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Forord

Vi skal tale
mere med unge

Hvad vi gor disse dar, ndr det geelder klima- og natur-
kriserne, vil f& afgerende betydning for forholdene pd&
Jorden de naeste mange hundrede d&r'. Og det er de
kommende generationer, der skal leve med konse-
kvenserne af de beslutninger, som treeffes i dag. Mange
unge er derfor bekymrede og frustrerede over det, de
oplever som manglende handling.

Dansk Ungdoms Faellesrads demokratianalyse fra 2023
viste, at klima og gren energi er den vigtigste maerkesag
blandt unge mellem 16 og 25 &r?.

At f& mere indflydelse og at blive hert der, hvor beslut-
ninger traeffes, kan hjeelpe unge med at handle pd deres
bekymringer — bdde ndr det geelder klima og andre
dagsordener3.

Et testtere samarbejde mellem generationer kan des-
uden vaere med til at sikre en feelles samtale om tidens
store udfordringer og modyvirke polariseringer. Og s& kan
det skabe veerdi for ledelser og virksomheder i forhold
til at forsté yngre generationers perspektiv.

Derfor har Ungeklimarddet og Lederne udviklet en raskke
anbefalinger til inddragelse af unge i ledelser og besty-
relsers beslutningsrum gennem ungepaneler.

Der findes allerede flere eksempler pd ungepaneler.
Men det er et relativt nyt faenomen i Danmark, og de
folgende anbefalinger er baseret pd den viden, der er
tiloeengelig, og pd& erfaringer fra nogle af de eksempler,
der allerede findes herhjemme og i udlandet. Disse cases
vil ogsdl veere beskrevet.

Vi héber, at anbefalingerne kan skabe veerdi for virk-
somhedsledere og samfund, og ikke mindst engagere
de mange unge, der har idéer, visioner og et onske om
at blive hort, s& vi sammen kan hé&ndtere de store kri-
ser, vi stér overfor.

Nadia Gullestrup Christensen,
Ungeklimarddet

Bodil Nordestgaard Ismiris,
administrerende direktor, Lederne

' Se f.eks. omkostningerne ved manglende klimahandling https://www.climatepolicyinitiative.org/the-cost-of-inaction/
2https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/$2542519621002783
Swww.eib.org/en/press/all/2023-112-76-of-young-europeans-say-the-climate-impact-of-prospective-employers-is-

an-important-factor-when-job-hunting
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Ungepaneler kan skabe

stor veerdi for alle

Temaer som klima, biodiversitet og planetaere graen-
ser er p& fa ar rykket direkte ind i ledelser og besty-
relser. Der er krav om rapportering af klimaaftryk,
lovgivningen skaerpes i Danmark og EU, og vi ser virk-
somheder blive valgt fra af kunder og investorer, hvis
de ikke lever op til konkrete klimakrav.

Samtidig eges klimaforventningerne til ledere og virk-
somheder fra omgivelserne. Det gaelder i hgj grad
ogsd forventningerne fra samfundets unge. Hvad end
der er tale om kommende unge medarbejdere eller
de unge som forbrugere, har de forventninger til virk-
somhedernes ordentlished, ansvar, klimahandling og
baeredygtiched.

Det understreges af, at 55 pct. af den globale genera-
tion Z og 54 pct. globale millennials undersager, hvad
en virksomhed gor for klima og natur, inden de takker
ja til en ansaettelse. 25 pct. af generation Z og 23 pct.
af millennials siger desuden, at de overvejer at forlade
deres arbejdsplads, hvis der ikke bliver gjort nok for
klimaet?*. At sidde unges krav overherigt er forretnings-
kritisk for de virksomheder, der har brug for unge ta-
lenter.

Veerdi for ledere
Ledelser kan med andre ord f& stor gavn af at inklu-
dere og forst& unges perspektiver.

Efter inspiration fra store multinationale virksomhe-
der ser vi i stisgende grad eksempler pd, at virksom-
heders ledelser eller bestyrelser veelger at etablere et
ungepanel, der kan bidrage med veerdifulde ideéer til,
hvordan ledelserne kan arbejde med klima, natur og
baeredygtiched i virksomheden. Her er tale om idéer til
alt fra produktion, virksomhedens (baeredygtigheds)-
strategi, de gode adfeerdseendrende tiltag pd& ar-
bejdspladsen eller kommmunikationen. Det kan veere
med til at styrke beslutningers legitimitet og gore
beslutningerne bedre, at unge har bidraget med deres
konstruktive og kritiske perspektiver.

