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At lede generation z er ligesom at afholde 100
meter lgb for folk uden retningssans

- Et kvalitativt studie af ledelsesudfordringer med generation z

Af Mie Sgrensen Wittrup

RESUMEN DE LA TESINA DE LICENCIATURA

Se estima que para el afio 2023, uno de cada cuatro empleados sera un representante de la Generacion
Z (Rygaard & Hall, 2019: 115). Esta entrada de los nativos digitales frecuentemente es descrita con
un poco de miedo desde la perspectiva de los lideres, y todo indica que el encuentro entre la Generacion
Z y los lideres puede ser desafiante (Ballund, 2018; Hauen E. v., 2017; Hauen E. v., 2019¢; Mathiassen
& Elkjeer, 2016; Wirtzenfeld, 2020; Blak, 2019).

Por lo tanto, la intencidn de la presente tesina es precisamente aclarar empiricamente cuales desafios
de gestion realmente experimentan los lideres en su encuentro con la Generacién Z, y en base a esto

cdémo se puede educar a los lideres a manejar esta tarea de liderazgo.

La presente tesina se construye sobre una base situacional y dialéctica, y el analisis realizado en la

tesina se hizo evidente:

- Qué deberia pasar al interactuar la relacion dialéctica entre marcos y tareas definidos y lo

opuesto a esto, el tener libertad absoluta de marcos y tareas;
- El ver la generacion como orientada hacia la comunidad, o orientada de manera individualista;

- Qué el respeto es determinante en vez de la autoridad y la jerarquia;
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- Qué la Generacion Z tiene una gran necesidad de retroalimentacion, reconocimiento y gustos,
y un gran deseo de desarrollo y desafios en el trabajo;
- Y por altimo, qué la Generacion Z quiere un lider que esté presente y visible en una empresa

que contribuya positivamente a la sociedad.

El valor practico de la presente tesina se basa en la creacion de un nuevo concepto de curso, cuyo
objetivo es ampliar el conocimiento de los lideres y darles a éstos una idea de cdmo manejar la
Generacion Z de la mejor manera posible. Esto se realiza a través de un curso online compuesto de
dos modulos, en donde cada modulo prepararad a los lideres para gestionar la Generacion Z de una
mejor manera. Este concepto se basa en los resultados obtenidos del analisis, la interaccion y la

participacion de los diferentes lideres.
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INTRODUKTION

... allerede i 2023 vil hver fjerde medarbejder ifglge Danmarks Statistik veere en repraesentant fra
Generation z” (Rygaard & Hall, 2019: 115).

Generation z’ indtog pa det danske arbejdsmarked — og det dertilhgrende stigende antal udfordringer
med hvordan denne generation skal ledes — fornagter sig ikke i hverken litteraturen, debatten,
samfundet eller hos lederne selv (Ballund, 2018; Cphbusiness, 2018; Hansen, 2015; Wiurtzenfeld,
2020; Gourani, 2015; Wessel, 2017; Spuur & Toftbjerg, 2020; Rygaard & Hall, 2019; Lederindsigt.dk,
u.d.; Blak, 2019). Men hvad karakteriserer generation z, og hvilke udfordringer er det egentligt, som

lederne oplever i mgdet med generation z?

Det er dette underbelyste felt, som jeg tilsigter at eksaminere og belyse empirisk via tre
analyseperspektiver, som alle bidrager med ny viden om generation z og de oplevede udfordringer
med generationen set fra lederens perspektiv. Pa baggrund heraf vil jeg diskutere, hvordan denne viden
kan skabe fundamentet til en uddannelse af ledere, sa de far den forngdne og afgarende viden om,
hvordan de bedst muligt leder generation z.

Idéen med artiklen er derved ikke at tilslutte sig den gaengse samfundsdebat om emnet, men derimod
at forankre artiklen i et empirisk grundlag og hermed bidrage til den eksisterende forskning og viden
om de ledelsesudfordringer, som lederne oplever i praksis med generation z. Efterfalgende vil jeg
undersgge og diskutere, hvordan ledere kan uddannes til at handtere ledelsesopgaven med generation

z pa baggrund af analysens fund. Artiklens konkrete problemformulering lyder derfor som fglger:

Hvad karakteriserer generation z, hvilke udfordringer oplever ledere i mgdet med gene-
ration z pa en arbejdsplads, og hvordan kan ledere uddannes til at handtere denne ledel-

sesopgave?

ER GENERATIONSINDDELINGERNE BLOT KONSULENTSNAK?

| artiklen accepteres generationernes eksistens, og jeg keber derfor ind pa preemissen om, at mennesker
med rimelighed kan inddeles i disse pa baggrund af arstal. Der findes imidlertid generationsfornagtere,
der anser generationsbegrebet som varm luft og en stereotypisering, der ikke fordrer feellesskabet og
forstaelsen af generationerne pa tvaers. Derimod skaber anvendelsen af generationsinddelinger gene-
rationsdiskrimination samt et misbrug af simplificerede kategorier som udtryk for individer i stereo-
type kasser pa baggrund af, om de er fadt pa den ene eller anden side af nytar (Hauen & Krautwald,
2020).
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Alligevel kgber jeg ind pa preemissen om generationernes eksistens og muligheden for med rimelighed
at kategorisere individer efter arstal, eftersom alle generationer er dannet af hver deres historiske, gko-
nomiske og samfundsmassige begivenheder og stremme, som pa hver sin made er skelsettende og
har preeget maden at teenke og opfatte verdenen pa, for veerdierne, gnskerne og drgmmene — men ogsa

for de forestillinger om arbejdslivet, som de gar sig (Ibid.).

Generationer er pa den made samfundets spejle, som hver iszr besidder szrlige adferdstraek, dog med
nuanceringen af, at alle individer i én generation ikke er ens og deler de samme veerdier og karakteri-
stika, men derimod, at der er nogle feelles karaktertraek, hvor nogle individer passer ind i denne kasse-
teenkning, mens andre individer ikke ger. Dog fornaegter jeg ikke, at individer fra en specifik genera-
tion er forskellige, samt dét at vaere generation z blot er ét treek hos dem blandt mange andre karakter-
treek.

Derudover er jeg ogsa bevidst om, at der er mere, der binder os mennesker sammen, end der adskiller
os, hvorved ligheden pa tveers af generationerne er stor blandt alle mennesker. Netop derfor er det
vigtigt at kende til de traek, som adskiller generationerne fra hinanden (Hauen E. v., 2020). Jeg hen-
stiller saledes til, at denne artikel lzeses ud fra ovenstaende og med nuanceringen af generationsbegre-

bet in mente.

HVEM ER GENERATION Z?

I forleengelse af generation X, defineret som individer fra 1965-1979 (Berkup, 2014: 218), og
generation y, som individer fra 1980-1994 (Ibid.), felger nu seneste skud pa stammen af
generationsinddelinger: generation z, som blandt andet ogsa bliver omtalt med fglgende kaldenavne:

Flittiglise” (Krautwald, 2018: 61), ”Generation Hippie 2.0” (Ibid.: 24), ”Mig-mig-mig-
Generationen” (Hansen, 2015: 37), ’Digitalt indfedte” (Ibid.: 9), ”Trofaeebern”, ’Projekt-
bern”, ”Curlingbern” (Levinsen, 2012), "Homo Globalis”, ”Generation Me” (Tordcsik &
Szucs, 2015: 30), ”iGeneration”, ”Homo Digitalis” (Saxberg, 2018), ”Generation Con-
nected”, ”Dot.com kids” og ”Google Generation” (McKenzie, 2020)

Pa trods af, at generation z er et kendt og omdiskuteret emne, synes det imidlertid vanskeligt at angive
definitive arstal pd generationens begyndelse og afslutning. Dog definerer jeg generation z som
individer fra 1995 til starten af 2000’erne (Singh & Dangmei, 2016: 2; Ellemann-Jensen, 2018: 2;
Mortensen, 2018; Toft, 2019: 20; Chillakuri & Mahanandia, 2018: 34; lorgulescu, 2016: 48; Kingston,
2014; Berkup, 2014: 219; Bencsik, 2016: 92).
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Generation z er fgdt i en tid med store gkonomiske opsving (Systime A/S, 2019), og er dermed fadt
ind i et rigere samfund, hvor tryghed og optimisme preeger samfundet og familien (Lederindsigt.dk,
u.d.). Desuden vokser generation z ogsa op med fremdriftsreformen og individuelle leeringsplaner,
hvor tanken om at forbedre egne kompetencer — med en anerkendende tilgang til det enkelte individ i
en feedbackkultur — virkelig vinder frem (Mathiassen & Elkjer, 2016).

Herudover er denne periode ogsa kendetegnet ved at vere en tid, hvor familiedemokratiet tager form.
Generation z oplever endda at have en vigtig stemme i hjemmet i alt lige fra rejser til indkeb og er
derved ... centrum for familiens garen og laden” (Rygaard & Hall, 2019: 127; Levinsen, 2012).
Generation z er derfor opfostret med en medbestemmelse og indflydelse, som de antageligt ogsa traeder
ud pa arbejdsmarkedet med. Dette giver sig til udtryk ved, at denne generation stiller store krav til

bade samfundet, arbejdspladsen og sig selv (Lederindsigt.dk, u.d.).

Det skelszttende omdrejningspunkt for deres opvaekst er imidlertid opfindelsen af den digitale verden,
som bevirker, at denne generation altid har levet i en verden med internet, mobiltelefoner og de sociale
medier. De bliver ogsa ofte kaldt ”Digitale indfgdte”, da teknologien er en integreret del af deres liv
og udger en del af deres identitet (Hansen, 2015: 9). Dette opvaekstvilkar har betydet, de altid har vaeret
vant til at bega sig i sociale, virtuelle feellesskaber og pa den made aldrig fglt, at de har vaeret alene.

Faellesskabet og det digitalt sociale liv er saledes dybt forankret i dem (Ibid.: 37ff).

Derudover har den teknologiske udvikling ogsa haft den indflydelse, at generation z har ”... levet hele
livet med forandring som et vilkar” (1bid.: 63). Derfor er begrebet omstillingsparat ikke tilstraekkeligt,
fordi de snarere kan beskrives som omstillingsvante, da “... forandringens vinde blaeser med
orkanstyrke det meste af tiden” (Krautwald, 2018: 35).

GENERATION Z SITUERET | ET FORSKNINGSPERSPEKTIV

Tidligere forskning inden for generation z fremstiller seerligt seks fokusomrader; feedback,
anerkendelse og likes, konstant udvikling inden for trygge rammer, autoritets- og hierarkilgse versus
autoritets- og hierarkitroende, en mig-mig-mig-generation versus en vi-vi-vi-generation, krav til

virksomheden og krav til lederen.

Feedback, anerkendelse og likes fremfares ofte som et elementeert, umatteligt og naermest fysisk
behov for generation z (Cphbusiness, 2018; Dalgas, 2018; Mortensen, 2018; Kristoffersen, 2013;
Rasmussen, 2018; Hjalager, 2018; Levinsen, 2017; Hgjbjerg, 2015; Rygaard & Hall, 2019; Hansen,
2015; Krautwald, 2018; Spuur & Toftbjerg, 2020). Seerligt Hauen fremszetter, at deres basale behov er
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”... at blive set og anerkendt” (Hauen E. v., 2019g), samt ”En tommelfingerregel er, at nar du synes,
du som leder har givet dem mere end du selv ville bryde dig om at fa, sa har du leveret under 20 pct.
af, hvad de trives med” (Hauen E. v., 2019f).

