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Forskellige sammen? Etnisk diversitet,
oplevelsen af inkluderende kultur og
inkluderende ledelse pa de danske

gymnasier

Det danske samfund bliver mere mangfoldigt, hvilket kan udfordre sammen-
hengskraften. Derfor er det relevant at undersege sammenhengen mellem diver-
sitet og oplevelsen af en inkluderende kultur i den offentlige sektor. Baseret pa data
fra elever og lerere pd 104 danske gymnasier undersoger artiklen sammenhengen
mellem etnisk diversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur, samt hvilken rolle
inkluderende ledelse spiller herfor. Resultaterne indikerer en negativ sammenhang
mellem elevernes etniske diversitet og deres oplevelse af en inkluderende kultur
blandt eleverne, men en positiv sammenhaeng med lerernes oplevelse af en inklu-
derende kultur blandt lererne. Larernes og elevernes oplevelse af inkluderende
kuleur er ikke relateret til hinanden. Hojere niveauer af inkluderende ledelse styr-
ker denne sammenhang for leererne. Artiklen anbefaler yderligere undersogelser
med steerkere forskningsdesigns og mere sikre data.

Nogleord: diversitet, inkluderende kultur, inkluderende ledelse, gymnasier,
offentlig sektor

Det danske samfund bliver mere og mere mangfoldigt, og meget tyder p4, at
denne udvikling fortsetter i fremtiden. Diversitet reflekterer graden af objek-
tive eller subjektive forskelle af en hvilken som helst karakter blandt medlem-
merne af en social gruppe (Phillips og O’Reilly, 1998).

Diversitet kan vare en styrke for offentlige organisationer i forhold til at
treffe bedre beslutninger, innovere og opné resultater (Andersen og Moynihan,
2016; Ashikali og Groeneveld, 2015; Groeneveld og Verbeek, 2012), men kan
ogsa skabe grupperinger og svekke den sociale ssmmenhangskraft (Ashikali,
Groeneveld og Kuipers, 2021: 501; Ding og Riccucci, 2022). Hvis diversitet
skal vare en styrke, er det afgerende, at mennesker i organisationen oplever
kulturen som inkluderende (Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021; Ashikali
og Groeneveld, 2015). En inkluderende kultur understotter, at man som individ
i en gruppe kan balancere behovet for at fole tilhor med behovet for at vere
sig selv, og at gruppen anskuer diversitet som en kilde til lering. Forskning
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viser, at inkluderende ledelse (Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021; Randel
et al., 2018) kan fremme de positive sider ved diversitet (Ashikali og Groene-
veld, 2015; Ding og Riccucci, 2022), blandt andet ved at understotte en inklu-
derende kultur (Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021). Givet den stigende
mangfoldighed i det danske samfund og pd det danske arbejdsmarked kan in-
kluderende ledelse meget vel veere en relevant komponent i fremtidens velferds-
ledelse, sarligt ift. at skabe sammenhangskraft i organisationer.

Forskningsmessigt ved vi dog ikke ret meget om betydningen af diversitet
og inkluderende ledelse for oplevelsen af en inkluderende kultur i den dan-
ske offentlige sektor generelt eller specifikt i danske almene gymnasier, som er
genstandsfeltet for dette studie. De fleste studier i en offentlig sektor-kontekst
stammer fra enten USA (Ding og Riccucci, 2022; Riccucci, 2021; Strayhorn og
Johnson, 2014) eller Holland (Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021; Ashikali
og Groeneveld, 2015), som blandt andet af historiske drsager har en meget mere
heterogen befolkningssammenstning og en anden politisk debat om diversitet
end tilfldet er i Danmark. Vi kan derfor ikke bare overfore resultaterne til en
dansk kontekst.

For at skabe viden om disse forhold i en dansk kontekst, undersoger jeg
sammenhangen mellem etnisk diversitet blandt danske gymnasieelever og op-
levelsen af en inkluderende kultur blandt hhv. elever og lerere, og hvilken rolle
inkluderende ledelse spiller. Danske almene gymnasier er serlig relevante af
mindst to arsager. For det forste udger de en klassisk offentlig organisation
i den forstand, at de ansatte er fagprofessionelle, som udgver deres undervis-
ningsgerning med afset i specialiseret teoretisk (og praktisk) viden (Andersen
og Pedersen, 2012; Freidson, 2001). For det andet repraesenterer de en serlig
type offentlig organisation med hyppig og langvarig interaktion mellem de of-
fentligt ansatte og brugerne samt mellem brugere relativt til andre omrader (fx
hospitalerne). Forskningen har primert fokuseret pd sammenhzngen mellem
diversitet og inkluderende kulturer blandt enten medarbejdergrupper (Ashikali,
Groeneveld og Kuipers, 2021; Ashikali og Groeneveld, 2015) e/ler elevgrupper
(DeLuca et al., 2022; Strayhorn og Johnson, 2014), men ikke pé tvers af de to
grupper.

Artiklen leverer tre vigtige bidrag. For det forste viser den en negativ sam-
menhzng mellem graden af elevdiversitet og elevernes oplevelse af en inklu-
derende kultur blandt eleverne og en positiv sammenheng mellem graden af
elevdiversitet og lerernes oplevelse af en inkluderende kultur blandt personalet.
Denne forskel i sammenhangen er vigtig at vere opmarksom pa. For det andet
ser der ud til at vere en negativ sammenheng mellem lerernes og elevernes op-
levelser af en inkluderende kultur. For det tredje introducerer artiklen inklude-
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rende ledelse som et relevant ledelsesbegreb i en dansk offentlig sektor-kontekst.
Artiklen viser nemlig, at oplevelsen af inkluderende ledelse henger positivt
sammen med oplevelsen af en inkluderende kultur blandt gymnasielarerne.

Artiklen er struktureret som folger: Jeg introducerer begreberne diversitet,
inkluderende kultur og inkluderende ledelse med udgangspunke i den interna-
tionale forskningslitteratur og forklarer sammenhangen mellem de tre fenome-
ner. Derefter fremlegger jeg artiklens design, datagrundlag og analysestrategi,
inden jeg prasenterer analysernes resultater. Til slut diskuterer jeg resultaternes
gyldighed med fokus pa udfordringerne ved de anvendte data samt relevans for
forskning og praksis.