Inddragelse af interessenter — herunder unge - er
ogsd blevet et krav at rapportere om i EU's rapporte-
ringsdirektiv CSRD. Se boks.

4https://action.deloitte.com/insight/3378/gen-zs-and-millennials-doing-demanding-more-around-climate-change
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Men udover alt dette kan et ungepanel ogsé medyvirke
til at berige den kollektive intelligens i virksomheden,
eksempelvis hvis panelet bestér af unge, der allerede
er medarbejdere, som ellers ikke har indflydelse pd de
sterre strategiske beslutninger. Det skal forstds pd& den
made, at flest mulige perspektiver kommer pd& bordet
og dermed har potentiale til at skeerpe virksomhedens
strategi. Virksomhedens unge har ofte ikke lederposi-
tioner og derfor ikke mandat til at tage beslutninger,
hvorved deres synspunkter ikke altid kommer til orde.

Diversitet — ogsd i alder — hos beslutningstagerne giver
det bedste fundament for at trasffe bedre beslutninger.
Det geelder granne beslutninger, men ogsd bredere set®.

Ungepaneler kan derfor ogsd veere med til at skabe
kulturforandringer, hvor ledelser i det hele taget bli-
ver treenet i at lytte til interessenter og treener nys-
gerricheden overfor andre perspektiver. Det er ogsé
forklaringen pd&, hvorfor man ser flere eksempler pd
"omvendt mentoring”, hvor en eeldre leder har et ungt
menneske som mentor for at forstd den unges syn pd
verden og potentielt f& en bedre forstdelse af, hvad
der forventes af virksomheden pd laengere sigt.

Samlet set kan inddragelsen af unge derfor veere med
til at tegne et billede af en mere attraktiv arbejds-
plads, generere nye idéer, udvikle strategien og skabe
fremdrift i virksomhedens baeredygtige omstilling.

EU's direktiv om rapportering af baeredygtig-
hed indeholder krav til store virksomheder
om at beskrive deres proces for at inddrage
omverdenens synspunkter.

Der stdr blandt andet, at: “Virksomheden skal
offentlisggere en kort beskrivelse af sin inddra-
gelse af interessenter, herunder: i) virksom-
hedens vigtigste interessenter ii) om der er
tale om et samarbejde med dem, og for hvilke
kategorier af interessenter iii) hvordan den

er organiseret iv) dens formal og v) hvordan
virksomheden tager hensyn til resultatet.”

Derneest: "i) Hvordan virksomheden har sendret
eller forventer at eendre sin strategi og/eller
forretningsmodel for at imadekomme interes-
senternes interesser og synspunkter” og yder-
ligere: "nvorvidt og hvordan administrations-,
ledelses- og tilsynsorganerne informeres om
de berorte interessenters synspunkter og inte-
resser med hensyn til virksomhedens baeredyg-
tichedsrelaterede virkninger.”

Laes mere i CSRD ESRS 2 SBM-2

5https://www.lederne.dk/ledelse-i-dag/ny-viden/2018/ledelse-i-dag-juli-2018/brug-diversitet-til-at-traeffe-bedre-beslutninger




Veerdi for unge

Med et ungepanel far unge mulished for at leere af
lederes typisk mange drs erfaringer. Det kan give unge
en unik mulighed for at f& indsigt i ledelser og bestyrel-
sers arbejde. Og det kan ogsd give unge en bedre for-
stdelse for de dilemmaer og overvejelser, der findes

i beslutningsrummet, Nnér det geelder klima og baere-
dygtiched. Og det kan @ge interessen for, at unge selv
gnsker at gé& ledervejen.

Dernaest kan unge veere med til at pdvirke beslutnin-
gerne pd arbejdspladserne, og derved fore virksom-
hederne i en mere beeredygtig retning, pd en mdade
som stemmer overens med unges krav og forventnin-
ger. Unges holdninger mader ledelsernes ansvar.

Ungepaneler tilbyder ogsd et netvaerk for unge. Béde
med de andre unge i panelet, men ogsd via netveerk
i virksomheder, hvilket ogsé er veerdifuldt, nédr man er
ny pd arbejdsmarkedet.

"Det har veeret enormt givende
at fa nye, spaendende forslag bragt
til bordet. Forslagene er med til
at sikre, at CIP Fondens projekter
bidrager til at skabe den verden,
som den naeste generation
gerne vil levei.