Derudover forventer og sgger generation z udvikling hele tiden og i enhver opgave, som de bliver
stillet, hvorfor hver opgave ogsa ber bidrage til en udvikling hos dem — enten personligt eller fagligt
(Ibid.; Rygaard & Hall, 2019; Hansen, 2015; Krautwald, 2018; Kristoffersen, 2012a; Rahbek, 2013;
Spuur & Toftbjerg, 2020; Hauen E. v., 20199).

Rygaard & Hall argumenterer dog for, at behovet for udvikling ber kombineres med de rigtige rammer,
som bade bliver fremlagt som faste, skiftende, trygge og tydelige (Hansen, 2015: 198; Hauen E. v.,
2016; Spuur & Toftbjerg, 2020: 66ff). Til trods for denne diffuse definition af ’rigtige’ rammer, sa er

der stor enighed om, at rammer uomtvisteligt er ngdvendige i forbindelse med ledelse af generation z.

Derudover bliver generation z’ autoritets- og hierarkifglelse ogsa fremlagt som centralt (Hansen, 2015;
Rygaard & Hall, 2019; Mortensen, 2018; Dalgas, 2018; Hauen E. v., 2019f; Hauen E. v., 2019d; Hauen
E. v., 2019¢g; Hauen E. v., 2018; Hauen E. v., 2016; Hauen E. v., 2019b; Hauen E. v., 2019c; Hauen
& Krautwald, 2020; Krautwald, 2018; Hagjbjerg, 2015; Lederindsigt.dk, u.d.; Ballund, 2018; Hauen E.
V., 2017; Levinsen, 2012; Spuur & Toftbjerg, 2020).

Hauen udtrykker, at de er hierarkilgse i den traditionelle forstand, hvor man navigerer efter titler,
status, erfaringer og grat har. Men det gar ikke generation z ude af stand til at respektere andre
mennesker. Respekten kan bare ikke vindes via stjerner pa skuldrene, lukkede kontorer, alder og
erfaringer, men derimod gennem personlige egenskaber og relationer, autenticitet og faglighed (Hauen
E. v., 2019g; Hansen, 2015: 138).

Et andet emne i den eksisterende litteratur er generation z som en mig-mig-mig-generation eller en vi-
vi-vi-generation (Ibid.; Spuur & Toftbjerg, 2020; Krautwald, 2018; Mortensen, 2018; Dalgas, 2018;
Hojbjerg, 2015; Lederindsigt.dk, u.d.; Ballund, 2018; Hauen E. v., 2017; Hauen E. v., 2019g;
Levinsen, 2012; Hauen E. v., 2019d; Hauen & Krautwald, 2020; Rygaard & Hall, 2019). Der optrader
en diskrepans mellem, hvorvidt generation z er en mig-mig-mig-generation eller en vi-vi-vi-
generation, da de bliver portratteret som begge dele. Dog peger den overvejende, eksisterende

litteratur i retning af, at de har en steerk orientering mod det relationelle, sociale og selve feellesskabet.

Desuden har generation z tilsyneladende et ufravigeligt krav til, at arbejdet og arbejdspladsen skal
tilbyde en vis form for fleksibilitet og give mening for dem, da ... de sgger mening og formal i alt,
hvad de gar og bruger tid pa” (Hauen E. v., 2019g; Krautwald, 2018; Hansen, 2015; Mortensen, 2018;
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Cphbusiness, 2018; Kristoffersen, 2013; Hjalager, 2018; Hauen & Krautwald, 2020). I trad hermed
skal virksomhedens gverste formal bidrage til en positiv forskel for noget eller nogle i en starre
samfundsmaessig dagsorden og ikke kun gavne virksomhedens bundlinje (Ibid.: 152f, 167; Hjalager,
2018: 132).

Afsluttende fremseetter Hauen, at en god og personlig relation til lederen er af central betydning for
generation z, hvor narhed og personlig involvering opfattes som professionelt (Hauen E. v., 2019d;
Hansen, 2015: 143, 200). Forskning tyder ogsa pa, at *naervarende’ bade ber vaere i samveer og fraveer,
hvorfor Hansen argumenterer for tiltideveerende ledelse (Ibid.: 202), hvor ledelse er noget, som foregar
bade pa og uden for arbejdspladsen, men altid til tiden (Ibid.: 143).

ET SITUATIONELT OG DIALEKTISK FUNDAMENT

En relativ nyudviklet, videnskabsteoretisk tilgang har set dagens lys, nemlig: Situationel Dialektisk
Videnskabsteori (herefter benavnt SDV) (Dakwar et al., 2017). SDV er et praeliminzrt og anderledes
opleg til en ny tilgang til verdenen med et situationelt, dialektisk og multiperspektivisk afsaet
bestaende af ni antagelser (Ibid.: 1). De ni antagelser skal anskues som overlappende, dynamiske,
situationelle og dialektiske, og artiklen er forankret i samtlige af disse ni antagelser (1bid.: 4).

Tilgangen har til sigte at muliggare en frigerelse fra bundne og praedefinerede videnskabsteoretiske
principper og traditioner, og hermed bidrage til anvendelsen af en tilgang, der giver muligheden for —
via forskellige teoretiske og metodiske perspektiver — at undersgge og forstd verdenen ud fra
divergerende perspektiver, som sammen skaber et langt mere nuanceret indblik i det konkrete emne
(Ibid.). Disse forskelligartede teoretiske og metodiske valg treeffes pa baggrund af, hvad der
forekommer nyttigt i den givne situation, hvilket bevirker, at SDV’s ontologi og epistemologi ogsa er

béade situationelle og dialektiske betingede (Ibid.).

HVORFOR ER SDV DET NATURLIGE VALG?

Specialet, som artiklen er baseret pa, er forankret i denne videnskabsteoretiske tilgang, da jeg anskuer
SDV, som den mest velegnede videnskabsteoretiske metode til besvarelsen af problemformuleringen.
Dette skyldes blandt andet, helt overordnet, at SDV er forankret i bade realismen og konstruktivismen
pa samme tid, hvor en forstaelse af, at den sociale verden pavirker vores tanker, men at vores tanker
ogsa pavirker vores handlinger: Herved sker der en lgbende vekselvirkning mellem disse to
yderpunkter (Dakwar et al., 2017: 35). SDV tager derfor udgangspunkt i bade realismen og
konstruktivismen, da SDV ikke tager stilling til ovenstaende, men derimod ger op med enten-eller-

valget og snarere betragter det som et bade-og-valg.
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Derudover er SDV ogsa naturlig at anvende, da jeg finder en absolut indskrivning i et bundet
perspektiv og paradigme og de dertilhgrende traditioner problematisk grundet artiklens
interdisciplinere og tveerfaglige karakter. Dette ville have resulteret i bestemte begraensninger,
herunder de valgte analyseperspektiver. SDV praesenterer saledes en metodisk og teoretisk
uafhaengighed og frihed, hvorved jeg beveeger mig vak fra en enten-eller-tankegang og mere over i en
bade-og-tilgang, hvor jeg kan tilretteleegge, anvende og kombinere de perspektiver — som enten er

metodiske eller teoretiske — og som jeg ud fra et situationelt perspektiv finder relevante.

Holdes SDV op mod pragmatismen, som faktisk har udgjort et betydeligt inspirationsgrundlag for
SDV (Ibid.: 12, 33f), sa har disse to videnskabsteoretiske metoder det situationelle til feelles, men med
den differentiering af pragmatismens nytteveerdi og SDV’s situationelle element. Desuden indeholder
pragmatismen heller ikke det dialektiske kontinuum, hvorfor en anvendelse af pragmatismen ville have
begraenset mine valgmuligheder og muligheden for selv at tilrettelegge valgene ud fra, hvad jeg

vurderer giver mest mening.

Jeg anskuer derfor, at SDV er den videnskabsteoretiske metode, som bade giver bedst mening, og at

valget af denne metode saledes faltes som en ren naturlighed.

Trods det, at artiklen bygger pa samtlige ni antagelser, sa er det de fem antagelser, som falger hér, der

ger sig serligt geeldende grundet artiklens fokus.

ANTAGELSE 1: TEORI OG PRAKSIS FORDRER HINANDEN

Teori og praksis fordrer hinanden er rammesattende for SDV, idet Dakwar et al. argumenterer for, at
en adskillelse af teoretisk og praktisk viden ikke findes hverken mulig eller nyttig (Dakwar et al., 2017:
4), da begge former for viden er ligeveerdige pa hver deres made, og der bar derfor forega en kraftfuld

vekselvirkning mellem disse to yderpunkter.

Valget af SDV og antagelsen om, at teori og praksis fordrer hinanden, er fundamental for artiklen, da
jeg ikke prioriterer det ene perspektiv frem for det andet, men derimod anskuer denne dialektik og

vekselvirkning mellem de to yderpunkter pa det dialektiske kontinuum som grundstenen for artiklen.

ANTAGELSE 9: SITUATIONEL DIALEKTISK VIDENSKABSTEORI ER MULTIPERSPEKTIVISK

Omdrejningspunktet for den niende antagelse i SDV er multiperspektivisk (Dakwar et al., 2017: 32),
0og antagelsen argumenterer for, at anvendelsen af en multiperspektivisk — frem for en
monoperspektivisk tilgang — er veerdifuld for forstaelsen af et givent objekt, da det skaber fundamentet
for en rigere og bredere forstaelse (Ibid.: 33; Smedegaard, 2019: 14). Tanken er derfor ved at studere

og tilga et objekt fra forskellige og potentielt modsatrettede, teoretiske perspektiver muliggeres og
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fordres en dybere forstdelse af objektet, som derved vil virke horisontudvidende, eftersom hvert

perspektiv bidrager med noget specifikt (Dakwar et al., 2017: 33ff).

Helt konkret har jeg valgt at anvende og sammensatte tre forskellige teoretiske perspektiver i analysen,
som jeg skenner relevante for formalet, da de fremhaever og analyserer forskellige perspektiver i
interviewene. Dette bidrager til den multiperspektiviske indsigt i emnet, som jeg tilstraber.

ANTAGELSE 4: FORTID, NUTID OG FREMTID HAENGER SAMMEN

Antagelse 4 tager udgangspunkt i forestillingen om, at fortiden, nutiden og fremtiden er
sammenhangende, uadskillelige og interdependente stgrrelser, hvor ... mennesker forstar fortiden i
nuet og pavirker fremtiden i nuet med den forstaelse af fortiden, som nuet giver” (Dakwar et al., 2017:
17).

Situeret i artiklen er antagelsen ligeledes central, da faenomenet generation z er et tidsfeenomen, idet
generation z blot er det seneste skud pa stammen af generationsbetegnelser. Derved er alle generationer
interdependente og pavirker hinanden. Derudover er interviewene og interviewpersonerne selv
forankrede i en tid, hvilket uomtvisteligt ogsa spiller en rolle. Dette skyldes, at interviewpersonerne
vurderer nutiden — herunder generation z — ud fra den tid, som de subjektivt befinder sig i samt deres
fortid, erfaringer og oplevelser (Ibid.: 17f).

ANTAGELSE 5: HER, NAERHED OG FJERNHED HANGER SAMMEN
Ngjagtig som antagelse 4, anskuer antagelse 5 ogsa, at her, nerhed og fjernhed er sammenhzangende
og interdependente, hvorfor en komplet adskillelse mellem geografiske lokaliteter — den pavirkning,

der matte forega pa tveers heraf — ikke er mulig (Dakwar et al., 2017: 20).