Betydningen af diversitet for at skabe en inkluderende kultur
Artiklen forstar inkluderende kultur som en kultur, hvor mangfoldige individer
har mulighed for at vare sig selv og blive behandlet som vardige medlemmer
af en gruppe, og gruppen ser forskelligheder som en kilde til lering (Ashikali,
Groeneveld og Kuipers, 2021: 500; Boekhorst, 2015; Nishii, 2013; Shore et
al., 2011). Dette er iser vigtigt i sammenhange, fx danske gymnasier, hvor
opgavelpsningen krever en felles indsats (Boekhorst, 2015; Ely og Thomas,
2001). Som beskrevet indledningsvis, si forstir artiklen diversitet som graden
af objektive eller subjektive forskelle af en hvilken som helst karakter blandt
medlemmerne af en social gruppe (Phillips og O’Reilly, 1998: 81). Det kan
vaere mindre synlige karakteristika sasom personlighed, status, ekspertise, ud-
dannelsesbaggrund, funktionalitet eller anciennitet (Andersen og Moynihan,
2016; Milliken og Martins, 1996; Phillips og O’Reilly, 1998) og mere synlige
demografiske karaktertrak, dvs. demografisk diversitet, sisom race, etnicitet
og ken (Choi, 2009: 605; Ding og Riccucci, 2022: 4). Forskningslitteraturen
inden for offentlig forvaltning fokuserer mest pa sidstnavnte type, og det gor
dette studie ogsd i form af gymnasieelevernes etniske diversitet.

Den empiriske forskning viser, at diversitet blandt offentligt ansatte kan
vere knyttet til bade positive og negative resultater pa individ-, gruppe- og
organisationsniveau (Ely og Thomas, 2001; Guillaume et al., 2017; Milliken
og Martins, 1996; Pelled, 1996; Pitts, 2005; Shaw og Barrett-Power, 1998).
Milliken og Martins (1996) metagennemgang af den eksisterende forskning
viser fx, at demografisk, iser race- og kensbaseret, diversitet pa tvers af studier
henger negativt ssmmen med gruppeidentifikation og jobtilfredshed (Milliken
og Martins, 1996: 415). Et studie foretaget blandt offentligt ansatte i Storbri-
tannien finder derimod, at kens- og etnisk diversitet henger positivt sammen
med et inkluderende arbejdsmiljo (Andrews og Ashworth, 2015). Derudover
finder flere studier, at bade demografisk og serligt funktionel diversitet haenger
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positivt sammen med en gruppes evne til at bearbejde information og treffe
beslutninger (Cox, Lobel og McLeod, 1991; Milliken og Martins, 1996; van
Knippenberg og van Ginkel, 2010).

Andre studier, der undersoger betydningen af diversitet blandt elever og stu-
derende (Denessen, Driessen og Bakker, 2010; Denson og Zhang, 2010) finder
positive effekter pd fx lering for studerende, der er en del af et mere mang-
foldigt fellesskab (Cook og Fletcher, 2018). Flere studier finder dog, at dette
afhanger af, om eleverne indgir i aktiviteter, hvor diversiteten i gruppen bliver
italesat (Chang et al., 2006; Denson og Zhang, 2010)

Uagtet om man fokuserer pa offentligt ansatte eller elever, findes forskel-
lige teoretiske forklaringer pd diversitetens betydning for gruppers evner til at
inkludere og prestere (Ding og Riccucci, 2022; Mor Barak et al., 2016; Veli
Korkmaz et al., 2022). Nar det handler om evnen til at inkludere, er det sarligt
relevant at tage udgangspunkt i teorier om social identitet, og jeg fokuserer her
pa to centrale teorier — social categorization (Phillips og O’Reilly, 1998; Tajfel
og Turner, 1986) og optimal distinctiveness (Brewer, 1991) — som begge bygger
pa idéen om, at mennesker spejler sig i hinanden, men reprasenterer forskellige
perspektiver pd, hvordan individet forholder sig til sin egen sociale identitet.

Ifolge teorien om social categorization har mennesket brug for at opretholde
et hojt selvverd, hvilket kraver, at man ved, hvem man selv er, hvilket igen
krever sammenligning med andre mennesker. I sidanne sammenligninger ind-
placerer mennesket sig selv og andre i sociale kategorier ud fra fx alder, religion,
organisatorisk tilhersforhold, seksuel orientering, politisk overbevisning (Mor
Barak et al., 2016; Tajfel og Turner, 1986). Denne proces tillader mennesket
at definere sig selv i kraft af en social identitet, som man kan dele med andre i
samme sociale kategori eller bruge til at adskille sig fra andre, som falder i andre
kategorier. P4 den made kan man hurtigt kategorisere andre mennesker som en-
ten indgruppe (dem man ligner) eller udgruppe (dem som er anderledes). Ifelge
social categorization kan der opstd intergruppebias, dvs. medlemmer af en ind-
gruppe tillegger mennesker i en udgruppe mindre positive egenskaber og vil
derfor ikke godtage deres synspunkter (Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021).

Ifolge optimal distinctiveness har mennesker behov for dels at heore til (be-
longingness), dels at fole sig unikke (uniqueness) (Brewer, 1991: 477). Tilhors-
forhold handler om at indga i sociale sammenhange med andre, som ligner en
(Shore etal., 2011). Behovet for unikhed handler om at sege individualitet for at
kunne differentiere sig selv fra andre mennesker (Ashikali, Groeneveld og Kui-
pers, 2021). Ifolge Brewer (1991: 477) skal de to behov ses som ekstremerne pa
et kontinuum, sa jo mere assimileret man foler sig, desto mindre unik foler man
sig ogsd. Den optimale balance mellem disse hensyn er vigtig, fordi menneskets
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opfattelse af sikkerhed og selvverd er i fare, jo tettere pa ekstremerne man foler
sig. Opfatter man sig selv som meget unik, er man i fare for at blive stigmati-
seret eller ekskluderet fra gruppen (Shore et al., 2011). Foler man sig meget as-
simileret, risikerer man at miste evnen til at definere sig selv i relation til andre
(Brewer, 1991). Den rette balance opnas, nar realiseringen af tilher og unikhed
er pracis lige stor. En person vil fole sig inkluderet i en gruppe, nir vedkom-
mende foler tilhor, bliver behandlet som et veerdigt medlem og har mulighed for
og understottes i at vare sig selv (Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021; Shore
et al., 2011). Diversitet er i dette perspektiv en styrke for gruppen, fordi det er
en betingelse for, at medlemmerne kan fole sig inkluderet, at de foler bade tilhor
og unikhed. Graden af diversitet kan dog ogsa kamme over og resultere i, at
medlemmer af gruppen mister evnen til at identificere sig med andre (Brewer,
1991: 478). Derfor legger optimal distinctiveness op til, at diversitet fremmer
en inkluderende kultur op til et vist punkt, hvorefter ssmmenhangskraften i
gruppen vil blive udfordret.