Jeg vil gerne takke hele Youth
Advisory Boardet for deres
engagement og store bidrag,
som vi vil tage med i det videre
arbejde i CIP Fonden.”

Torben Mbéger Pedersen, forperson CIP
Fondens bestyrelse

Veerdi for samfundet

Lytter ledere og de bekymrede unge mere til hinan-
den, kan vi deemme op for polariseringer og spaendin-
ger i samfundet, fordi arbejdspladsen kan blive et rum
for brobygning mellem forskellige syn p& verden og de
kriser, vi star i — ikke mindst n&r det gaelder forventnin-
gerne til, hvad virksomheder kan og skal gere.

Med ungepaneler kan “naestegenerationsperspekti-
vet” komme til syne i en konkret og praktisk sammen-
haeng.

Der er mange samfundstemaer, som optager unge i
dag, og som er vigtige for ledere at f& indsigt i og per-
spektiver pd. Det geelder f.eks. emner som diversitet,
ligestilling og fremtidens arbejdsliv, der alle er emner,
som unge har holdninger til, og som de gerne vil veere
med til at preege. Derfor kan ungepaneler ogsé bre-
des ud til at handle om andet end klima og natur.

'"Jeg oplever, at der fra bestyrel-
sens side er stor tillid til, at det vi
bidrager med som medlem i Young
Advisory Board, er relevant, og at de
aktivt viser, at de tager det seriost.
F.eks., var der lydhegrhed, da vi gav
feedback pa Bygherreforeningens
baeredygtighedspolitik, og da vi
formulerede vores egen strategi.
Det har dbnet op for bedre muligheder
for at inkludere dem, der skal sidde
i branchen de naeste 30-40 ar.”

Amanda Slyngborg, medlem af
Bygherreforeningens Young Advisory Board

Der er mange navne, som daskker over den
samme funktion — at have en gruppe af unge
tilknyttet ledelse eller bestyrelse. Udover
ungepanel, kalder nogle virksomheder det for
"Young Advisory Board”, "Ungerd&d”, “Shadow
board” eller "skyggebestyrelse”.

Der er ogsé eksempler pd, at det kaldes
"Youth collective” eller “Young Advisory
Board”. Der er ikke nogen regler for, hvad man
veelger at kalde panelet, og det kan ogsd
kaldes noget, hvor virksomhedens eget navn
specifikt indgar.

"Det var meget givende for
mig, da vi i panelet havde to
timer til at preesentere vores

tre idéer til Orsteds
administrerende
direkter Mads Nipper.
Han lyttede meget og tog
mange noter men stillede
ogsa kritiske sporgsmal.”

Cecilia Zade Iseni, medlem af
@rsteds Youth Panel




8 anbefalinger

Sadan kommer du i gang med ungepaneler.

Szet mail for, hvad | vil med ungepanelet
Der kan veere flere arsager til, at en ledelse eller bestyrelse beslutter sig for at oprette et unge-
panel.

Handler det om at forstd unges forretningskritiske perspektiver pd virksomheden, ved at de ud-
fordrer jer? At f& idéer til virksomhedens baeredygtichedsstrategi? At udvikle pé& konkrete pro-
dukter eller virksomhedens kommunikation? Handler det om at give unge sterre indflydelse og
dermed deemme op for polariseringer p& arbejdspladsen og i samfundet? Eller i det hele taget
om at modtage visioner og nye idéer, som kan veere veerd at arbejde videre pd&? Eller handler det
om at leve op til lovgivningen om at inddrage interessenter som f.eks. CSRD?

Har virksomheden ikke en intern forventningsafstemning om, hvad | vil med ungepanelet, vil det
skabe forvirring hos bdde de unge og i resten af virksomheden.

Undga "youthwashing’
Det er afgaorende, at der bliver talt med unge og ikke om unge. De unge er med fordi de gerne vil
inddrages, og har en forventning om at der lyttes til dem.

Derfor er det vigtigt at der sker en forventningsafstemning fra starten om, hvad der er panel-
medlemmernes rolle og mandat. P& den mdade undgdr man 'youthwashing’, en situation hvor
det opleves som om unge kun er med for syns skyld. Se boks

Lyt, inddrag og serg for at veere eerlig hele vejen igennem om medlemmernes rolle og deres
forventninger til indflydelse.

Veer sikker p4&, at ledelsen bakker op
Opretter man et ungepanel, forpligter det bdde ressource- og prioriteringsmaessigt.