Derfor er antagelse 5 ogsa central, da en gensidig pavirkning af forstaelsen af faenomenet generation
z — samt dets anvendelse mellem fysiske lokaliteter — foregar i et interdependent forhold (lbid.). Dog
bygger artiklen ikke kun pa den fysiske lokalitetsantagelse, men ogsa pa den mentale starrelse og
italesaettelsen af ’vi’ og ’dem’, da der ikke findes noget ’vi’ uden *dem’ og omvendt. Dette betyder

her, at uden antagelsen om andre generationers eksistens, findes generation z heller ikke (Ibid.: 21).

ANTAGELSE 6: KENDSGERNINGER OG VZARDIER ER TO ALEN AF SAMME STYKKE

Sidste inddragede antagelse er, at kendsgerninger og veerdier oftest ikke giver mening at adskille
(Dakwar et al., 2017: 26), da faktuelle kendsgerninger, som normalt anskues som sande, ikke
negdvendigvis bygger pa et videnskabeligt grundlagt, men snarere pa vaerdier og holdninger, som i den

givne situation har veeret mere relevante at realisere fremfor andre verdier (Ibid.: 24).

Det Ny Merino #50 9



Mie Sgrensen Wittrup

Denne antagelse danner grundlaget for forstaelsen af, at interviewpersonernes italesattelser ikke
ngdvendigvis er faktuelle kendsgerninger, men snarere veerdirealiseringer og holdning, hvor andre

veerdier under andre omstendigheder eventuelt ville vare blevet realiseret (Ibid.).

DET EMPIRISKE FUNDAMENT

Eftersom artiklen tilsigter at eksaminere og empirisk belyse de oplevede ledelsesudfordringer med
generation z, sa er det empiriske fundament udgjort af semistrukturerede interviews med syv ledere
fra forskellige virksomheder og brancher. Dette skyldes gnsket om at opna sa bred en variation af

interviewpersoner, brancher og virksomheder som muligt.

DE DATAANALYTISKE TILGANGE

Jf. SDV’s niende antagelse om, at en multiperspektivisk tilgang er fordrende for en rigere og bredere
forstaelse af emnet, anvendes og sammensettes tre forskellige perspektiver som analyseramme
(Dakwar et al., 2017: 33). Hver teoretisk tilgang bidrager med et anderledes perspektiv — herunder ny
viden og indsigt — hvilket sammenlagt vil resultere i en dybere og rigere forstaelse af ledelsen af

generation z (Ibid.: 35).

DIALEKTISK LINGVISTIK

Jorgen Chr. Bang og Jargen Dggrs Dialektiske Lingvistik anvendes med det sigte at kunne analysere
og undersgge det dialektiske forhold mellem sprog, samfund og miljg (Bang & Degar, 2007: 3). Serligt
redskaberne Kernemodsatninger og Deiksis benyttes, hvor jeg ligesom Dakwar et al., tilskriver mig
samme forstdelse af Kernemodsatninger som dynamiske, hvorfor de kernemodsatninger, som
appliceres, vil tage udgangspunkt i de modseetningsforhold, der skennes relevante i forhold til at belyse
det dialektiske forhold mellem generation z og interviewpersonerne (Ibid.: 28).

Det andet analyseredskab er Deiksis, hvor serligt Persondeiksis anvendes til at belyse, hvordan
interviewpersonerne positionerer sig i forhold til generation z ved anvendelse af lingvistiske markarer,
sasom ’jeg’ og de’ (Ibid.: 114ff).

HODGES’ VARDIREALISERINGSTEORI

Bert H. Hodges’ teori om veerdirealisering (Hodges, 2007; Hodges & Baron, 1992: Hodges, 2015)
beskriver, hvordan menneskers verdier bliver realiseret igennem handlinger, hvor verdierne er
kendetegnet ved at vere dynamiske (Hodges, 2007: 160), gkosystemiske (Ibid.: 155), heterakiske
(Ibid.: 160) og socialt koordinerende (Ibid.: 158).
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Verdirealiseringsteorien anvendes til at belyse, hvilke verdier interviewpersonerne realiserer om
generation z, hvilket bidrager til en forstaelse af interviewpersonernes oplevelse med ledelse af

generation z.

MENTALE MODELLER

Peter M. Senge har skabt Den lerende organisation, som beror pa fem forskellige discipliner:
Personlig beherskelse, Mentale modeller, Fzlles visioner, Teamlaering og Systemtaenkning (Senge,
2003: 19). Seerligt Mentale modeller vil blive anvendt, da redskabet muligger en belysning af de
antagelser og beskrivelser, som interviewpersonerne italessetter om generation z — og derved de
mentale modeller. Disse er essentielle at fa belyst, da det pavirker maden, hvorpa interviewpersonerne

bade teenker og agerer i forhold til generation z.

EN SITUATIONEL OG DIALEKTISK ANALYSE

Artiklens analyse er inddelt i fire forskellige afsnit pa baggrund af de fire analyseredskaber;

Persondeiksis, Kernemodsatninger, Verdirealisering og afsluttende Mentale modeller.

K@BER INTERVIEWPERSONERNE IND PA PRAMISSEN OM GENERATION Z’ EKSI-

STENS?

Analysen af de syv interpersonernes anvendelse af de persondeiksiske referencer, og derved
italesaettelserne af generation z’ eksistens viser, at interviewpersonerne overordnet kan inddeles i to
grupper: De, som anser generation z som eksisterende, og de, som anser generation z mere som ’unge
mennesker” end generation z, hvorved dét at veaere generation z blot er ét af treekkene hos denne
generation. Mere specifikt fremgar det, at tre af interviewpersonerne gentagende gange i lgbet af
interviewene italesetter generation z’ ekistens og anvender ’generation z’, som en made at gruppere
folk pa — bade ved brug af persondeiksiske referencer og ved direkte italesattelser. Som opponent til
ovenstaende, sa italesetter og betegner to af interviewpersonerne generation z mere som “unge
mennesker” og “de helt unge” fremfor generation z. Derved anskuer de ikke generation z, som en

separat og afgranset gruppe, men snarere som en del af en starre gruppering.

Som en nuancering af ovenstaende, sa er der to interviewpersoner, der italesatter flere facetter af denne
inddeling. Dette er synligt ved, at én af interviewpersonerne italesatter, at det, at de er generation z,
blot er ét karaktertreek ved dem, hvorfor anvendelsen af generation z-begrebet blot er en simplificeret
made at inddele alle personprofilerne pa. Alligevel fraskriver vedkommende ikke direkte generation

z’ eksistens. Tilmed italesatter den sidste interviewperson flere gange i interviewet generation z bade
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via persondeiksiske referencer og direkte italesettelser. Dog advokerer vedkommende samtidigt ogsa

for, at en generalisering af generation z potentielt kan vaere uberettiget.

HVILKE DIALEKTISKE FORHOLD ITALES/ATTES OM GENERATION Z?

| relation til analysen af Kernemodsatninger, sa italesatter interviewpersonerne sarligt tre dialektiske
forhold. Disse kernemodsatningsforhold er: Veldefinerede rammer og opgaver med direkter versus
ramme- og opgavefrihed, Autoritets- og hierarkilgse versus autoritets- og hierarkitroende og En mig-

mig-mig-generation versus en vi-vi-vi-generation.

VELDEFINEREDE RAMMER OG OPGAVER MED DIREKTER VERSUS RAMME- OG OPGAVEFRIHED

Veldefinerede
Ramme- og

rammer og opgaver < " opgavefrihed

med direktiver

Et af de modsatningsforhold, som bliver preesenteret af flertallet af interviewpersonerne (Dakwar et
al., 2018: 27ff) er forholdet mellem veldefinerede rammer og opgaver med direktiver versus ramme-
og opgavefrined. Dette modsatningsforhold bliver italesat pad divergerende vis, da
interviewpersonerne italeseetter, at generation z gnsker ramme- og opgavefrihed, men samtidigt ikke
selv gnsker at sette rammerne (Spuur & Toftbjerg, 2020: 66ff; Hansen, 2015: 77). Derved anses
veldefinerede opgaver med direktiver om, hvordan opgaverne bar lgses, ikke som det optimale for
generation z. Faktisk bar man som leder helt undga at give direktiver.

Dog nuanceres dette en smule, idet interviewpersonerne italesztter, at generation z ogsa har brug for
tryghed, hvorfor en absolut opgave- og rammefrihed heller ikke synes ideel (Krautwald, 2018: 151;
Hauen E. v., 2016).

Der er derved anskueliggjort et tydeligt dialektisk forhold mellem at saette rammer og give
opgavedirektiver versus det at give en absolut ramme- og opgavefrihed, hvor ingen af yderpunkterne
synes hensigtsmaeessige for generation z. Derimod ber der forega en vekselvirkning mellem
yderpunkterne, som jeg anslar som verende situationsbetinget i form af bade den konkrete situation,

personerne, opgaven, anciennitet og andre faktorer, som kan pavirke dette.
AUTORITETS- OG HIERARKIL@SE VERSUS AUTORITETS- OG HIERARKITROENDE

Autoritets- og Autoritets- og

a
v

hierarkilgse hierarkitroende
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| forlengelse af ovenstaende ses et andet meget omtalt forhold, hvilket er forholdet mellem, hvorvidt
generation z er autoritets- og hierarkilgse versus autoritets- og hierarkitroende (Dakwar et al., 2018:
27ff). Modsetningsforholdet bliver tydeligt, idet generation z bliver portreetteret som en generation,
der befinder sig pa begge yderpunkter af det dialektiske kontinuum. Hermed fremlaegges de bade som
en generation vis udfordring er den manglende autoritetsfglelse, men ogsa som en generation, der slet

ikke mangler autoritetstroen.

Det interessevaekkende er dog, at én af interviewpersonerne nuancerer modsatningsforholdet ved at
bringe *respekt’ pa banen. Der advokeres saledes for, at autoritetstroen er blevet erstattet af respekten,
hvorfor den traditionelle opfattelse af autoritet — blot fordi man har tre stjerner pa skulderen — ikke
lzengere er noget, som generation z orienterer sig efter, men at det snarere handler om respekt, der ikke
begrundes i gra har (Hauen E. v., 2019g; Hansen, 2015: 138; Spuur & Toftbjerg, 2020: 20).

Generation z befinder sig angiveligt i nogle tilfeelde pa yderpunkterne af det dialektiske kontinuum,
dog synes det mere ideelt med en mere nuanceret tilgang og en bevagelse mellem disse to yderpunkter,
da dette modsatningsforhold ikke er sa enten-eller. Derudover bgr den nuancerede tilgang ogsa
indeholde en mere nuanceret made at forsta autoritet og hierarki pa, og hvor respekten potentielt bar

spille en mere central rolle fremfor den traditionelle forstaelse af et hierarki og autoritet.

EN MIG-MIG-MIG-GENERATION VERSUS EN VI-VI-VI-GENERATION

En mig-mig-mig- En vi-vi-vi-

generation generation

S

Med afset i generation z’ autoritets- og hierarkiforstaelse er det tredje modsatningsforhold paradokset
mellem generation z som en mig-mig-mig-generation versus en vi-vi-vi-generation (Dakwar et al.,
2018: 27ff). De fleste interviewpersoner omtaler generation z som sociale individer,
feellesskabsorienteret og som nogle, der gar forrest i de sociale fellesskaber (Hansen, 2015: 37ff;
Hauen E. v., 2017; Spuur & Toftbjerg, 2020: 123). Dog beskriver én af interviewpersonerne ogsa, at

det sociale for generation z intet fylder, og at de saledes er individualister (Levinsen, 2012).