Opsummerende forventer social categorization, at diversitet vil have en ne-
gativ betydning for oplevelsen af en inkluderende kultur i en gruppe, fordi der
vil opstd mindre, homogene grupper, inden for hvilke der vil opsté en bias mod
individer, som adskiller sig fra gruppen. Optimal distinctivenes forventer, at
diversitet har en positiv betydning for oplevelsen af en inkluderende kultur op
til et vist niveau, fordi diversitet er en betingelse for, at mennesker kan fole sig
unikke. P4 baggrund af litteraturgennemgangen vil jeg teste to konkurrerende
hypoteser om sammenhzngen mellem elevdiversitet og elevoplevet inklude-
rende kuleur.

Hla: Graden af elevernes etniske diversitet henger negativt sammen med
deres oplevelse af en inkluderende kultur.

H1b: Graden af elevernes etniske diversitet hanger positivt sammen med
deres oplevelse af en inkluderende kultur op til et vist niveau af etnisk diver-
sitet, hvorefter sammenhangen bliver negativ.

Jeg undersoger ogsa, hvilken sammenhzng der er mellem elevernes etniske di-
versitet og laerernes oplevelse af en inkluderende kultur blandt skolens perso-
nale. Selvom lererne og eleverne har deres respektive fellesskaber, sa indgar
begge parter i et overordnet fallesskab pa skolen, og lererne indgar i mindre
fellesskaber med eleverne i de klasser, som de underviser dagligt i op til tre
ar. Givet den hyppige interaktion og langvarige relation mellem elever og le-
rere er en sammenheng mellem elevernes diversitet og lerernes oplevelse af

31



en inkluderende kultur blandt lererne plausibel (Berry, 2005; Villegas, Strom
og Lucas, 2012). Et argument, som fremhves i litteraturen er, at medet med
en mangfoldig elevgruppe, hvor flere minoritetsgrupper er reprasenteret, kan
afmontere racemessige eller etnisk-kulturelt betingede opfattelser af mennesker
(Villegas, Strom og Lucas, 2012). Dette kan understotte, at lererne udvikler en
storre rummelighed overfor bide elevgruppen og kolleger. Et andet argument
er, at mgdet med en mangfoldig elevgruppe kan forstarke bestemte opfattelser,
fordi mennesker har et bekraftelsesbias (Glock, Kovacs og Cate, 2019). Studier
viser, at dette ogsa er et udbredt fznomen i uddannelsessektoren (Glock, 2016).
Implikationen vil vere, at medet med en etnisk mangfoldig elevgruppe vil gore
leererne mindre rummelige, fordi de bekreftes i deres negative stereotype opfat-
telse af andre mennesker. Fordi man som lerer dagligt beveger sig ind og ud af
hhv. et elev- og et personalefellesskab, s kan disse negative forestillinger om
andre meget vel pavirke, hvor inkluderende kulturen er blandt skolens persona-
le. Dermed vil jeg forvente, at de to ferste hypoteser ogsa vil gore sig geldende
for lerernes oplevelse af den inkluderende kultur blandt skolens personale. Jeg
fremseatter derfor folgende hypoteser:

H2a: Elevernes etniske diversitet heenger negativt sammen med larernes op-
levelse af en inkluderende kultur blandt skolens personale.

H2b: Graden af elevernes etniske diversitet henger positivt sammen med
oplevelsen af en inkluderende kultur blandt skolens personale op til et vist
niveau af etnisk diversitet, hvorefter ssmmenhzngen bliver negativ.

Ovenfor har jeg prasenteret to teorier, som forer til hver deres hypotese om
sammenhangen mellem diversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur; i
dette tilfzlde blandt gymnasieelever og gymnasielerere. Begge perspektiver har
en vis empirisk stotte (se Ding og Riccucci, 2022 for en oversigt), men flere
studier peger pé faktorer, som kan betinge, hvilken betydning diversitet har for
offentlige organisationer (Nishii og Leroy, 2022). Et nyt metastudie af offent-
lige organisationer fremhaver blandt andet ledelse (Ding og Riccucci, 2022:
13). I det folgende vil jeg derfor prasentere inkluderende ledelse som et bud
pa en ledelsesadferd, der kan have betydning for, hvorvidt diversitet kan fore
til oplevelsen af en mere inkluderende kultur blandt medarbejdere (lerere) og
brugere (elever).
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Betydningen af inkluderende ledelse for oplevelsen af en
inkluderende kultur i en mangfoldig gruppe

Studier af inkluderende ledelse (Nishii og Leroy, 2022; Shore og Chung, 2022)
finder blandt andet en positiv sammenhaeng med psykologisk tryghed (Khan et
al., 2020; Shore og Chung, 2022), kreativitet (Carmeli, Reiter-Palmon og Ziv,
2010), arbejdsengagement og affektivt engagement (Choi, Hanh og Il, 2015).
De fi studier, der undersgger sammenhzngen mellem diversitet, inkluderende
ledelse og oplevelsen af en inkluderende kultur i den offentlige sektor (se fx
Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021), peger p4, at inkluderende ledelse kan
fremme de positive sider ved diversitet og dempe de negative sider.

Artiklen definerer inkluderende ledelse som ledelsesadferd, ”der bestraber at
understotte den fulde deltagelse af alle medarbejdere pa arbejdspladsen ved at
stimulere udveksling, diskussion og integration af medarbejdernes synspunkter
baseret pa deres diverse karaktertrak samt stotte dem i at tilfredsstille behov for
tilhor og unikhed” (Ashikali og van Luttervelt, 2024; min oversattelse). Defi-
nitionen integrerer to perspektiver pd inkluderende ledelse: inklusion og lering.

Inklusionsperspektiver bygger direkte pa optimal distinctiveness theory
(Brewer, 1991; Randel et al., 2018), og inkluderende ledelse handler om at un-
derstotte medarbejdere i at opfylde og balancere behovene for at fole tilhor og
unikhed, i dette tilfzlde lederens bestrabelser pa at skabe et miljo, hvor medar-
bejderne foler sig trygge og behandlet som ”insidere” (Ashikali, Groeneveld og
Kuipers, 2021). Konkret fokuserer inkluderende ledelsesadfard pa at forhindre
stigmatisering baseret pa forskelligheder blandt medarbejderne og dannelsen
af ekskluderende grupper (Brewer, 1991; Shore et al., 2011; van Knippenberg
og van Ginkel, 2010) og pa at kommunikere om de positive sider ved diversitet
(Ashikali, 2018). Studier viser nemlig, at sifremt medlemmer af en organisation
foler sig stigmatiserede eller oplever en lav grad af psykologisk tryghed, vil de
vare tilbageholdende med at bidrage med deres perspektiver pd organisationens
opgavelgsning (Edmondson, 1999; van Knippenberg og van Ginkel, 2010).