Det er vigtigt, at der er bred enighed om vigticheden af ungepanelet i starstedelen af ledelsen
og/eller bestyrelsen. Dog kan det give mening at have plads til at mindre dele af ledelsen eller
bestyrelsen forst bliver overbevist om relevansen og vigtisheden af et ungepanel, ndr de oplever
det i praksis. Men ligesom ndr det gaelder baeredygtige tiltag i virksomheder generelt, giver unge-
panelet sjeeldent veerdi, hvis ikke der er bred opbakning til det.

Derfor er det vigtigt, at ledelsen eller bestyrelsen husker pd, at panelet eksisterer, og at de anser
det som en levende del af organisationen.

Hvis ungepanelet ikke refererer direkte til gverste ledelse eller bestyrelse, er det vigtigt at de le-
dere som det samarbejder med, stadig har beslutningskompetence til at g& videre med panelets
idéer og input.

Sorg for diversitet i panelet

Jo sterre diversitet, jo sterre sandsynlighed for at alle perspektiver kommer pd bordet. Derfor
anbefales et panel, der sammenseettes bredt, ndr det geelder ken, alder, regional baggrund, ud-
dannelsesbaggrund, etnicitet etc.

Serg for at have dette for gje allerede under selve rekrutteringen. Nogle virksomheder vaelger at
lave et opslag om, at de segger medlemmer til et ungepanel. Hvis | gor dette, s& husk at kommu-
nikere p& en mdde, der sikrer diversitet blandt ansegerne. Andre virksomheder udveelger selv
medlemmerne og henvender sig direkte til dem, og her er det ogsd vigtigt at taenke pd diversitet.
Det geelder selvfolgelic ogsd, hvis | veelger at hente medlemmerne internt i organisationen.

Samtidig kan det veere en god idé at have medlemmer, som repraesenterer flere unge. Det kan f.eks.
vaere ved, at man har unge med, der i forvejen er valgt ind i forskellige ungdomsorganisationer.

Overvej ogsd diversitet i forhold til kompetencer. Skal alle medlemmer vaere pd samme videns-
niveau, ndr det geelder klima og baeredygtighed, eller skal der veere forskel i deres forhdndskend-
skalb, s& bdde eksperter og uerfarne deltager?

Find den rette organisering
Overvej fordele og ulemper ved forskellige mdder at organisere panelet pd.

Skal der vaere en forperson eller ej? Hvor ofte skal panelet mades? Hvilken aldersspredning? Skall
panelet tilknyttes ledelsen eller bestyrelsen? Eller skal ungepanelet skrives ind i f.eks. vedteegter-
ne? Hvordan sikres mekanismer og processer, der serger for, at ungepanelets input bliver vurde-
ret ordentligt, s& de kan tage stilling til dem pd& en meningsfuld mdade?

Antallet af medlemmer er ogsd relevant at overveje. Typisk er der omkring 10 medlemmer i et panel.

Rammerne skal veere klare fra starten af, ellers vil der opstd flaskehalse, uklar rollefordeling eller
andet, der kan resultere i, at tiden ikke anvendes optimalt for begge parter. Det er ogsd vigtigt

at have en klar tidslinje for, hvor lang en periode medlemmerne er valgt til, samt at overveje om
man vil have rullende mandater, s& eksempelvis halvdelen af r&idet stopper hver anden gang for
at sikre erfaringsoverlevering.

"Youth-washing’ betyder, at virksomheder benytter sig af unge med det formal, at det skal signalere,
at man lytter til og inddrager unge, men uden at de reelt bliver hert. Der er eksempler pd&, at unge er
blevet inviteret til at komme med deres input, men ikke foler sig hert. Det kan fere til anklager om at

virksomheden ikke handler, som den lover. Lisgesom ‘greenwashing’, hvor virksomheder forsgger at

fremstille sig selv gronnere, end de er. Det er ogsd afgerende at have klare rammer for arbejdet for udvaelgelse af medlemmer. P& den

made kan medlemmerne fra starten vurdere, om de kan se sig selv i den konkrete organisering
af ungepanelet.



Klzed ungepanelet pa til at komme med input

Overvej, hvordan mader eller workshops kan tilretteleegges sdledes, at ungepanelet far struktu-
reret sit arbejde og afleverer deres input i en form, der skaber mest mulig veerdi for ledelsen eller
bestyrelsen.

Hvem skal facilitere workshops? Og skal et medlem af ledelsen eller bestyrelsen evt. deltage i
mader eller workshops?