Dette modsatningsforhold nuanceres dog af en anden af interviewpersonerne, som italesetter, at
generation z gerne vil indga i fellesskabet, safremt de far treening heri, men samtidigt ogsa er
individualister (Hgjbjerg, 2015: 1). Vurderingen er derfor, at generation z for nogle af
interviewpersonerne befinder sig pa yderpunkterne pa det dialektiske kontinuum mellem at veere en
mig-mig-mig-generation eller en vi-vi-vi-generation. Alligevel er det ogsa min vurdering, at en mere

dialektisk, situationel og nuanceret betragtning af emnet er ideel, hvorfor en bevaegelse mellem disse
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to yderpunkter ogsa bgr tages med i overvejelserne, da det ikke er enten-eller, men snarere potentielt
situationsafhangig og bade-og-funderet, idet generation z tilsyneladende bade er individualistiske og

feellesskabsorienterede afhangigt af situationen.

HVILKE V/ERDIER REALISERES OM GENERATION Z?

| dette tredje afsnit i analysen er sarligt seks forskellige veerdikonflikter interessante at belyse ud fra

et Verdirealiseringsperspektiv (Hodges, 2007).

FEEDBACK, ANERKENDELSE OG LIKES
Sterstedelen af interviewpersonerne realiserer veerdier omhandlende generation z’ behov for feedback,
anerkendelse og likes, dog pa divergerende vis.

To af interviewpersonerne italesatter, at generation z eftersparger relativt meget anerkendelse, ros og
’likes’ i deres arbejde: De vil gerne vide, hvornar de er i mal, og hvornar de er gode (Hodges, 2007:
160; Hauen E. v., 2019¢g; Hauen E. v., 2017). Der fremlaegges derved kun anerkendelse og ros, som
noget de eftersparger — og dermed udelukkende de positive udsagn og tilbagemeldinger. Dermed er
det ikke feedbacken og den potentielt mere udviklende og konstruktive tilbagemelding, som de sgger,
hvilket er en vigtig nuance at notere sig ved, da der potentielt kan vere forskel pa feedback og
anerkendelse. Dog italesattes ogsa verdien, at generation z gnsker feedback og vurderinger, hvilket
er en essentiel nuancering af argumentet om, at de kun gnsker anerkendelse og likes. Derved bringes
det mere konstruktive og udviklende pa banen fremfor kun paskennelse.

Jeg vurderer derfor, at en eller anden form for tilbagemelding — enten via anerkendelse eller feedback
— er vigtig at overveje og indtenke i ledelse af generation z. Faktisk er en neglisering heraf absolut
ikke hensigtsmaessig, men derimod ber feedback, anerkendelse og likes udgere en central del af
ledelsen af generationen, dog hvor feedbacken eller anerkendelsen tager udgangspunkt i situationen
(Dakwar et al., 2017: 25; Hauen E. v., 20199).

UDFORDRINGS- OG UDVIKLINGSS@GENDE

Generation 2’ behov for feedback, anerkendelse og likes trackker trade til en segen efter udfordring og
udvikling, idet det italesettes, at generation z’ sterste udfordring er deres utalmodighed til at udvikle
sig og blive udfordret i forhold til at gare karriere. Generation z vil gerne have udfordringer, men det
skal veere i trygge rammer. Og det ma ikke veere for udfordrende. Dette synes rimelig komplekst: at
ville have udfordringer, men at det samtidigt ikke ma veere for udfordrende.
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Dog hjeelpes dette pa vej med en italesattelse om, at man ikke skal kaste dem ud pa det dybe vand
uden at vaere der sammen med dem. Dette vurderer jeg til at betyde, at hvis udfordringen bliver for
stor eller sveer, vil det fa betydning for generation z, at lederen er der sammen med dem. Og dette
tilfgjer ogsa en interessant dimension til hele konflikten om at blive udfordret i trygge rammer, men at

udfordringerne heller ikke ma blive for udfordrende.

’HVAD KAN | TILBYDE MIG?’

I trad med, at generation z gnsker at blive udfordret, fyldt pa og fa mulighed for at dygtiggere sig, sa
kommer de med en Hvad kan | gare for mig?’-attitude, hvilket markerer, at det er essentielt for
generation z at finde ud af, hvad den specifikke virksomhed kan bidrage med af udvikling og
udfordringer (Hauen E. v., 2016; Hauen E. v., 2019f; Hauen E. v., 2019g). Det bliver endda italesat,
at generation z kommer til jobsamtalen med en *Hvad kan | gare for mig?’-attitude, og herunder
sparger ind til medarbejderordninger og —goder. Dermed kommer generation z med forventninger om,
at det er virksomheden, som skal gare sig attraktiv og veerdig at bruge sin energi pa for generation z
og ikke omvendt. Generation z stiller sig saledes kritiske over for virksomhederne og maden at gare
tingene pa, hvilket kan vare negativt, men ogsa positivt, da det kan medfere en abenbaring for

virksomheden og lederen, hvilket igen kan lede til en udvikling og fremdrift (Hodges, 2007: 160).

Vurderingen er derfor, at generation z gnsker at blive udfordret og udviklet. Dette resulterer for flere
af interviewpersonerne i, at de opfatter, at generation z kommer med en vardirealisering om *Hvad
kan | gare for mig?” samt stiller sig kritiske over for virksomheden og maden at gare tingene pa. Til
trods herfor anskuer jeg, at generation z’ veerdirealisering om *Hvad kan | ggre for mig?’ samt kritiske
spargsmal er en made hvorpa man sikrer, at der er mulighed for generation z’ udvikling og udfordring

i den pagaldende virksomhed.

AUTORITETS- OG HIERARKIL@SE VERSUS AUTORITETS- OG HIERARKITROENDE

| forbindelse med ovenstaende er et andet interessant emne, hvilket er generation z’ autoritets- 0g
hierarkifelelse eller mangel pa samme. Her realiseres vaerdien om, at der naermest er en ’kammeratlig
tone’ mellem ledelsen og generation z, og saledes en verdirealisering om at skellet og et eventuelt
hierarki mellem ledelsen og generation z udlignes (Hansen, 2015: 200). Dette indikerer, at den
traditionelle autoritetsforstaelse og -folelse ogsa mindskes, og at man derimod forstar hierarki og
autoritet pa en ny og mere dynamisk made (Hodges, 2007: 160; Hauen E. v., 2019¢g; Spuur &
Tofthjerg, 2020: 20). ’Respekten’ bliver derfor mere retvisende, ligesom det ogsa fremgik i

kernemodsetningsanalysen.

Det Ny Merino #50 15



Mie Sgrensen Wittrup

Dette bakker blot op om tidligere argumenter: At en mere nuanceret og opdateret made at forsta
autoritet og hierarki pa ger sig geldende, hvor respekten er det elementere fremfor den mere

traditionelle forstaelse af autoritet og hierarki som verende grat har og mere viden.

EN MIG-MIG-MIG-GENERATION VERSUS EN VI-VI-VI-GENERATION

Den kammeratlige tone og opfattelsen af hierarki og autoritet forer direkte videre til, hvorvidt
generation z er en mig-mig-mig-generation eller en vi-vi-vi-generation. En af interviewpersonerne
realiserer vaerdien om, at generation z gar pa arbejde, fordi de kan lide deres kollegaer og har det rart
med dem, hvilket peger i retning af, at generation z er utrolig feellesskabsorienterede og sociale
mennesker (Hodges, 2007: 160; Krautwald, 2018: 153). Dette star lidt i kontrast til min vurdering i
kernemodsatningsanalysen, hvor en mere dialektisk og nuanceret tilgang til emnet blev foreslaet, men
med bevidstheden om, at nogle af interviewpersonerne italesaetter generation z som yderst

fellesskabsorienterede.

Derfor méa denne verdirealisering vaere et af de mange eksempler pa, at generation z ikke er en
homogen masse med identiske individer, men snarere en simplificeret made at kategorisere en masse
forskellige individer pa. Desuden fornzgter jeg heller ikke, at der kan vare nogle sarlige
omstendigheder, brancheafhaengige grunde eller andre faktorer, som ger, at vurderingen her kontra

vurderingen i kernemodsatningsanalysen ikke er ens.

Alligevel italeszttes det ogsa, at generation z er “nogle enspandere” (interviewperson 7), men hvis de
far den forngdne traening, sa vil de veerdsette fellesskabet. Herved er der skabt en verdikonflikt
mellem, at generation z synes, fellesskabet er *fedt’ efter de har modtaget treening heri — og at de er

nogle ‘enspaendere’ (Dakwar et al., 2017: 25).

Min vurdering af ovenstaende er derfor, at en mere situationel og nuanceret tilgang til emnet — hvor
en situationel veaerdirealisering om generationen som en mig-mig-mig-generation eller en vi-vi-vi-
generation er gavnlig, da det skal anskues som en vekselvirkning mellem at vere social og
individualistisk — hvor det ene ikke udlukker det andet, men at det handler om tidspunktet og den
situation, hvori veerdien realiseres som determinator for veerdirealiseringen (Hodges, 2007: 160).

KRAV TIL ARBEJDET OG LEDEREN

I trad med hvorvidt generation z gar pa arbejde pa grund af kollegaerne eller ej, sa italesetter to af
interviewpersonerne, at generation z ikke skelner mellem privatliv og arbejdet (Rygaard & Hall, 2019;
Hauen E. v., 2019a; Hauen E. v., 2019b). Deres identitet er derfor bundet op pa en helhed, og deres
interesser bar derfor ogsa indga i arbejdet, og arbejdet er ikke ngdvendigvis kun noget, som generation
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z foretager sig pa kontoret fra kl. 9.00 — 17.00 (Rygaard & Hall, 2019: 31; Hauen E. v., 2019a ; Hauen
E.v., 2017).

Denne manglende adskillelse mellem privatliv og arbejdet resulterer i, at generation z bringer det hele
menneske og falelserne med sig pa arbejde og stiller krav om, at lederen skal forstd dem og deres
folelser (Krautwald, 2018: 158; Hauen E. v., 2019d). Derved har generation z brug for, at lederen er
synlig og tilstede for at kunne forsta dem, deres falelse og hvem de er (Hodges, 2007: 160; Hansen,
2015: 200; Hauen E. v., 2019d). De kraever altsa synlig ledelse og meget ledelsesmassig

opmearksomhed, hvilket selvfelgelig er vigtigt at notere sig ved som leder af denne generation.

UD FRA HVILKE MENTALE MODELLER BESKRIVES GENERATION Z?

| dette sidste afsnit i analysen er igen seks forskellige tematikker relevante at fa belyst via Mentale

modeller.

FEEDBACK, ANERKENDELSE OG LIKES

Et af de ofte omtalte tematikker i interviewene er, som tidligere navnt, generation z’ behov for
feedback, anerkendelse og likes, som er genstand for flere mentale modeller (Senge, 2003: 17). Flere
af interviewpersonerne italesetter den mentale model om, at alle generation z’ere sgger megen
anerkendelse og vurdering af deres arbejdsindsats, og derved har et starre behov for at blive set og hart
(Senge, 2003: 17).