Netop det at bidrage med perspektiver pd opgavelosning er omdrejnings-
punketet for leringsperspektiver pa inkluderende ledelse (Ashikali og van Lutter-
velt, 2024). Leringsperspektivet ser diversitet som en ressource, der muligger,
at grupper kan lere af hinanden (Ely og Thomas, 2001) og derigennem opna
bedre opgavelosning. Argumentet er, at den ressource, som diversitet udger,
kan kultiveres gennem ledelsesadferd (van Knippenberg, De Dreu og Homan,
2004; van Knippenberg og van Ginkel, 2010), der lader forskelligartede syns-
punkter fra medarbejdergruppen komme i spil og kommunikerer om, hvorfor
det er vigtigt at udveksle, diskutere og integrere dem. Lederen eftersporger spe-
cifikt og faciliterer udveksling af forskelligartede input fra medarbejdere.
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Jeg forventer, at inkluderende ledelse kan henge sammen med oplevelsen af
en inkluderende kultur blandt lererne pa to mader. Det kan vere rettet direkte
mod at fremme en inkluderende kultur, ved at lederen fx opmuntrer medarbej-
derne til at ytre deres synspunkter i diskussioner, forteller medarbejderne, at de
er verdsat for, hvem de er, eller viser, at alle medarbejdere er med i fellesskabet
(Nishii og Leroy, 2022). Det kan ogsi fremhave de positive sider ved diversitet
i relation til en inkluderende kultur og modvirke dets negative sider i relation til
en inkluderende kultur (Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021; Nishii og Le-
roy, 2022). Lederen kan eksplicit fremhave, hvordan diversitet er en styrke for
organisationen, eller modvirke dannelsen af ekskluderende grupper og omtale
af kolleger i negative stereotyper. Hvis lederens bestrabelser lykkes, tilsiger det,
at inkluderende ledelse positivt modererer sammenhangen mellem diversitet
og oplevelsen af en inkluderende kultur. Det leder frem til folgende hypoteser:

H3: Inkluderende ledelse henger positivt sammen med larernes oplevelse af
en inkluderende kultur blandt skolens personale.

H4: Inkluderende ledelse betinger sammenhangen mellem graden af etnisk
diversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur blandt lrerne pa en sidan
madde, at hgjere niveauer af inkluderende ledelse er forbundet med en mere
positiv sammenhang mellem graden af etnisk diversitet og oplevelsen af en
inkluderende kultur blandt lererne.

Forskningsdesign

Artiklens hypoteser underseges med afszt i en kombination af registerdata om
danske gymnasieelever samt en sporgeskemaundersogelse blandt gymnasiele-
rerne i de danske almene gymnasier. Som beskrevet er de almene gymnasier
en god case til at undersege sammenhengen mellem diversitet, inkluderende
ledelse og inkluderende kultur, fordi de reprasenterer en klassisk offentlig or-
ganisation, hvor fagprofessionelle lgser en vigtig samfundsopgave ((ud)danne
unge mennesker), og hvor der er vedvarende og hyppig kontakt mellem de of-
fentligt ansatte og brugerne.

Forskningsdesignet gor det muligt at koble en objektiv og relevant form for
diversitet — elevernes etniske diversitet — med oplevelsen af inkluderende kultur
blandt hhv. elever og lerere samt lerernes oplevelse af rektorernes udevelse af
inkluderende ledelse. Artiklen benytter sig af forskellige datakilder til at male
de athengige og uafthengige variable i flere af analyserne, hvilket reducerer
common source bias (Jakobsen og Jensen, 2015).
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Designet er imidlertid udfordret af, at lererbesvarelserne stammer fra en
tvarsnitsunderspgelse, og at inkluderende ledelse og oplevelsen af den inklude-
rende kultur er opfattede feenomener, hvilket begreenser muligheden for at af-
dakke kausale forhold mellem diversitet, inkluderende ledelse og oplevelsen af
en inkluderende kultur. Undersogelsens resultater skal derfor ses i lyset af disse
vaesentlige designudfordringer. Da dette studie er det forste sin slags, er viden
om, hvordan diversitet, inkluderende ledelse og oplevelsen af en inkluderende
kultur henger sammen, virkelig nyttig; iser i lyset af den offentlige debat om
elevsammensetningen i danske gymnasier.

Datagrundlag

Artiklens statistiske analyser baserer sig pa elev- og lererdata fra 104 almene
gymnasier i Danmark. Elevdata er fra databasen Uddannelsesstatisk.dk, som
indeholder information om elevsammensaztningen, fx kensbalance og etnisk
diversitet, pa alle landets gymnasier samt data fra gymnasiernes arlige triv-
selsmiling blandt eleverne, som offentliggeres hvert ar i februar. Den seneste
trivselsméling (2022) er besvaret af 69.367 elever, men er kun tilgengelig pa
institutionsniveau via det benyttede register. I denne undersogelse er elevbesva-
relserne aggregeret pa skoleniveau.

Tabel 1: Deskriptiv statistik

N M SD Min-max

Variable pa skoleniveau

Andel elever med anden etnisk oprindelse 102 13,726 12,388 0-100

end dansk

Inkluderende kultur blandt eleverne — 101 4,080 0,149 1-5

elevoplevet

Skolestorrelse 104 72,433 27,431 26-154
Variable pa individniveau (lerere)

Inkluderende kultur blandt lererne — 1.525 3,890 0,673 1-5

lereroplevet

Inkluderende ledelse — lzreropfattet 1.326 3,491 0,778 1-5

Kon 1.132 0,555 0,497 0-1

Anciennitet 1.134 12,813 8,79 0-49

Alder 1.126 46,22 10,12 24-74
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Lererdata stammer fra en sporgeskemaundersogelse, som jeg sendte til 7180
gymnasielerere 30. november 2022. 1100 personer havde udfyldt hele sporge-
skemaundersogelsen (svarprocent 15,3), da jeg stoppede dataindsamlingen efter
at have sendt to pamindelser med en uges mellemrum. P trods af den relativt
beskedne svarprocent ligner stikpreven populationen pé centrale demografiske
forhold sisom ken og alder (GL, 2021). Tabel 1 viser de variable, der indgar i
artiklens analyser. Tabel A3 i det supplerende materiale viser en korrelations-
matrice mellem de forskellige uafthengige og afhengige variable.

Operationaliseringer
Elevernes etniske diversitet operationaliseres som andelen af elever med anden
etnisk baggrund end dansk, dvs. personer, som enten er indvandret til Dan-
mark eller er efterkommere af foreldre, som er. Da elever med anden etnisk her-
komst end dansk udger en heterogen gruppe fra forskellige lande med forskel-
lige kulturer, har jeg valgt at lade skalaen ga fra 0 (ingen elever har anden etnisk
baggrund end dansk) til 100 (alle elever har anden etnisk baggrund end dansk).