Inddrag gerne ungepanelmedlemmerne i virksomhedens strategi fra starten. Det gaelder bdade
virksomhedens overordnede strategi men ogsd dens strategi for baesredygtisched og klima.

Overvej 0gsd, hvor meget kompetenceopbygning medlemmerne lgbende skal have mulighed for.

Overvej om ungepanelets medlemmerne skal lonnes eller kompenseres

Nogle ungepaneler aflennes for at anerkende den veerdi, som panelet skaber. Andre virksom-
heder er bekymrede for, at aflenning kan skabe forkerte incitamenter, ved at ungepanelsmed-
lemmerne foler sig forpligtede til at sige, hvad de tror, virksomheden gerne vil here. Derfor kom-
penseres ungepanelsmedlemmerne i form af netveerksmulicheder, kompetenceopbygning,
ekskursioner eller lisgnende.

En anden lgsning kan ogsd veere, at man ikke lanner dem, men at man kompenserer dem for talbt
arbejdsfortjeneste i de tilfeelde, hvor de f.eks er ngdt til at holde fri fra almindeligt arbejde for at
deltage i leengere meder i ungepanelet. Kompensation for tabt arbejdsfortjeneste kan ogsd ned-
bryde en barriere for mindre ressourcestaerke unge eller for unge med bestemte typer af job, s&
de ikke risikerer at opleve det at veere med i panelet som en udgift, hvis de skal tage ulgnnet fri
fra arbejde for at deltage i mader.

Det er vigtigt fra start at kommunikere om, hvorvidt der aflennes og kompenseres eller ej. Som
minimum skal der deekkes for udgifter til transport, forplejning eller overnatning.

Kommunikér balanceret om ungepanelet

Det er vigtigt, at man som virksomhed finder en balance i kommunikationen til omverdenen.
Man skal veere varsom med at kommunikere om panelet, for man overhovedet er kommet rigtigt
i gang.

Nogle virksomheder veelger slet ikke at kommunikere om panelet til omverdenen, men bruger
det til intern kvalificering af beslutninger. Andre ser kommunikation til omverdenen som en del
af motivationen for at etablere et ungepanel, fordi det kan gere virksomheden mere attraktiv
i forhold til at tiltraekke medarbejdere. Hvis | veelger at kommunikere eksternt, er det vigtigt, at
ungepanelmedlemmerne kan se sig selv i denne kommunikation.

Lisgesom med greenwashing er det en balancegang om ikke at “overseelge” sit budskalb, men
samtidig ogsd at berette om de resultater, man reelt har opnéet.




Erfaringer
med ungepaneler

Case 1. CIP Fondens ‘Youth Advisory Board’
CIP Fonden er en 'handletank’ der udtaenker og im-
plementerer langsigtede projekter, som skal fare Dan-
mark i en grennere retning. Fonden er etableret som
en uafhaengig, almennyttig forening af partnerne bag
CIP (Copenhagen Infrastructure Partners).

| 2022 oprettede CIP Fonden et Youth Advisory Board
for at give unge mulisheden for at bidrage med deres
ideer til fondens projekter samt komme med deres
perspektiver udefra. Youth Advisory Boardets primae-
re formdl er at sikre et naestegenerationsperspektiv
i alle CIP Fondens langsigtede projekter, da det er
ungdommen, der kommer til at overtage den verden,
som CIP Fonden arbejder p& at pdvirke i en mere bae-
redygtig retning.

Panelet bestar af 11 udvalgte medlemmer under 30 ar
med forskellig baggrund, men med det til feelles, at de
studerer eller arbejder med den gronne omstilling og
derfor har stor viden om omrddet. Panelet har en udpe-
get forperson for at smidiggere dialogen mellem panel
og bestyrelse. En medarbejder i CIP Fonden koordinerer
og bruger i gennemsnit 2-4 timer om ugen pd projektet.

Panelets medlemmer forpligter sig for et ar og kan
veelge at fortsaette eller treede ud af panelet, nar den-
ne periode er udlgbet.

Panelet afholdt dets ferste saettemade i maj 2023 og har
i dets forste ar afholdt en raskke workshops, hvor idéer
blev genereret. CIP Fonden har inddraget et bestyrel-
sesmedlem i nogle af workshopsene, for at kvalificere
idéerne, sd disse kan skalbe mest mulig veerdi, inden de
praesenteres for bestyrelsen. CIP Fonden vurderer sely,
at deres ungepanel har bidraget saerdeles veerdiska-
bende til fondens projekter og arbejde.