Disse mentale modeller bygger potentielt pa serskilte og enkelte erfaringer hos interviewpersonerne,
som bliver gjort til genstand for en generalisering og hermed et abstraktionsspring, hvilket selvfglgelig
er verd at hafte sig ved (Senge, 2003: 171). Alligevel vil jeg gerne understrege, at flere af
interviewpersonerne italeseetter samme mentale model, samt at samme fund blev tydeligt i
veerdirealiseringsanalysen. Derfor udelukker jeg ikke argumentet om, at deres mentale modeller er
baseret pa abstraktionsspring, men jeg anskuer og vurderer alligevel, at der opleves et generelt stort

behov fra generation z’ side for feedback, anerkendelse og likes.

UDFORDRINGS- OG UDVIKLINGSS@GENDE
Ngjagtig som i veerdirealiseringsanalysen hanger generation z’ behov for feedback, anerkendelse og

likes sammen med deres gnske om at veere i udvikling og blive udfordret.

Flertallet af interviewpersonerne italesatter direkte, at alle generation z’ere gnsker at blive udfordret,
fyldt pa og have mulighed for at dygtiggere sig, samt kommer med en *Hvad kan | gare for mig?’-

attitude (Hauen E. v., 2016). Dette er en tydelig mental model, da det formodentligt ikke er alle
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generation z’ere, der har en ’Hvad kan | gare for mig?’-attitude samt et stort iboende behov for en

konstant udvikling.

Selvfalgelig er det hér vard at overveje, at det i verdirealiseringsanalysen blev bevist, at flere af
interviewpersonerne italesaetter samme oplevelse — og saledes samme mentale model (Senge, 2003:
17). Dette er bestemt interessevaekkende, hvorfor noget kunne tyde pa, at denne mentale model bygger
pa erfaringer og oplevelser mere end pa forestillinger og antagelser. Disse mentale modeller
underbygger derved blot de tidligere vurderinger og argumenter om generation z som udfordrings- og
udviklingsggende, idet starstedelen af inteviewpersonerne — uafhangigt af hinanden — italesatter den
samme mentale model (Ibid.: 17). Det tyder derfor pa, at lysten til at udvikle sig og blive udfordret er

et vigtigt element.

LYSTDREVNE

| trad med ovenstaende fremsaetter flere af interviewpersonerne ogsa den mentale model om generation
z som lystdrevne. Sarligt én af interviewpersonerne fremsetter, hvordan generation z er lystdrevet og
agerer ud fra: ... hvad man lige har lyst til her og nu” (Interviewperson 6, Senge, 2003: 17; Hauen E.
v., 2019g; Krautwald, 2018: 153). Yderligere er den mentale model, at hvis generation z ikke kan fa
det, som de vil have det — underforstiet som de har lyst til — s& finder de et andet sted at arbejde
(Rygaard & Hall, 2019: 116; Mortensen, 2018: 2). Dette ma bestemt ogsa siges at vere en lystbetonet
beslutning.

Derved fremsettes den mentale model om generation z, hvor lysten er den overvejende beslutnings-
og handlingskraft. Og den fungerer som determinator for, hvorvidt generation z bliver i jobbet eller gj,

for hvis de mister lysten, sa surfer de blot videre.

EN MIG-MIG-MIG-GENERATION VERSUS EN VI-VI-VI-GENERATION

| forleengelse af ovenstaende, sa italesaettes det, at generation z har lyst til at veere en del af fellesskabet.
En af interviewpersonerne fremsetter, at generation z gerne vil veere en del af faellesskabet, hvorved
der antages og foretages et abstraktionsspring om, at alle i generation z er feellesskabsorienterede og
sociale mennesker, hvilket er en mental model (Senge, 2003: 17, 171). Dog er der formodentligt
individer i generation z, som ikke har et stort gnske om at indga i feellesskabet og vere sociale med
kollegaerne, men som bade kernemodsatnings- og verdirealiseringsanalysen viste, sa deler dette emne

interviewpersonerne, da der bliver fremsat mange og divergerende holdninger herom.

En anden af interviewpersonerne fremsatter en mental model om generation z som verende

individualistiske, da de ikke kan se ud over sin egen nasetip og har sveert ved at se det stagrre billede,
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hvor den feelles opgave dominerer (Hgjbjerg, 2015: 1; Levinsen, 2012). Derved er der skabt en
generalisering og et abstraktionsspring om generation z som individualistisk, hvilket er en diamentral
modsetning til den fgrste mentale model (Senge, 2003: 17, 171). Dette indikerer, at generation z ikke
er en ensartet og homogen masse, hvor alle individer er ens, men hvor der snarere er store forskelle og

forskellige personprofiler.

AUTORITETS- OG HIERARKIL@SE VERSUS AUTORITETS- OG HIERARKITROENDE
Hvad der imidlertig ikke er nogen diskrepans i, er de mentale modeller om generation z’ autoritets- 0g

hierarkifglelse.

En af interviewpersonerne fremlaegger en mental model om generation z, at man med generation z
kommer laengere og leengere vaek fra det autoriteere. Derved generaliseres hele generation z til ikke at
have den have den traditionelle autoritetsopfattelse, men snarere bygge deres autoritetsforstaelse pa
andre elementer. Dette bakker op om vurderingen i verdirealiseringsanalysen, hvor jeg opfordrede til
en nyfortolkning af autoritet og hierarki. Dette skyldes, at det ikke giver mening at snakke om autoritet
og hierarki som udledt af viden, stjerner pa skulderen og grat har, og deres mentale modeller funderer
sig nu pa et andet grundlag end tidligere (lbid.; Hauen E. v., 2019g; Spuur & Toftbjerg, 2020: 20;
Hansen, 2015: 138).

EKSTRA BEHOV FOR LEDELSESM/SSIG OPMAERKSOMHED

| trad med hierarki- og autoritetsforstaelse overfor ledelsen italesetter flere af interviewpersonerne
ogsa mentale modeller om generation z’ ekstra behov for ledelse. Seerligt én af interviewpersonerne
beskriver, hvordan generation z ofte har brug for mere ledelsesmassig opmaerksomhed, hvilket vil
sige, at man som leder skal ’rundt om” (Interviewperson 4) dem én eller flere gange ugentlig, hvis
ikke dagligt (Hansen, 2015: 143). Derved italesattes en mental model om, at generation z har brug for
mere ledelsesmassig opmarksomhed end andre har, samt at opmarksomheden har en hgjere frekvens
end for andre. Dette antager jeg at veere en generalisering og et abstraktionsspring, idet formodentligt
ikke alle generation z’ere og ikke-generation z’ere har samme behov for opmarksomhed, hvad enten
det er dagligt, ugentligt eller manedligt (Senge, 2003: 17, 171).

Argumentet om, at generation z er unge — og formodentligt ikke er vant til at begd sig pa
arbejdsmarkedet og pa en arbejdsplads — bar tages med ind i overvejelserne heraf, da det ikke er
utenkeligt, at alle unge mennesker, uagtet generation, har brug for mere ledelsesmaessig
opmarksomhed end de mere rutinerede medarbejdere har. Imidlertid har jeg intet empirisk
datamateriale, der gar mig i stand til at vurdere herpd, hvorfor jeg blot vil henstille til, at dette faktum

tages med ind i vurderingen.
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UDVID DIN VIDEN OM LEDELSE AF GENERATION Z - EN ANSATS TIL ET

KURSUSKONCEPT

Velkommen til Udvid din viden om ledelse af generation z som er et kursuskoncept, der tilsigter at
give indsigt, viden og inspiration til, hvordan ledere og HR-medarbejdere i danske virksomheder kan
lede generation z pa bedst mulig vis. Konceptet skal herunder ogsa give en forstaelse for, hvilke
individer generation z bestar af, samt hvilke verdier og prioriteter de har til deres kommende
arbejdsgiver og leder og dermed kunne tilvejebringe den ngdvendige viden og sikre den gode ledelse

af generation z.

Ovenstaende kan maske lyde en smule hgjtravende, men ikke desto mindre er det praecis dét
kursuskoncept, som jeg i det falgende vil praesentere og skabe en ansats til, og dermed forsgge at skabe
et sa realistisk kursusopleeg som muligt til uddannelse af ledere og HR-medarbejdere i danske
virksomheder. Det er mit mal at give dem brugbar viden og konkrete idéer til, hvordan ledelsesopgaven

af generation z kan lgses og lykkes pa bedst mulig vis.

HVORFOR ET KURSUSKONCEPT OM LEDELSE AF GENERATION Z?

... allerede i 2023 vil hver fjerde medarbejder ifglge Danmarks Statistik veere en repreesentant fra
generation z” (Rygaard & Hall, 2019: 115).

“Many studies show that the total cost of losing an employee can range from tens of thousands of
dollars to 1.5-2X annual salary” (Bersin, 2013).

De ovenstaende citater fremlaeegger vigtigheden af, at lederne uddannes til bedst muligt at lede
generation z, da det anslas — som tidligere fremlagt — at hver fjerde medarbejder pa det danske
arbejdsmarked i 2023 vil veaere en Generarion Z-repraesentant (Rygaard & Hall, 2019: 115). Hvis
lederne ikke formar at lede generationen pa tilstreekkelig vis, sikre at de kommer ind i feellesskabet og
giver dem ’mening’ i arbejdet, sa det kan desveerre betyde store kulturmassige tab — men ogsa
gkonomiske tab for virksomhederne i form af helt op til to gange personens arslgn (Bersin, 2013).
Derfor er det helt fundamentalt, at lederne har den forngdne viden om generation z, og om hvordan de
bedst ledes, saledes mgdet mellem de to parter bliver sa succesfuldt og vellykket som muligt.
Spergsmalet om, hvorfor en uddannelse om ledelse af generation z er essentiel for lederne, er saledes

helt abenlys.

Derudover blev jeg igennem hele processen blevet mgdt med udelukkende positive udsagn om, at mere

viden og indsigt i emnet er ngdvendigt. Det understatter argumentet om, at en uddannelse for ledere
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med henblik pa at formidle viden om ledelse af generation z er afgarende. Det store spgrgsmal er
derfor, hvordan denne vigtige viden kan formidles til lederne pa bedst mulig vis? Og hvilken form og

struktur denne uddannelse skal have og hvorfor?

HVORFOR ET ONLINE KURSUSKONCEPT?

Svaret pa dette er, at jeg tog udgangspunkt i SDV (Dakwar et al., 2017). Jeg arbejdede derfor bade
situationelt og dialektisk, hvilket ogsa afspejlede sig i valget af uddannelsesformen, og endvidere i
hele kursuskonceptet. Situationelt betyder her, at valget af den konkrete uddannelsesform var
afhzngigt af analysen — og de heri opnaede resultater — hvorfor jeg ogsa ferst traf valget om den
specifikke form, efter at analysen var feerdiggjort (1bid.: 3). Dermed sagt, sa kendte jeg ikke analysens
konklusion pa forhand, hvorfor den specifikke uddannelsesform heller ikke pa forhand var givet —eller
var noget, som jeg havde lagt mig fast pa. Resultatet af analysen kunne have veret faldet ud med et

veeld af forskellige konklusioner, som formodentligt ville have affadt et andet indhold i dette afsnit

Dette leder videre til det dialektiske element, hvilket hér betyder, at der udfra analysens konklusion
findes mange forskellige mader at uddanne lederne pa. Og at et valg af en konkret form og struktur af
uddannelsen bgr anskues som et valg blandt mange andre valg (Ibid.).

I nedenstaende vil jeg kort diskutere de potentielle muligheder, som kunne vare relevante pa baggrund
af analysen, dens konklusion samt gnsket om at skabe den optimale uddannelse af lederne og hermed

sikre, at de har den forngdne viden om ledelse af generation z.