Jeg benytter forskellige mél for oplevelsen af en inkluderende kultur; et base-
rer sig elevernes oplevelse, og to pa lzerernes oplevelse. Elevopfattet inkluderende
kultur tager afset i den seneste trivselsméling fra november 2022 og miles pa
en fempunkts Likert-skala pd baggrund af to udsagn: ”Jeg foler, at jeg horer
til p& min skole”, og ”"Stemningen i klassen er praeget af forstielse og respekt
for hinanden” (Berne- og Undervisningsministeriet, 2023: 3). Spergsmilene er
ikke perfekte mal for en inkluderende kultur, fordi "Jeg foler, at jeg horer til pa
min skole” er den enkelte elevs subjektive oplevelse af, om man foler tilher, ikke
om kulturen understotter, at man kan fole tilher. P4 trods af denne begrans-
ning adresserer begge sporgsmail centrale elementer i en inkluderende kultur,
nemlig tilhor og at blive respekteret for, hvem man er (Ashikali, Groeneveld og
Kuipers, 2021; Nishii, 2013).

Lerernes oplevelse af den inkluderende kultur blandt personalet méles med
et indeks bestiende af otte udsagn (Ashikali, Groeneveld og Kuipers, 2021),
som afspejler to dimensioner af en inkluderende kultur: integration af forskelle
og inklusion i beslutningstagning (Nishii, 2013). Eksempler pi ordlyden i ud-
sagnene er: ~Jeg oplever, at der blandt de ansatte er en kultur, hvor man kan
vare sig selv”, og "Jeg oplever, at der blandt de ansatte er en kultur, hvor alles
input bliver efterspurgt”. Alle sporgsmal er mélt pa en skala fra 1 (helt uenig”)
til 5 ("helt enig”).

Dermed males lerernes oplevelse af den inkluderende kultur blandt perso-
nalet og elevernes oplevelse af en inkluderende kultur med udgangspunkt i
forskellige sporgsmalsformuleringer, hvilket kan gere det svaert at ssammenligne
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resultaterne. Derfor har jeg ogsa bedt lererne om at vurdere, hvor inkluderende
de tror, at eleverne oplever kulturen, med afsat i de samme udsagn, som de bes-
varer om kulturen blandt de ansatte. Ordlyden af samtlige udsagn findes i det
supplerende materiale (tabel A4). Jeg vender tilbage til operationaliseringens
betydning for fortolkningen af resultaterne i diskussionen.

Inkluderende ledelse méles som et lereropfattet fenomen. Tidligere forsk-
ning pa gymnasicomridet har vist, at ledere har en tendens til at overvurdere
deres egen udevelse af ledelse i forhold til medarbejdernes opfattelse (Jacobsen
og Andersen, 2015). Fordi det kun er medarbejdernes oplevelse af ledelsesad-
feerd, der er relateret til deres reaktion pa ledelse og organisationens resultater
(Jacobsen og Andersen, 2015), vurderer jeg, at dette er den mest hensigtsmes-
sige méade at mile inkluderende ledelse pd. Konkret males inkluderende ledelse
med et indeks bestiende af 13 sporgsmal baseret pa et valideret mal, som er
udviklet i en hollandsk kontekst (Ashikali, 2018; Ashikali, Groeneveld og Kui-
pers, 2021). Jeg har oversat spergsmalene fra hollandsk/engelsk til dansk og
justeret dem, si de passer til den konkrete kontekst. Eksempelvis har jeg oversat
udsagnet "My leader stimulates me to learn from colleagues’ ethnic-cultural
background” til "Rektor opmuntrer mig til at lere af kollegers og elevers for-
skelligheder”. P4 den made bibeholdes kernen i udsagnet, nemlig at lere fra an-
dres forskelligheder, men det gores eksplicit, at rektor er den leder, der sporges
ind til, og elever inkluderes i formuleringen, fordi de er omdrejningspunktet for
skolens virke, og lererne har direkte kontakt med eleverne i undervisningen.
Derudover erstattes “etnisk-kulturelle baggrund” med “forskelligheder” for at
ramme en bredere forstdelse af diversitet (Phillips og O’Reilly, 1998: 81). Svar-
kategorierne gar fra 1 ("helt uenig) til 5 ("helt enig) pd en Likert-skala. En
faktoranalyse viser, at malet for inkluderende ledelse overordnet set udviser en
acceptabel malingsvaliditet og reliabilitet (RMSEA = 0,099, CFI = 0,914, TLI
= 0.895, SRMR = 0.051). RMSEA-vardien ligger lidt over det konventionelle
niveau, og jeg foretager derfor en supplerende analyse med et mere koncist mal
for inkluderende ledelse for at undersege robustheden af resultaterne (se tabel
A2 i det supplerende materiale).

Foruden de centrale variable presenteret ovenfor inkluderer jeg en raekke
kontrolvariable i analyserne. Selvom designet bevirker, at studiet ikke kan sige
noget om kausalitet mellem elevdiversitet, inkluderende ledelse og oplevelsen af
en inkluderende kultur, medtager jeg alligevel kontrolvariable for at undersege,
om disse sammenhange er robuste, nir ken, alder, anciennitet og skolestor-
relse inddrages. Skolestorrelse operationaliseres som antallet af medarbejdere i
overensstemmelse med tidligere studier (Andrews og Ashworth, 2015; Jacobsen
og Andersen, 2015). Kon operationaliseres dikotomisk (0 = mand; 1 = kvinde).
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Anciennitet operationaliseres som antal dr, man har veret ansat pa den nuve-
rende arbejdsplads. Alder er operationaliseret som respondentens alder i 2022.

Analysestrategi

Til at undersoge sammenhangen mellem elevdiversitet, oplevelsen af en inklu-
derende kultur blandt elever og lerere samt lereropfattet inkluderende ledelse
benytter jeg OLS-regression. Analyserne, hvor elevoplevet inkluderende kul-
tur er den afhengige variabel, foretager jeg pa skoleniveau. I analyserne, hvor
lzereroplevet inkluderende kultur er den athangige variabel, kontrollerer jeg
for laerernes kon, alder og anciennitet, som kan have betydning for, hvordan
man oplever inkluderende kultur og ledelse (Eagly og Johnson, 1990; Riccucci,
2021). Jeg benytter et aggregeret mél for inkluderende ledelse pa skoleniveau
for at handtere udfordringer ved common source bias (Favero og Bullock, 2015)
og i trdid med tidligere studier (Jacobsen et al., 2022: 121). Endvidere kon-
trollerer jeg for skolestorrelse (Jacobsen og Andersen, 2015) i alle analyserne,
da det afspejler storrelsen pd de grupper, som elever og personale indgir i, og
fordi gruppestorrelse kan have betydning for bdde diversitet og oplevelsen af
en inkluderende kultur (Andrews og Ashworth, 2015: 285). Jeg benytter klyn-
gekorrigerede standardfejl pa skoleniveau i alle analyser, og alle personer, der
har svaret pa de relevante spergsmil for den givne analyse, indgar i analysens
datagrundlag.