Fremtiden vil byde p& mere af det samme, men vil
ogsd bidrage til en generel nyteenkning af fondens
identitet og arbejde.

Medlemmerne er ikke leannede, men har udover deres
opgaver i panelet ogsd mulisched for at deltage til for-
skellige netveerksmegder, lisgesom de opndr erfaring og
ikke mindst mulished for at forme fremtidens grenne
Danmark gennem deres input.

"Samarbejdet med CIP Fondens
bestyrelse har givet mig meget.
At arbejde sammen pa tveers
af generationer skaber nogle
gode dynamikker.

Niels Skovgaard, forperson
for CIP Fondens Youth Advisory Board

"Ungepanelet foler sig heldigvis ikke

bundet af nutiden eller eksisterende

rammer. De er i stand til at dremme,
teenke stort og ud af boksen.

Anne Arhnung,
bestyrelsesmedlem i CIP Fonden
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Om CIP Fondens Youth Advisory Board

Antal medlemmer:
Alder:
Periode valgt for:

Nationaliteter:
Oprettet:

Rekrutteret eksternt/internt:

1

Under 30 ar

1dr (med mulighed
for at fortsaette)
Danmark

2023

Eksternt

Case 2. Bygherreforeningens ‘Young Advisory Board’
Bygherreforeningen er brancheforening for professio-
nelle danske bygherrer. Bygherreforeningens bestyrelse
er optaget af at forstd branchen og benytter sig lelben-
de af medlemsinddragelse for at forstd de aktuelle ten-
denser og behov. For at skeerpe dette udviklingsarbejde
oprettede man i 2023 et panel af unge fra byggebran-
chen. De skal udfordre og give input til bestyrelsens ar-
bejde og foreningens udvikling. Det er bl.a. i forhold til
arbejdet omkring baeredygtished, udvikling af bygher-
reidentitet samt input til, hvad branchen kan gere for at
veere tidssvarende og attraktiv for unge.

Young Advisory Board etableres i forste omgang som
et to-drs intitiativ.

De unge bestdr af praktikere, der allerede har haft
deres feorste gang pd arbejdsmarkedet. Halvdelen
af deltagerne i Bygherreforeningens Young Advisory
Board er udvalgt fra foreningens medlemsvirksom-
heder, s& de afspejler foreningens medlemmer, hvor-
imod den anden halvdel bestdr af repraesentanter
fra byggebranchens gvrige virksomheder for at sikre
tveerfaglio dialog. Derudover er ogsd en forsker og et
medlem fra Klimaministeriets Ungeklimardd udvalgt
som deltagere. Medlemmerne er desuden udvalgt pd
baggrund af geografi, ken, bygherretype osv.

Panelet afholder workshops et par gange om dret, hvor
direktaren for foreningens sekretariat ogsd deltager.

| starten af 2024 fremlagde ungepanelet visioner med
fokus p& temaer, som de vurderede var relevante, sd-
som beeredygtiched, samarbejdskulturer, digitalise-
ring og Al og bygherreidentitet.

Medlemmerne af panelet er selv travile praktikere,
men at deltage i panelet giver dem mulighed for laering
og eksponering overfor Bygherreforeningens bestyrel-
se og medlemmer. De deltager sdledes ogsd i forenin-
gens arrangementer og udvalg som oplaegsholdere,
paneldebatterer og lisnende, lisgesom de eksponeres
gennem interview i nyhedsbreve. Medlemmerne har i
det hele taget vist sig at veere efterspurgte ambassa-
darer for bygherrebranchens fremtidige udvikling.

En udfordring har fra starten veeret at sikre, at de unge
medlemmer er godt nok rustet til megdet med bestyrel-
sen, og derfor er der blevet arbejdet pd at skabe et helt
fortroligt rum og tydeligogre bdde formdl og ambitioner
for Young Advisorys Boards arbejde. En anden erken-
delse blev, at Young Advisory Board og bestyrelsen ikke
behevede at veere helt enige om alt, og at ungepanelet
derfor kunne kommunikere mere ambitigst end forenin-
gen som helhed pd& f.eks. klimaomrdadet.

Fra sekretariatets side er tre personer involveret i koor-
dination og projektledelse, og der bruges ca. 5-6 timer
pr. made.

""Bygherreforeningens Young
Adyvisory Board muligger, at vi kan
have mere direkte samtaler om for
eksempel samarbejdet i branchen,

og hvor stor betydning det har
for yngre medarbejdere.