Forste potentielle mulighed kunne vare at optage og lancere en raekke videoer — hver iser med en
varighed pa 5-10 minutter, hvor formidleren i hver video behandlede forskellige tematikker
omhandlende ledelse af generation z. Denne videopakke kunne sa eventuelt kebes som en samlet
pakke, hvor modtageren kunne se videoerne efterhanden, som det passede ind i den enkeltes program.
Men jeg anskuede ikke denne uddannelsesform som interessant i denne situation. Formen udelukker
al interaktion mellem formidleren og modtagerne, hvor en dialog om de konkrete problemstillinger
eller tilpassede lgsninger naturligvis heller ikke ville kunne opnas. Dette ansa jeg som kritisk, da jeg
tilstreeber en aktiv deltagelse fra alle parter samt en interaktion, fordi dialogen er at foretraeekke fremfor

monologen.

Anden potentielle mulighed kunne have veeret et videomgde & én times varighed i realtid mellem
formidleren og de modtagende. | videoen ville formidleren behandle forskellige tematikker, men stadig
veere uden mulighed for aktiv deltagelse. Ngjagtig som ovenstaende, sa vurderede jeg heller ikke den

mulighed som egnet af de samme grunde, som er gennemgaet ovenfor.
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Tredje potentielle mulighed kunne vere at afholde et kursus med fysisk tilstedeverelse, dog kraever
dette rigtigt meget af alle parter — bade pa grund af ngje planlegning, men ogsa fordi det ville kreeve
ressourcer og vere forbundet med visse omkostninger. Jeg vurderede ikke, at denne uddannelsesform
var hensigtmaessig, da det ganske enkelt ville vare for kreevende at deltage. Derimod tilsigtede jeg at
gere uddannelsen sa let og overskuelig som muligt, sa det ikke skal blive en byrde at erhverve sig ny

viden.

Tanken om et kursus var alligevel interessant, og jeg vurderede derfor, at et online kursustilbud med
aktiv deltagelse var hensigtsmeessig pa baggrund af analysen og med afset i SDV (Dakwar et al.,
2017). Denne formidlings- og uddannelsestype er forbundet med en reekke fordele: Farst og fremmest
at kursisterne ikke behgver at opholde sig samme sted, da de kan tilga kurset, hvorend de befinder sig.
Derved kan kursisterne tilegne sig ny viden og indsigt i ledelse af generation z pa en let, hurtig og
komfortabel made, som bade letter planleegningen og egner sig til en travl hverdag. Dette kan potentielt
medvirke til, at interesserede ledere valger at deltage pa kurset, da det hverken er hele eller halve dage,
de skal afsette til kurset, transport og overnatning. Desuden har det ogsa den fordel, at en deltagelse
pa kurset har lavere omkostninger end fysiske kurser for bade kursisterne og kursusholder. Et online
kursus er derfor mere bekvemt, fleksibelt, tids- og pengebesparende end et kursus med fysisk
tilstedeveaerelse, og har desuden den fordel at veere mere rustet mod eventuelle forsamlingsforbud og

vira, som vi for eksempel har oplevet ved Covid-19.

Pa den anden side giver et online kursus afkald pa det fysiske mgde, hvorved den fysiske kontakt
mellem kursusholder og kursister gar tabt. Og hermed kan parterne ga glip af interaktion, spgrgsmal,
svar og gavnlige diskussioner. For at imgdekomme det vil jeg i mit kursuskoncept forsgge at inddrage
sd megen interaktion, mulighed for spgrgsmal og svar samt lgbende dialog som muligt. Saledes vil
kursisterne ikke opleve den virtuelle interaktion som begransende (Monty & Olsen, 2006: 2).

Min vurdering er derfor, at et online kursuskoncept er ideel pa baggrund af analysens resultat, formalet
med specialet, som artiklen er baseret pa, og mit afsaet i SDV, hvorfor det ogsa er dét valg — blandt
mange andre — som jeg vil fremsette en ansats til som lgsningen og besvarelse af

problemformuleringen.

HVAD ER HENSIGTEN?

| det ovenstaende fremlagde jeg, hvorfor kursuskonceptet er afgerende af to vigtige grunde: Fordi
generation z star pa taersklen til et massivt indtog pa det danske arbejdsmarked, og at det kan koste

dyrt for alle parter, hvis lederne ikke formar at lede generation z pa bedst mulig vis. Malet med kurset
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er at udfylde dette behov (Rygaard & Hall, 2019: 115; Bersin, 2013). Mere konkret er det kursets
hensigt ikke at give simplificerede kategoriseringer af individer, skubbe til en eventuel
generationsdiskrimination eller fornazgte andre treek ved individerne. Derimod er malet at sikre, at
lederne har den forngdne viden om den dannelsesplatform, som generation z star pa samt give viden
om hvilke historiske og samfundsmaessige begivenheder, der har vaeret skelsattende for generationen.
Desuden er sigtet ogsa at give lederne de bedst mulige forudsztninger for at imgdekomme generation
z og samtidigt mgde de behov og gnsker, som de matte have samt inspirere til det videre samarbejde,
som de vil sta over for de kommende ar. Grundleggende tilsigter jeg med dette kursus at udvikle
kursisternes viden og give indsigt i samt rad til ledelse af generation z. Herved vil det omtalte behov
blive opfyldt.

En definition pa kursets hensigt kunne veere falgende:

Kursets hensigt er at udvide din viden og give dig indsigt i, hvem generation z er — men ogsa hvad
deres forhold til arbejdet, feellesskabet og ledelse er. Du vil ogsa opna en viden om de veardier og
prioriteter, denne generation har. Kurset vil endvidere give dig en forstaelse for og kleede dig pa til
optimalt at lede generation z — samtidig med, at du selv arbejder i dit personlige arbejdshafte.

Denne hensigt er sa konkret, at interesserede kursister pa forhold kan danne sig et indtryk af indhold
og det specifikke udbytte, som de kan fa ud af kurset, men samtidigt er hensigten ogsa af sa bred og
generel karakter, at en tilpasning til det konkrete kursushold og kursisterne er mulig, hvorved kurset
og dets hensigt bliver mere situationel betinget. Dette er formalet grundet mit situationelle fokus jf.
SDV’s situationelle fundament, hvorfor kursuskonceptet i hgj grad vil veere situationsbetinget og -

afhaengigt, hvilket vil afspejle sig i mange af kursuskonceptets elementer (Dakwar et al., 2017: 3).

HVEM HENVENDER KURSET SIG TIL?

Med afszt i ovenstaende, sa henvender kurset sig som udgangspunkt til ledere pa alle niveauer, idet
alle ledere kan have gavn af at fa evidensbaseret viden om ledelse af generation z samt fa
videreudviklet og horisontudvidet deres egen ledelsespraksis. Saledes vil den pagaldende leder fa en
opdateret viden om generation z’ ensker og de behov, som generationen matte have over for lederen.
Alligevel er dette en meget bred deltagerprofil. Og det kan skabe visse udfordringer for selve
kursusafholdelsen, fordi kursisterne blandt andet kommer fra forskellige virkeligheder og niveauer.
Deres forudsatninger og det ledelsesmaessige raderum vil ogsa afvige fra hinanden. Dette anses ikke

udelukkende som en udfordring, men snarere som fordrende for et nuanceret og inspirerende kursus,
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hvor muligheden for at fa udvidet sin horisont, lade sig inspirere og bidrage med egne perspektiver

eksisterer uanset kursistens niveau, branche eller ledertype.

Dette er selvfalgelig en svaer balancegang mellem at have et kursushold med tilpas diversitet til at
frembringe den nuancerede debat, men samtidigt bar kursisterne heller ikke veere for divergerende fra
hinanden, da dette kan betyde, at kursisterne vil miste fglelsen af samhgrighed. For at imgdekomme
denne balancegang og sikre en berigende diversitet, vil kurset sarligt henvende sig til ledere med et
direkte ledelsesansvar over for generation z, da kurset vil bidrage med ny viden og perspektiver til,
hvordan de konkret kan lede denne generation. Ydermere kan de se hvilke aspekter, de bar inddrage
og overveje i deres direkte ledelse af generationen.

Desuden vil jeg ogsa argumentere for, at HR-lederen eller -medarbejderen ogsa kan fa stor gavn af at
deltage, da HR ofte agerer som supportafdeling og -funktion for ledelsen samt har en stor indflydelse
pa initiativer og funktioner i organisationen. Derfor vil en viden om, hvordan man bedst leder
generation z ogsa give HR-afdelingen de bedst mulige forudseatninger for at iveerksette
organisationsandringer og -tiltag, som kan gavne og fordre et bedre grundlag for lederen at eksekvere
ledelse udfra samt sikre, at de ngdvendige tiltag forankres i organisationen (Holt, 2019).

Foruden ovenstaende henvender kurset sig bade til private og offentligt ansatte ledere, da vi finder
generation z begge steder, hvorfor begge sektorer har brug for viden om ledelse af generationen.
Samtidig er jeg bevidst om, at de to sektorer kan veere ret divergerende pa nogle punkter, men alligevel
anskuer jeg, at ledelse af generation z — uagtet om de er ansat i en privat eller offentlig virksomhed —
drejer sig om mange af de samme aspekter, hvorfor en selektering og udvalgelse mellem disse to
sektorer ikke findes serlig nyttig for dette kursuskoncept. Dertil baserer mit empiriske materiale og
analysens fund sig ogsa pa ledere fra bade det private og offentlige erhvervsliv, hvorfor jeg vurderer,

at kurset uden starre problemer kan udbydes til ledere i begge sektorer.
En definition pa deltagerprofilen kunne vere fglgende:

Kurset henvender sig til dig, som er leder med direkte ledelsesansvar,
HR-leder eller HR-medarbejder i private eller offentlige virksomheder,

som gnsker at udvide sin horisont og viden om ledelse af generation z.

En vigtig note at gare sig i forbindelse med deltagerprofilen er, at kurset ikke udelukkende henvender
sig til ledere, HR-ledere eller HR-medarbejdere, som pa nuverende tidspunkt enten leder eller allerede
har generation z ansat i virksomheden, men derimod ogsa til de ledere, HR-ledere og HR-

medarbejdere, som gnsker at forberede sig pa den dag, de selv star for at skulle ansztte en generation
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z, og som derved pa forhand gnsker at imgdekomme behovet for ekstra viden. Derved kan kurset
anvendes til bade at bidrage med viden pa nutidige emner og problematikker, men ogsa til at forberede

sig og ggre organisationen og lederne klar til generation z” ankomst til deres kommende arbejdsplads.

KURSETS FORMAT OG OPBYGNING

Hvad angar formatet og opbygningen af kurset, sa tiltenkes det ferst og fremmest at blive et
brugerbetalt kursus, da dette forhabentligt vil skabe et starre engagement, forpligtelse og lyst til aktivt
at deltage og bidrage til kurset, hvorfor jeg kun henvender mig til de ledere, som reelt har et gnske om
at udvide deres horisont og aktivt tage del i det ansvar, som falger med. Den konkrete prissatning er
imidlertid ikke fastlagt, da det vil kraeve en grundig markedsanalyse samt eventuelt nedsattelse af en

fokusgruppe, der kan give en indikation af et prisniveau for kursuskonceptet.