Resultater

Elevdiversitet og elevernes oplevelse af en inkluderende kultur blandt
eleverne

Figur 1 viser et plot over fordelingen af observationer af elevdiversitet og op-
levelsen af en inkluderende kultur blandt eleverne pé skoleniveau. Som det
fremgar, er langt de fleste observationer grupperet ved lave niveauer af etnisk
diversitet.

Tabel 2 viser sammenhengen mellem elevdiversitet og oplevelsen af en in-
kluderende kultur blandt eleverne. Model 1 viser sammenhangen mellem de to
variable, mens model 2 viser sammenhangen kontrolleret for skolestorrelse. I
begge modeller er der en negativ sammenhang mellem elevdiversitet og oplevel-
sen af en inkluderende kultur blandt eleverne. Substantielt vil forskellen i den
elevoplevede inkluderende kultur mellem to skoler, hvor den ene skole har en
etnisk diversitet svarende til ét point hgjere (pd en skala fra 0-100), vere 0,009
skalapoint lavere (pa en skala fra 1-5).

38



Figur 1: Sammenhangen mellem elevdiversitet og oplevelsen af en inkluderende
kultur blandt eleverne
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Note: N = 99. Malet for elevoplevet inkluderende kultur baserer sig pa den arlige trivselsma-
ling blandt gymnasieelever.

Tabel 2: Sammenhangen mellem elevdiversitet og oplevelsen af en inkluderende
kultur blandt eleverne

Model 1 Model 2
Elevdiversitet -0,009*** -0,009***
(0,001) (0,001)
Skolestorrelse - 0,001
(0,000)
Konstant 4,206%** 4,162%**
(0,016) (0,033)
N 99 99
R 0,513 0,525

Note: Klyngekorrigerede standardfejl pa skoleniveau i parentes. *** p < 0,001, ** p < 0,01,
*p < 0,05, T p <0,1. Milet for elevoplevet inkluderende kultur baserer sig pd den arlige triv-
selsmaling blandt gymnasieelever.
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Resultaterne stotter Hla, som forventede en negativ sammenhzng mellem
elevdiversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur i overensstemmelse med
social categorization, men ikke H1b, som med afset i optimal distinctiveness
forventede en positiv sammenhzng op til et givet niveau af elevdiversitet. Dette
understattes ogsd af plottet i figur 2, der ikke tyder pa en kurvelinear sam-
menhang. Resultaterne er dog preget af en del usikkerhed pga. de relative fa
observationer ved hgjere niveauer af elevdiversitet.

Elevdiversitet og lerernes oplevelse af en inkluderende kultur

blandt personalet

Figur 2 viser sammenhengen mellem elevdiversitet og gymnasielerernes ople-
velse af en inkluderende kultur blandt skolens personale. Langt de fleste obser-
vationer er grupperet ved lave niveauer af elevdiversitet, men der er forholds-
vis stor variation i den lereroplevede inkluderende kultur blandt personalet
pa skoleniveau ved de lave niveauer af elevdiversitet. Selvom der er relativt fa
observationer med hej elevdiversitet, sa peger plottet i retning af, at hejere elev-
diversitet er forbundet med hgjere niveauer af lereroplevet inkluderende kultur
blandt personalet.

Figur 2: Sammenhangen mellem elevdiversitet og lerernes oplevelse af en
inkluderende kultur blandt personalet
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Note: N = 102. Data er aggregeret pé skoleniveau. Malet for lereroplevet inkluderende kuleur
blandt personalet baserer sig pd spergeskemaundersogelsen udsendt til lererne i 2022.
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Tabel 3 viser sammenhangen mellem elevdiversitet og oplevelsen af en inklu-
derende kultur blandt gymnasielzrerne. Model 1 viser den bivariate sammen-
hang, model 2 inkluderer kontrolvariable pa lererniveau, og model 3 inklu-
derer yderligere skolestorrelse. Resultaterne indikerer, at elevdiversitet hanger
positivt sammen med gymnasielerernes oplevelse af en inkluderende kultur
blandt personalet, om end sammenhzngen kun er signifikant ved et p < 0,1-ni-
veau (p = 0,072), nar der tages hojde for kontrolvariablene. Det vil sige, at
forskellen i den lereroplevede inkluderende kultur mellem to skoler, hvor den
ene har en etnisk diversitet svarende til ét point hejere (pi en skala fra 0-100),
vil veere 0,004 skalapoint hejere end pa den skole, som har ét skalapoint la-
vere elevdiversitet. Som robusthedstest har jeg kort regressionsanalyserne, hvor
jeg har aggregeret oplevelsen af en inkluderende kultur blandt personalet pa
skoleniveau. Resultaterne, som ikke er afrapporteret her, viser, at sammenhan-
gen er robust, nar analyserne foretages med denne specifikation.

Tabel 3: Sammenhangen mellem elevdiversitet og lerernes oplevelse af en
inkluderende kultur blandt personalet

Model 1 Model 2 Model 3
Elevdiversitet 0,004* 0,004t 0,004+
(0,002) (0,002) (0,002)
Kon 0,119** 0,119**
(0,039) (0,039)
Alder 0,002 0,002
(0,003) (0,003)
Anciennitet -0,001 -0,001
(0,003) (0,003)
Skolestarrelse 0,001
(0,001)
Konstant 3,828*** 3,701*** 3,658***
(0,035) (0,183) (0,184)
N 1497 1099 1099
R 0,006 0,016 0,016

Note: Klyngekorrigerede standardfejl pa skoleniveau i parentes. *** p < 0,001, ** p < 0,01,
*p < 0,05 T p < 0. Milet for lereroplevet inkluderende kultur blandt personalet baserer sig
pd sporgeskemaundersegelsen udsende til lererne i 2022.
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Resultaterne yder dermed overordnet stotte til H2b, som forventede en positiv
sammenhang mellem elevdiversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur
blandt personalet til et givet niveau af elevdiversitet, mens der ikke findes stotte
til H2a. Ikke desto mindre antyder figur 3, at der er en lineer sammenhang
mellem elevdiversitet og lerernes oplevelse af en inkluderende kultur blandt
personalet. Resultaterne er dog relativt usikre pga. de fa observationer ved hoje
verdier af elevdiversitet.

