. Mange organisationer har allerede oplysninger om eksempelvis sygefraveer, frivsel, alder,
ken og medarbejderomseetning. Udfordringen er snarere, at data ofte er spredt pd tveers af systemer,
processer og organisatoriske enheder, hvilket gor dem vanskelige af samle og omseette til prioriteringer.

Flere interviewpersoner peger pd, at de mangler feelles definitioner og sammenlignelige mélepunkter. Det
geor det vanskeligt af vurdere, hvad data foktisk viser, og hvordan udviklingen skal fglges over fid. Det
geelder iseer forhold som trivsel, arbejdskultur, diversitet, inklusion og neurodiversitet. Her er mélingerne
enten metodisk vanskelige, eller ogsé seetter lovgivning og etiske hensyn graenser for, hvilke oplysninger
organisationerne kan indsamle.

For kommuner og universiteter forsteerkes udfordringen af starrelse og kompleksitet. Selv nér der findes
nagletal om sygefraveer, frivsel eller medarbejdersammensaetning, kan forskelle i systemer, definitioner og
organisatoriske enheder gare det vanskeligt at sammenligne pd tveers. Det begreenser mulighederne for
at identificere manstre, opstille mal og vurdere udviklingen i forhold til andre enheder eller organisationer.

“Hvis jeg skal veere helt zerlig, sa synes jeg, at det er samkaringen af data, der er det sveereste. Vi har
sadan set data, men de ligger i forskellige systemer, og de er ikke kert sammen.”

- Repreesentant for kommune
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Udfordringen handler derfor ikke alene om at indsamle flere oplysninger. Den handler i hgj grad om at gare
eksisterende data mere anvendelige som grundlag for ledelse, dialog og opfalgning. Det kreever bdde
bedre koblinger mellem systemer og mere sammenlignelige méder at arbejde med data pd tveers af
organisationer og enheder.

“Der mangler tvaergdende data og faelles mdder at arbejde med data pd tveers af kommunerne. Vi
kaemper med de sarmme problemstillinger, men mangler et feelles grundlag at sammenligne og leere ud
fra.”

- Repreesentant for kommune

Dataudfordringen haenger teet sammmen med de gvrige barrierer. N&r social baeredygtighed ikke er klart
afgraenset, bliver det uklart, hvilke data der er relevante. Nér ansvaret er spredt, bliver det samtidig
vanskeligere at samle data og koble dem til beslutninger. Interviewene peger derfor p& en udfordring med
at bruge eksisterende oplysninger som grundlag for prioritering, ledelse og opfalgning.

3.4 Data findes, men er vanskeligt at anvende strategisk

En sidste udfordring handler om at omsaette eksisterende viden og veerktajer Til praksis. Interviewene peger
pd, at organisationerne ikke nadvendigvis mangler flere vejledninger, dialogmaterialer eller redskaber.
Udfordringen er snarere, at den eksisterende viden kan veere svaer at finde, vurdere og anvende i konkrete
organisatoriske sammenhaenge.

Det geelder seerligt i organisationer, hvor arbejdet med sociale forhold allerede er forankret i flere forskellige
strukturer, netvaerk og faglige tfraditioner. Her kan nye materialer eller vaerkigjer hurtigt blive oplevet som
endnu et lag, hvis de ikke tydeligt viser, hvordan de supplerer det, organisationerne allerede bruger.

“Vi savner noget mere materiale og tvaergdende viden. Og sa skal vi sikre os videndeling for det virker
rigtig godft. For vi sidder jo alle 98 kommuner og laver det hele selv.”

- Repreesentant for kommune

Flere interviewpersoner peger pd, at organisationerne ofte arbejder med besleegtede problemstillinger,
men uden altid at have let adgang Til erfaringer, eksempler og materialer fra andre organisationer. Det
kan betyde, at de samme lgsninger udvikles flere steder parallelt, eller at eksisterende redskaber ikke
bliver brugt, fordi de ikke er filstraekkeligt synlige eller oversat til den konkrete kontekst. Samtidig peger
inferviewene pd, at flere veerktgjer ikke i sig selv lgser udfordringen.

"Behovet er ikke nadvendigvis endnu et nyt vaerktaj, men et bedre overblik over, hvad der allerede findes,
hvem det er relevant for, og hvordan det kan bruges i praksis.”

- Repraesentant for interesseorganisation

Udfordringen bestér derfor i at gere eksisterende viden mere tilgeengelig og anvendelig. Det indebeerer et
bedre overblik over, hvilke redskaber der findes, hvilke tfemaer og mélgrupper de refter sig mod, og hvordan
de kan kobles fil organisationernes eksisterende processer, dialoger og beslutninger.
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