Kurset funderes, som tidligere bergrt, pa et online kursuskoncept bestaende af to moduler. Hvert modul
teenkes at have en varighed pa cirka én time, idet denne tidsramme muligger en fordybelse i emnerne
med plads til spargsmal og svar, men uden at blive for langtrukkent og tidskraevende for kursisterne.
De to moduler afholdes pa to forskellige dage med forskellige tematikker til behandling med det klare
formal at lade kursisterne fordgje informationerne, sikre at de ikke bliver overinformerede samt give
muligheden for at lade kusisterne reflektere over deres ledelsespraksis samt deres handtering og tilgang
til generation z i dagligdagen.

Den konkrete opbygning af kurset ses visualiseret herunder:
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MODUL 1:

» Preesentation af programmet for Modul 1
o Bliver optaget, saledes at det kan tilgaes efterfalgende.
» Preesentation af kursusholder
o Hvem er jeg?
) o Hvad er mine forudsatninger for dette kursus?
Praesentation og ,
00:00 — ) »  Kursets formal og program
velkommen til , S S ) ) ) o
05:00 Tl o Formalet med kurset er at udvide din viden om og give dig indsigt i generation z, samt hvilke vardier og prioriteter,
urse
de bringer med pa arbejdsmarkedet. Kurset giver dig en forstaelse for og kleder dig bedst muligt pa til at lede
individer fra generation z.
»  Forventet udbytte af Modul 1
o Du far viden og indsigt i generation z: Er de f.eks. felleskabsorienterede eller individualistiske? Og hvad er deres
behov for feedback, anerkendelse og likes?
» Portreet af generation z:
o Deres fadselsdato ligger et sted fra 1995 til starten af 00’erne.
05:00 - Hvem er ] ] ] ] ] ]
. o De er fadt under store, gkonomiske opsving og inden Finanskrisens start i 2008.
10:00 generation z? o
o De er opfostret med feedback og ansvar for egen udvikling.
o De bestemmer pa lige fod med foraldrene i hjemmet.
) Kursisterne far falgende spargsmal med ca. 3-4 min. til at overveje og skrive stikord i arbejdsheftet:
10:00 — Refleksions- ] ] i ] ] o
. o Hvilke udfordringer giver generation z din organisation?
15:00 spargsmal ) o
o Hvad oplever du, at generation z er dygtige til?
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15:00 -
30:00

30:00 —
35:00

35:00 —
50:00

En mig-mig-
mig-generation
eller en vi-vi-vi-

generation?

Refleksions-

spargsmal

Feedback,
anerkendelse og

likes
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o Huvilke ledelsesmassige udfordringer oplever du ved generation z?

Generation z bliver portraetteret som en mig-mig-mig-generation, dog har de altid befundet sig i en social ssmmenhang, enten

fysisk eller virtuelt.

De orienterer sig mod fallesskabet og det sociale - dog kombineret med det individualistiske i form af mening’ for den

individuelle.

Feaellesskabet pé arbejdspladsen er vigtig, hvorfor det er sgrlig vigtigt, at de fgler sig som en del af det.

Der eksisterer bade et starre og mindre personligt og fagligt faellesskab, som er lige vigtige at veere en del af:

o Lederen indgyder til, at generation z deltager i begge feellesskaber.
o Lederen vejleder i at indga i feellesskaber og sociale sammenhange.

Generation Z skal fgle, at de bidrager og tilfarer faellesskabet veerdi, da det skaber ’mening’ for dem.

Lederen, som brobygger mellem generationerne, giver en gensidig forstdelse af kompetencer, erfaringer og viden, hvilket

bidrager til at spille hinanden bedre.

Kursisterne stilles falgende spgrgsmal med ca. 3-4 min. til at overveje og skrive stikord i arbejdshaftet:

o Hvordan er du med til at skabe et godt feellesskab i organisationen?
o Hvad kan du gare for at understatte feellesskabet endnu mere?
o Indgar du selv i fellesskabet? Og viser du nye medarbejdere vejen ind i feellesskabet?

Feedback, anerkendelse og likes er som ilt for generation z.

Konstant feedback og tilbagemeldinger har veeret central i hele deres opvakst, hvorfor de har samme forventninger til

arbejdspladsen:
o Mus-samtalen bgr reformeres, da det ikke giver mening hverken at vente halve eller hele ar pa feedback og

anerkendelse.
o Generation z gnsker konstant, gjeblikkelig og frekvent feedback. Ellers kan generation z blive rastlgse og stressede.

Feedbacken skal ogsd vere:
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50:00 —
55:00

55:00 -
01:00:00

01:00:00

Refleksions-

spargsmal

Tak for i dag

Kontakt
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o Konkret og handgribelig med tilbagemeldinger sa teet pa opgaven som muligt.
o Udviklende med en konkret konstruktiv kritik, som bygger op, udvikler og forbedrer. Den ma ikke vaere nedbrydende.
o Anerkendende med fokus pa det, som er positivt og gaet godt i opgaven.

« Ved tvivl er det altid en god idé at spgrge medarbejderen til rdds og invitere til dialog.

« Kursisterne stilles fglgende spgrgsmal med ca. 3-4 min. til at overveje og skrive stikord i arbejdshaftet:

o Hvordan imgdekommer du generation z’ behov for feedback, anerkendelse og likes?
o Hvordan giver du feedback til generation z?
o Hvad kunne du forestille dig at &ndre, saledes behovet for feedback, anerkendelse og likes vil blive en integreret del
af din ledelse?
»  Afsluttende.

* Hvad tager du med herfra i dag?

«  Afsluttende spgrgsmal?

« Invitere til en refleksion over egen praksis samt nedskrive potentielle spgrgsmal til Modul 2.

* Naeste gang i Modul 2 vil vi behandle falgende emner:

o Krav og gnsker til virksomheden.
o Generation z’ forhold til lederen.

» Tak for i dag og for din deltagelse.

» Kontaktoplysninger til kursusholder vil invitere til kontakt og dermed skabe mulighed for individuel sparring med kusisterne.
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MODUL 2:

» Preesentation af programmet for Modul 2
o Gennemgang af hovedpointer fra Modul 1:
= Generation z er opvokset i en rigt samfund, hvori de oplever at have en stor medbestemmelse.
= Generation z er fellesskabsorienterede, hvorfor kollegaerne betyder en betragtelig del af arbejdet — dette
kombineret med individualistiske treek i form af ’egen mening’.
00:00 — Velkommen = Generation z har et stort behov for feedback, anerkendelse og likes, som bgr teenkes ind i ledelsen af dem.
05:00 tilbage o Refleksioner og overvejelser siden sidst
= Opfordre kursisterne til at skrive refleksioner og overvejelser siden sidst eller pa baggrund af Modul 1 med
det formal at inspirere til at igangseette tankerne.
o Forventet udbytte af Modul 2
Fa viden og indsigt i, hvilke krav generation z stiller til virksomhederne og lederen, samt hvordan de ser
lederen og ledelse.
) «  Kursisterne stilles falgende spgrgsmal med ca. 3-4 min. til at overveje og skrive stikord i arbejdsheftet:
05:00 - Refleksions- ]
. o Har du taget en snak med generation z om deres gnsker og behov?
10:00 spgrgsmal L )
o Erduvillig til at lytte og justere?
* ’Hvad kan du/l tilbyde mig?’ er en ofte italesat samfundsdiskurs om generation z, hvorfor de fremstilles som en curling- og
forkeelet generation. Hvad ligger der heri?
10:00 - Hvad kan | ) ] . ) ) )
- Aa e o @nsket om en fleksibel arbejsdag hhv. pa kontoret og hjemme fra 8-16. Dette skyldes, at generation z ikke har et
: Iibyde mig: . . . N . . . .
arbejde, men er et arbejde. Graeensen mellem arbejds- og privatliv eksisterer ikke. Aarbejdet anskues som en interesse,
hvorfor det at “arbejde” en lgrdag aften hverken er overarbejde eller unormailt.
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Mie Sgrensen Wittrup

o Stort gnske om udvikling og udfordring i trygge rammer, sa det er alles opgave at bidrage til en udvikling med stor
medbestemmelse — men inden for trygge rammer. Dette vil sige, at det ikke ma veere for udfordrende og at lederen
skal veere der for dem/sammen med dem.

o Etgodt socialt fellesskab pa arbejdspladsen er vigtigt, eftersom de er meget fallesskabs- og socialt orienterede. Det
er vigtigt bade at indga i faglige og i personlige fallesskab.

o Lyst- og meningsdrevne med centralt fokus pa, at deres indsats giver mening i en starre samfundsmassig dagsorden.
De gnsker at bidrage positivt til samfundet med det, de har lyst til — og hvad der i gjeblikket giver mening for dem.

Kursisterne stilles falgende spgrgsmal med ca. 3-4 min. til at overveje og skrive stikord i arbejdshaftet:

o Hvordan giver du generation z plads til at udvikle sig?
o Hvordan imgdekommer du generation z’ enske for fleksibilitet?
o Hvordan imgdekommer du generation z’ enske om en teet relation mellem lederen og generation z?

Generation z foretraekker et tet forhold med lederen, som er karakteriseret ved tillid, trovaerdighed og tilnermelsesvis

venskab.

Lederen skal vise vejen og ga forrest.

Generation z’ autoritets- 0og hierarkifglelse:

o Drop tanken om autoritet og hierarki baseret pa erfaringer, grat har, lukket kontor og stjerner pa skulderen.
o Forsta autoritet og hierarki pa en mere moderne og nuanceret made, hvor respekten’ bliver det retvisende.
* Respekten kan vindes ved at agere autentisk, respektfuldt, ga forrest, selv vise vejen, vare tilstede (enten
fysisk eller virtuelt) samt vise en oprigtig interesse ved at lytte, forsta og vise accept af medarbejderen.

Kursisterne stilles falgende spgrgsmal med ca. 3-4 min. til at overveje og skrive stikord i arbejdshaftet:

o Hvordan skaber du mening for generation z?
o Hvordan imgdekommer du generation z’ lyst- og meningsdrevne tilgang?

o Hvordan kunne du imgdekomme det endnu mere?
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« Hvad ved vi om ledelse af generation z indtil videre?

o Deeropvokset i et rigt sasmfund, hvor omstilling ikke er en mulighed, men ngdvendigt. Selvrealisering og -udvikling
betyder mere og mere.

o Den digitale verden har haft stor betydning for generationen, hvorfor de sgger indre stabilitet og sikkerhed

o De tenderer til at veare fellesskabsorienterede, hvor bade det faglige og personlige faellesskab pa arbejdet har stor
betydning — dog kombineret med den individualistiske *mening’ for hvert individ.

o De er opfostret med en frigarelse af sted, hvor den fysiske verden ikke rangerer hgjere end den virtuelle.

o En konstant feedback, anerkendelse og likes er en ngdvendighed for dem, da de er opvokset med det og feler det
naturligt.

o De har et gnske om fleksibilitet, da graeensen mellem privat- og arbejdsliv ikke eksisterer.

o De har et stort behov for udvikling og udfordringer, men inden for trygge rammer.

o Deres arbejde skal give ’mening’ i en stgrre samfundsmaessig dagsorden og bidrage til en udvikling hos dem.

o De har gnske om et forhold til lederen som veerende tillidsfuld, troveerdig og neermest venskabelig, hvor lederen gar
forrest og viser vejen.

o De orienterer sig ikke efter den klassiske autoritets- og hierarkiforstaelse, men efter 'respekt’, som skal oparbejdes af
lederen.

» Tematikkerne i dette kursus

e Hvad tager du med dig fra kurset?