De naste analyser undersoger sammenhangen mellem inkluderende ledelse
(aggregeret pa skoleniveau) og oplevelsen af inkluderende kultur blandt leererne.
Det fremgar af tabel 4, at der er en positiv og statistisk signifikant sammenhang
mellem inkluderende ledelse og lerernes oplevelse af en inkluderende kultur.
Model 1 viser den bivariate sammenhang, model 2 inddrager kontrol for ken,
alder og anciennitet, mens model 3 yderligere inkluderer skolestorrelse. Kon-
kret haenger et hgjere niveau af inkluderende ledelse pa 1 skalapoint (skala fra
1-5) sammen med et hejere niveau i oplevelsen af en inkluderende kultur pa
0,321 skalapoint (skala fra 1-5). Sammenhangen bliver en smule sterkere efter
inddragelse af kontrolvariablene. Resultaterne yder stotte til H3, som forven-
tede en positiv sammenheng mellem inkluderende ledelse og oplevelsen af en
inkluderende kultur.

De naste analyser undersoger, hvilken rolle inkluderende ledelse spiller for
sammenhangen mellem elevdiversitet og oplevelsen af en inkluderende kul-
tur blandt lererne. Tabel 4 (model 4-6) viser, at inkluderende ledelse styrker
sammenhangen mellem diversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur
blandt gymnasielererne. Model 4 viser interaktionssammenhangen mellem de
tre variable uden kontrolvariable, model 5 inddrager kontrol for ken, alder og
anciennitet, mens model 6 yderligere inkluderer skolestorrelse. Konkret viser
resultaterne, at sammenhangen mellem elevdiversitet og oplevelsen af en inklu-
derende kultur estimeres til at veere 0,005 skalapoint steerkere for skoler med ét
skalapoint hejere inkluderende ledelse.

Figur 3 illustrerer interaktionssammenhangen. Figurens varierende bredde
af konfidensintervaller skyldes, at mange gymnasier har et niveau af inklude-
rende ledelse mellem 3 og 4, mens der er ferre gymnasier med helt lav grad af
inkluderende ledelse. Dette bevirker en storre usikkerhed i ekstremerne. Den
minimale (2,3) og maksimale (4,8) verdi pd inkluderende ledelse pa skoleniveau
definerer ekstremerne pé x-aksen. Som det fremgér, er sammenhangen mellem
elevdiversitet og oplevelsen af inkluderende kultur blandt lererne sterkere, jo
hejere niveau de pd den enkelte skole tilskriver rektors udevelse af inkluderende
ledelse. Resultaterne er robuste, nir analyserne med inkluderende ledelse kores
som et gennemsnit blandt lererne pa en skole fratrukket den enkelte lerers be-
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Tabel 4: Sammenhangen mellem elevdiversitet, inkluderende ledelse og lereroplevet inkluderende kultur

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6
Elevdiversitet - - - -0,012 -0,016t -0,015%
(0,009) (0,009) (0,009)
Inkluderende ledelse 0,321*** 0,339*** 0,341*** 0,250*** 0,255** 0,256**
(0,052) (0,062) (0,061) (0,069) (0,088) (0,086)
Elevdiversitet x - - - 0,004t 0,005* 0,005*
inkluderende ledelse (0,003) (0,002)
Kon 0,110** 0,110** 0,109** 0,109**
(0,039) (0,038) (0,039) (0,039)
Alder 0,003 0,003 0,003 0,003
(0,003) (0,003) (0,003) (0,003)
Anciennitet -0,000 -0,001 -0,000 -0,000
(0,003) (0,003) (0,003) (0,003)
Skolestorrelse -0,000 -0,000
(0,001) (0,001)
Konstant 2,773 2,560*** 2,572 2,985%** 2,818*** 2,818***
(0,182) (0,293) (0,299) 0,377) 0,377) (0,380)
N 1525 1119 1119 1497 1099 1099
R 0,038 0,052 0,052 0,040 0,055 0,055

Note: Klyngekorrigerede standardfejl pa skoleniveau i parentes. *** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05, ¥ p < 0,1. Mélet for lzreroplevet
43 inkluderende kultur baserer sig pa sporgeskemaundersegelsen udsends til leererne i 2022.



svarelse (se supplerende materiale). Dette hindterer udfordringerne relateret til
common source bias. Resultaterne stotter H4, at inkluderende ledelse vil styrke
sammenhangen mellem elevdiversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur.
Den lave R’-verdi vidner dog om, at graden af elevdiversitet og oplevelsen af
inkluderende ledelse forklarer relativt lide af variationen i oplevelsen af en in-
kluderende kultur blandt lererne.

Figur 3: Den marginale effekt af elevdiversitet pa oplevelsen af en inkluderende
kultur blandt gymnasielererne ved forskellige niveauer af inkluderende ledelse
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Konkluderende diskussion

Dette studie indikerer en negativ sammenhang mellem gymnasicelevernes et-
niske diversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur blandt eleverne og en
positiv sammenhang mellem gymnasieelevernes etniske diversitet og oplevelsen
af en inkluderende kultur blandt leererne pa gymnasier, hvor lererne oplever en
relativt hej grad af inkluderende ledelse. Inkluderende ledelse haenger saledes
positivt sammen med storrelsen pa sammenhangen mellem elevdiversitet og
lzerernes oplevelse af en inkluderende kultur blandt personalet. Det er verd
at bemarke, at variationen i elevdiversitet kan forklare en relativt stor del af
variationen i elevernes oplevelse af en inkluderende kultur, mens hverken elev-
diversitet eller oplevelsen af inkluderende ledelse kan forklare serlig meget af
variationen i lerernes oplevelse af en inkluderende kultur blandt personalet.
Disse resultater tyder pa, at der er andre og mere betydningsfulde faktorer, som
er verd at undersege, ift. hvad der kan pavirke en inkluderende kultur blandt
gymnasielerere.
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Sarligt resultaterne for lerernes og elevernes forskellige oplevelser af den in-
kluderende kultur er interessante, fordi retningen pa sammenhangen er for-
skellig fra eleverne til lererne, nar inkluderende ledelse pa gymnasiet er 4 eller
hejere. For at blive klogere pé disse resultater har jeg sammenlignet korrelatio-
nerne mellem oplevelsen af en inkluderende kultur blandt lererne og elevernes
oplevelse af en inkluderende kultur blandt eleverne samt lerernes opfattelse
af elevernes kultur. Der er en signifikant negativ korrelation mellem larernes
oplevelse af en inkluderende kultur blandt lererne og elevernes oplevelse af en
inkluderende kultur blandt eleverne pé skoleniveau (tabel A3). Lerernes indi-
viduelle opfattelse af en inkluderende kultur blandt personalet er ikke statistisk
signifikant korreleret med elevernes oplevelse af en inkluderende kultur blandt
eleverne, og lerernes oplevelse af elevernes inkluderende kultur er kun svagt
og marginalt signifikant korreleret med elevernes oplevelse af en inkluderende
kultur blandt eleverne (p = 0,09). Disse resultater tyder p4, at der overvejende er
en diskrepans mellem lzrernes og elevernes oplevelse af en inkluderende kultur.