Amanda Slyngborg, medlem af
Bygherreforeningens Young Advisory Board

"Det var en gjendbner, da
Young Advisory Board anbefalede,
at vi skulle tage branchens kultur og
samarbejdsformer mere alvorligt.

Peter Fangel Poulsen,
bestyrelsesformand i Bygherreforeningen
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Om Bygherreforeningens Young
Advisory Board

Antal medlemmer: 1

Alder: Under 35 ar
Periode valgt for: 24ar
Nationaliteter: Danmark
Oprettet: 2023

Rekrutteret eksternt/internt:  Eksternt
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Case 3. Orsteds 'Youth Panel’

@rsted er et gront energiselskalb, der har som vision at
arbejde mod "en verden der udelukkende kerer pd gron
energi”. Som et led i at n& denne vision har @rsted valgt
at oprette et ungepanel, der kan “forbinde nutidens be-
slutningstagere med fremtidens klimaledere”.

For oprettelsen af ungepanelet var interessen for at
f& det eksterne perspektiv pd @rsted laenge til stede
i virksomheden, og derfor blev det besluttet at der
skulle oprettes et ungepanel.

Medlemmerne af ungepanelet blev rekrutteret gen-
nem en dben anseggningsproces og mdlet var at re-
kruttere medlemmer fra hele verden, med et seerligt
fokus p& de markeder, hvor @rsted er mest aktiv. P&
baggrund af et opslag indsendte ansggere CV og es-
say. | deres essay skulle de redegore for, hvordan Or-
sted ber arbejde for at sikre, at den grenne omstilling
bliver fair og retfeerdig. Herefter blev der afholdt virtu-
elt interviews, hvor en kollega fra @rsteds diversitets-
og inklusionsteam var til stede, for at sikre en neutral
udveelgelsesproces med fokus pd diversitet. Det resul-
terede i panelmedlemmer fra syv nationaliteter.

Alderskriteriet blev sat til 18-24 &r, fordi det flugter
med FN's definition p& unge, og mandatperioden for
medlemmerne sat til 1% ar. Drsted besluttede, at der
ikke skulle veelges en forperson, idet alle medlemmer
skal fungere pd lige fod.

Ungepanelet medtes forste gang i en hel uge. Tiden
blev brugt pd at give medlemmerne en indflyvning
til @rsted og virksomhedens baeredygtisghedsstrategi,
ligesom panelet arbejdede sammen med The Foot-
print Firm om at formulere tre emner, som panelet vil-
le diskutere med Grsteds CEO Mads Nipper. Emnerne
var ‘advocacy’, og ‘impact pd de lokalsamfund som
Qrsted bygger ved’, og ‘udvidelse i det globale syd'
Ugen kulminerede med madet med Mads Nipper.

Trods det at ungepanelet ikke har veeret i gang sé
leenge, sd& har det allerede bragt en bedre forstéelse
af det langsigtede perspektiv hos ledelsen.

De unge fé&r adgang til kapacitetsopbygning, viden,
leeringsmulisheder, made med medarbejdere og i det
hele taget at veere teet pd& en stor virksomhed, der
opererer i en turbulent verden og inden for en sektor
der er i hastig udvikling.

Erfaringerne med ungepanelet har indtil videre ogsé
isangsat samtaler internt i @rsted om generel inddra-
gelse af samfundets interessenter og om, hvordan
panelet bruges til at forstd @rsteds lokalsamfund
endnu bedre.

"Personligt har det givet mig et
spaendende indblik i, hvordan en
virksomhed arbejder holistisk
med beaeredygtighed pa tvaers af
afdelingerne. Men den storste
gevinst for mig er at kunne pdvirke
en virksomhed, der kan forandre
noget for klima og biodiversitet.

Cecilia Zade Iseni,
medlem af @rsteds Youth Panel

"Eksterne perspektiver
- seerligt fra den nzeste generation
af unge som skal drive den grenne
omstilling videre

Ingrid Reumert,
SVP, Global Stakeholder Relations i @rsted

(@) m—

Om Orsteds Youth Panel

Antal medlemmer: 8

Alder: Mellem 18 og 24 ar

Periode valgt for: 1% ar

Nationaliteter: Danmark, Frankrig,
USA, Indien, Sri
Lanka, Colombia,
Taiwan

Oprettet: 2023

Rekrutteret eksternt/internt: Eksternt

Case 4. AFRYs 'Youth Panel’

Den svenske ingenigrvirksomhed AFRY har 19.000 an-
satte og besluttede i forbindelse med FN's klimakon-
ference COP26 at oprette et ungepanel i september
2021. Ungepanelet bestér af medarbejdere under 30
ar, der er ansat i AFRY, og formdlet med panelet er
at give yngre medarbejdere en starre stemme i for-
hold til emner som beaeredygtished og arbejdsmiljo og
dermed skabe et rum for unge, som ogsd kan sikre, at
topledelsen lever op til sine forpligtelser.