En mulig forklaring er, at udsagnene, som lzrerne og eleverne har besvaret
om deres oplevelse af en inkluderende kultur, ikke maler det samme. Som be-
kendt baserer elevbesvarelserne sig pa den arlige trivselsmaling, og de to udsagn,
der indgar i malet for elevernes oplevelse af en inkluderende kultur, fokuserer
i hoj grad pi det aspekt af den etablerede forsknings forstaelse af inkluderende
kultur, som handler om integration af forskelle (Ashikali, Groeneveld og Kui-
pers, 2021; Nishii, 2013), mens det aspekt, der handler om at vare inkluderet i
beslutningstagning, ikke er en del af malet. Udsagnene, der ligger til grund for
lzerermélet for inkluderende kultur, har derimod begge aspekter med og baserer
sig pd otte fremfor to udsagn. Man kan argumentere for, at hvis man generelt
foler, at man herer til pa skolen, og atmosfaren i klassen er preget af respekt og
gensidig forstdelse (integration af forskellighederdimensionen), sa er det plau-
sibelt, at man ogsa generelt oplever, at ens input bliver verdsat og taget alvor-
ligt i diskussioner pé klassen (inklusion i beslutningstagningsdimensionen). At
elev- og lerermélingen ikke baserer sig pa de samme udsagn, udger ikke desto
mindre et problem for tolkningen af resultaterne.

En anden mulig forklaring er, at den inkluderende ledelsesadferd, som ud-
oves af rektor og evt. andre ledere pa gymnasiet, kun nér ud til lererne og ikke
til eleverne. Som vist i analyserne af interaktionssammenhaengen mellem elev-
diversitet, inkluderende ledelse og oplevelsen af en inkluderende kultur, si er
sammenhangen mellem elevdiversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur
blandt lererne faktisk ogsi negativ ved lave niveauer af inkluderende ledelse (jf.
figur 2). Det er derfor plausibelt, at bade elever og lerere har brug for, at der
er nogle personer, som gennem inkluderende (ledelses)adfard er eksponenter
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for at fremme en inkluderende kultur pa skolen. Hvis eleverne ikke eller kun
i mindre grad oplever en sidan adferd relativt til en ekskluderende adferd, sa
er det en potentiel forklaring p4, at graden af elevdiversitet (som det er malt i
denne underspgelse) hanger negativt sammen med oplevelsen af en inklude-
rende kultur.

En tredje forklaring kan vere, at det er nogle bestemte lerere, som tiltraek-
kes af at arbejde pa skoler med stor elevdiversitet. De har maske en hej grad af
compassion, en type public service motivation der udspringer af empati med og
et onske om at forbedre offentlig service for en bestemt brugergruppe (Ander-
sen og Pedersen, 2012; Perry, 1996), fx elever fra minoritetsgrupper. Hvis det
er tilfzldet, kan man godt forestille sig, at lererne oplever, at der er en meget
inkluderende kultur pa skolen, fordi de er motiveret af at inkludere bestemte
elevgrupper, mens det samme ikke gor sig gzldende for elevgruppen.

Under alle omstendigheder er resultaterne, der indikerer, at elevernes og la-
rernes oplevelse af den inkluderende kultur overvejende ikke hanger sammen,
noget, som litteraturen ikke hidtil har veret opmarksom pa, men som kan vere
relevant for iser offentlige organisationer pga. den vedvarende relation mellem
offentligt ansatte og brugere. Der er brug for nye studier, der kan afdekke, om
dette resultat genfindes i fx grundskoler eller daginstitutioner, samt hvad of-
fentlige organisationer kan gere for at fremme en inkluderende kultur blandt
brugerne. Man kunne fx benytte elevers forskellige baggrunde i undervisnings-
situationer (Bartolome, 1994; Ladson-Billings, 1995). Derudover taler resul-
taterne for betydningen af inkluderende ledelse for sammenhengen mellem
diversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur entydigt for, at inkluderende
ledelse kan vere relevant for offentlige ledere i mangfoldige organisationer og
dermed for fremtidens ledere i den danske offentlige sektor. Vi har dog brug
for mere forskning for at afdekke, hvordan inkluderende ledelse pavirker op-
levelsen af en inkluderende kultur og andre relevante fenomener i offentlige
organisationer.

Et oplagt forste skridt kunne vare en kvalitativ undersogelse af, hvordan of-
fentlige ledere udever inkluderende ledelse, og hvordan medarbejdere (og bru-
gere) oplever betydningen af denne ledelsesadfeerd. Det kunne gore os klogere
pa de mekanismer, der kan vare pa spil, hvilket er verdifuldt i tilretteleggelsen
af studier, som er bedre egnede til at undersoge kausalsammenhznge sisom et
felteksperiment, hvor offentlige ledere trenes i inkluderende ledelse.

Endelig er der brug for flere studier af sammenhangen mellem diversitet,
oplevelsen af en inkluderende kultur og inkluderende ledelse i Danmark, ogsa
uden for den gymnasiale kontekst. Sundhedsvasenet er sarligt oplagt, da fx
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Robusthedskommisionen (2023) peger pa international arbejdskraft som en del
af losningen pé den aktuelle rekrutteringsudfordring.

For offentlige ledere og medarbejdere er dette studie relevant, fordi det indi-
kerer, at diversitet og oplevelsen af en inkluderende kultur ikke nedvendigvis
henger positivt sammen. Ledere ber derfor overveje, om de er opmerksom-
me péd egen udevelse af inkluderende ledelse. Dette studie introducerer nogle
begreber, som kan vare nyttige at forholde sig til, sifremt man som leder vil
arbejde med inkluderende ledelse. Som medarbejder kan man overveje, om ens
opfattelse af en inkluderende kultur harmonerer med andres, og om ens adferd
understotter eller underminerer en inkluderende kultur i relationen til kolleger
og de borgergrupper, man eventuelt har kontake til.

Supplerende materiale
Supplerende materiale findes her og via links i teksten.
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