Panelet er organiseret sdéledes, at der er et projekt-
team, som koordinerer, og sé& selve ungepanelet be-
stende aof de unge medarbejdere. Projektteamet
bestdr af 10 interne medarbejdere, der serger for at
koordinere og arrangere, og som vaelges internt af det
siddende projektteam. Projektteamet er selvstyrende,
ndér det geelder aktiviteter og temaer for ungepanelet,
uden indflydelse fra AFRYs ledelse.

Aktuelt er mere end 500 medarbejdere under 30 &r
en del af AFRYs ungepanel. Panelet har en Microsoft
Teams gruppe, hvor der udveksles idéer og erfaringer
og en Sharepoint sektion, hvor der deles nyheder og
interview med medlemmer. AFRY opererer som virk-
somhed pd fire kontinenter, s& der kan veere logistiske
udfordringer med at sikre en direkte dialog mellem
unge medarbejdere pd tveers af kontinenter.

En til to sange om dret afholder projektteamet et fy-
sisk mede i Sverige, hvor de medlemmer af panelet,
der har mulighed for det, kan deltage. Her medes de
med AFRYs CEOQO, udvalgte bestyrelsesmedlemmer og
ledere fra baeredygtighedsafdelingerne for at deltage
i den dbne dialog. Dialogen mellem ungepanel og le-
delsesrepraesentanter tager udgangspunkt i surveys,
som ungepanelet har foretaget.

Resultatet af surveyet bibringer aktuelle holdninger
omkring udviklingen i virksomhedens klimamal, ar-
bejdsforhold, relationen mellem medarbejdere og i
det hele taget virksomhedens retning. Formdlet er at
holde topledelsen ansvarlig for dens beslutninger.

Ungepanelet har séledes ogsé veeret med til at ud-
vikle AFRYs sdkaldte 1,5°C roadmap, der er en vision
for, hvordan virksomheden kan komme til at efterleve
Parisaftalens mél om, at de globale temperaturer ikke
ma overstige 1,5°C.

Om AFRYs Youth Panel

Antal medlemmer:

Alder:

Nationaliteter:

Oprettet:

Rekrutteret eksternt/internt:

ca. 500
Under 30 ér
Internationalt
2021

Internt
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Ungepaneler favner

over en lang raekke

temaer

Der findes flere andre eksempler p& ungepaneler,
som bdéde har klima og baeredygtiched som dagsor-
den, men der er ogsd mange andre omréder, hvor
virksomheder og organisationer arbejder pd at ind-
drage unges synspunkter og idéer.

Konsulent- og revisionshuset Deloitte oprettede i ja-
nuar 2020 et ungepanel bestdende af 42 unge mel-
lem 20 og 28 ar. Ungepanelet var en del af Deloitte
og Krakas mangedrige projekt Small Great Nation, der
undersager Danmarks styrker og potentialer. Ungepa-
nelet afleverede i september 2020 deres samlede vi-
sion for Danmark i 2040 med fokus pd& bl.a. uddannel-
se, arbejdsmarked, klima og sundhed.

Den forbrugerejede detailhandelskoncern Coop har
udnaevnt en ‘'ungeminister’, der arbejder pd at skabe
optimale rammer for arbejdslivet i Coop. Coop har
ogsd nedsat et ungerdd bestdende af yngre ansatte

fra virksomheden, som skal veere med til at definere,
hvordan Coop kan skabe den bedst mulige arbejds-
plads.

Der findes ogsé ungepaneler i regi af stat og kommu-
ner. F.eks. har Skatteministeriet nedsat et ungepanel
med unge under 20 &r, som skal rédgive skattemini-
steren om gaming og gambling. Der findes ogsd un-
geklimardad i adskillige danske kommmuner, hvor de er
med til at udvikle lokale ideer og radgive lokalpoliti-
kerne.

Endeligt findes der ogsd mange eksempler pd unge-
paneler, der har et rent kommercielt sigte. Her del-
tager de unge typisk med deres input i forhold til at
teste og opstarte initiativer, som er vigtige for yngre
kunder og medarbejdere.
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