«  Opfordring til, at de gar hjem i deres organisationer og er mere nysgerrige og spgrgende over for generation z samt invitere

til yderligere dialog.

»  Afsluttende spgrgsmal?

e Tak for jeres deltagelse!

« Kontaktoplysninger til kursusholder vil invitere til kontakt og dermed skabe mulighed for individuel sparring med kusisterne.
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Venstre kolonne i programmet praesenterer tidsplanen og den forventelige tidsramme for de specifikke
emner pa agendaen, hvilket selvfglgelig kun er en rettesnor, da tidsplanen kan andre sig i lgbet af
modulet afhzngigt af spergsmal, deltagelse fra kursisterne og andre pa nuverende tidspunkt
uforudsigelse forhold.

Kolonne to praesenterer emnerne, hvortil der i kolonne tre bliver gennemgaet det konkrete indhold i
programmet i en yderst komprimeret og tilneermelsesvis stikordsform med det formal at have fa, men
centrale saetninger som rettesnor for kurset. De konkrete sagte ord kan derfor variere alt efter hvilke
kursister, der deltager, tidsplanen og ogsa her andre pa nuverende tidspunkt uforudsigelige forhold.
Alligevel er programmet tilpas struktureret, saledes de lovede tematikker bliver gennemgaet og leveret

til kursisterne.

Kursuskonceptet indeholder desuden et elektronisk arbejdshaefte, som tilsendes kursisterne pa forhand.
Heri vil de opleve en kort velkomst og se programmet for kurset samt en praesentation af generation z
og relevante refleksionsspgrgsmal. Der vil veere plads til notater samt mulighed for at skabe sine egne
tjeklister. Arbejdsheftet skal gerne inspirere til og anvendes i det videre arbejde med ledelse af
generationen. Arbejdshaftet har til formal at fuldende oplevelsen ved at fa udleveret et konkret
materiale, som kan bruges bade fer, under og efter kurset. Kursisterne har mulighed for at nedskrive
egne notater og personlige to-do lister, hvilket vil bidrage til en stgrre veerdiskabelse af kurset. Desuden
har det ogsa en stor vardi at skabe et hafte, som indgyder til mere interaktion og deltagelse fra
kursisternes side, hvorved de selv bidrager til kurset og ikke kun er modtager af informationen (U.S.
Department of Education, 2009: 3, Helmke et al., 2008: 22).

Kursuskonceptet vil ogséa indeholde et informationsark, som ligeledes tilsendes kursisterne forud for
kurset. Informationsarkets formal er at danne et komprimeret overblik over kursets vigtigste pointer,
stille refleksionsspgrgsmal samt give inspiration, sa kursisten selv kan skabe gode idéer til deres videre
arbejde med ledelse af generation z. Informationsarket har yderligere til sigte at veere et ark, som
kursisterne i tiden efter kurset kan have ved handen enten fysisk eller digitalt, og derved have mulighed
for at vende tilbage til kursets indhold et uanet antal gange for at fa genopfrisket hukommelsen. Saledes

undgar kursisten ogsa indkapslet viden (Helth, 2011).

For at skabe den gnskede opmarksomhed igennem hvert modul, vil der blive anvendt PowerPoint-
preesentationer til at ledsage indholdet og det sagte ord, saledes at kursisterne kan holde
opmarksomheden pa kurset og dets indhold, men ogsd med det sigte at skabe noget for gjet, som
kursisterne kan forholde sig til og holde visuelt fokus pa. Hvert modul har sin egen PowerPoint-

praesentation med indhold og program nedskrevet i korte setninger eller stikord. @nsket er ikke, at

De Ny Merino #50 32



At lede generation z er ligesom at afholde 100 meter lgb for folk uden retningssans

PowerPoint-praesentationen skal overtage fokus fra det sagte ord, men derimod blot ledsage det,
hvorfor denne balancegang mellem at skrive relevante og centrale ord mod at skrive for meget er

forsggt balanceret.

Afslutningsvis vil de to moduler blive optaget og efterfglgende tilsendt sammen med PowerPoint-
preesentationerne i en evalueringsmail til de specifikke kursister med det sigte, at de i tiden efter kurset
altid kan tilga kursets indhold, PowerPoint-praesentationerne og den viden, som der matte blive
fremlagt samt de eventuelle spargsmal og svar hertil, der ogsa blev behandlet. Det anskues som en stor
styrke for kurset, at kursisterne kan gense og genbesgge kurset, da det ma antages, at en komplet
optagelse af alt det fremlagte viden i kurset ikke er mulig, hvorfor noget viden eventuelt vil ga tabt

som falge heraf.

REFLEKTERET OG AKTIV DELTAGELSE

Et af de vigtigste elementer i dette kursuskoncept er en reflekteret og aktiv deltagelse fra kursisternes
side. Derfor laegger jeg igennem hele kursuskonceptet op til, at kursisterne deltager aktivt,
reflekterende samt generelt involverer sig lgbende jf. SDV’s antagelse om, at teori og praksis fordrer
hinanden (Dakwar et al., 2017: 4f). Denne form for deltagelse og interaktion ser jeg som gavnligt for
den gode indlering, hvor kurset ikke tager form af en monolog, men snarere er en dialog (Helmke et
al., 2008: 22). For at sikre denne deltagerinvolvering, hvori der er plads til interaktion, forestiller jeg
mig, at deltagerantallet pr. kursushold ikke overstiger tyve individer. Flere kursister end tyve pad samme
kursushold vil begreense muligheden for interaktion, dialog og den nzre relation mellem kursister og
kursusholder, hvorfor det er ideelt at minimere antallet til tyve for saledes at sikre det optimale udbytte

og veerdi af kurset.

Desuden er idéen med bade arbejdshaftet og informationsarket ogsa at gere kursuskonceptet sa
interaktivt og deltagerinvolverende som muligt, hvor en lgbende dialog og udveksling af tanker vil
finde sted (U.S. Department of Education, 2009: 3). Dette vil jeg allerede leegge op til inden Modul 1,
hvor kursisterne vil blive tilbudt at indsende konkrete spargsmal eller problemstillinger, som vil blive
forsggt behandlet pa kurset — samt hvis der tegner sig et generelt billede heraf, at det vil blive
inkorporeret i kursets struktur og indhold jf. SDV’s antagelse om, at teori og praksis fordrer hinanden
(Dakwar et al., 2017: 4f).

Yderligere vil det veere muligt for kursisterne Igbende at komme til orde i de to moduler i
fellesforummet, safremt der opstar spargsmal, tanker eller andet, som gnskes delt med de resterende

deltagere (Kongpetsak, 2020). Skulle der opsta (for) mange spargsmal, vil det ogsa vaere muligt at
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stille dem i direkte forleengelse af kurset. Hér kan de kursister, som gnsker det, forblive online og fa
svar pa de afsluttende eller opfglgende spgrgsmal. Derfor ma kursusholder paberegne, at hvert modul
cirka har en varighed pa 75 minutter, hvoraf de sidste 15 minutter udelukkende vil blive afsat til
afsluttende spargsmal. Herudover vil kontaktoplysninger pa kursusholder ogsa fremga i hvert modul,
hvorfor det ligeledes er muligt for kursisterne at tage kontakt til kursusholder og fa individuel sparring
pa de korte og konkrete problemstillinger, der — af den ene eller anden grund — umiddelbart ikke var

egnet i feelles forummet.

Begge moduler vil desuden relativt kort inde i programmet indeholde en raekke generelle
refleksionsspgrgsmal til kursisterne, som alle relaterer sig til den generelle ledelse af generation z — og
derved til de overordnede tematikker omkring denne generation. Disse har til formal at fa kursisterne
til at reflektere over egen praksis, idéer og for at abne tankerne, hvilket ogsa har affedt placeringen af
spgrgsmalene i programmet. Desuden vil hver tematik ogsa blive afsluttet med endnu en reekke
refleksionsspgrgsmal, som har mere karakter af at veere temaspecifikke med det sigte igen at fa
kursisterne til at reflektere over egen praksis i forhold til det preesenterede emne — og hermed lade
kursisterne nedskrive nye idéer til videre arbejde. Disse refleksioner og idéer kan skrives i
arbejdsheeftet, da der er gjort plads til bade notater og idéer. Der vil blive afsat tid til — og kursisterne
vil ogsa blive opfordret til - at de kan nedskrive tanker, idéer, og hvad der ellers falder dem ind i

relation til det specifikke emne.

Som afslutning pa hvert modul vil kursisterne blive spurgt, hvad de tager med sig fra enten det
pagaeldende modul eller fra kurset i sin helhed. Dette vil de blive bedt om at notere i selve forummet,
saledes at alle kommentarer er tilgaengelige for bade kursister og kursusholder. For kursisterne har det
den gevinst, at de kan inspirere hinanden og minde hinanden om de vigtigste pointer fra kurset,
hvorved de sammen skaber en opsummering af kurset, samt i hgjere grad far reflekteret over kursets
indhold og den leering, som de forhabentligt har faet. For kursusholder derimod har det vardi, eftersom
det giver kursusholderen en viden om, hvor og hvad i kurset, der har givet kursisterne den nye viden.
Desuden giver det ogsa pa tveers af flere kursushold en generel viden om, hvilke emner eller hvor der
med fordel kunne leegges mere fokus pa, eller pa sigt eventuelt udtenkes et nyt koncept pa baggrund

af disse svar.

DE PRAKTISKE OMST/ZANDIGHEDER FOR KURSET

Farste praktiske omstendighed er at finde ud af hvilken platform, som kurset kan udbydes igennem.
Svaret er Cisco Webex (Cisco, 2020), som er en digital mgdeplatform, der muligger afholdelsen af

denne type kursuskoncept. Cisco Webex tilbyder en lang reekke forskellige fordele og ydelser, som alle
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er egnet i forhold til kursets indhold, struktur og form. Jeg vurderer derfor, at Cisco Webex er en god
lasning for afholdelse af Udvid din viden om ledelse af generation z, da den tilbyder de ngdvendige
veerktajer og muligheder, som dette kursuskoncept funderer sig pa. Kombineret med en let,
ukompliceret og billig tilgang til programmet er dette en hensigtsmaessig lasning.

PRAKTISK INFORMATION TIL KURSISTERNE SAMT EVALUERINGSUNDERS@GELSE

Inden og efter selve afholdelsen af kurset er der nogle forskellige trin, som ber udfares.

Far kurset vil alle kursister, som tilmelder sig, fa en velkomstmail. Denne mail har formalet at byde
velkommen samt fremsende bade arbejdshafte, informationsark og link til kurset, men ogsa opfordre
kursisterne til, som tidligere beskrevet, at indsende spergsmal eller problemstillinger, som de gnsker
bergrt i kurset. Derved kan kurset tage form og tilpasses efter kursisterne og deres konkrete gnsker,
som hvert kursushold matte have jf. afsettet i SDV og mit situationelle fokus. Desuden tilteenkes det
ogsa at tilsende kursisterne en pamindelsesmail dagen for kursusafholdelse for at ggre opmaerksom pa,
at det er dagen fer kurset samt at sikre, at kursisterne er klar hertil. Dette skal anskues som en
servicemail til kursisterne, hvor idéen er at forberede dem til det forestaende kursus samt endnu engang
fremsende linket til kurset, safremt det skulle veere blevet slettet, glemt eller forlagt.

Nar kurset er afholdt, bliver der udsendt en evalueringsmail. Denne mail har til sigte farst og fremmest
at sige tak til kursisterne for deres deltagelse, men ogsa for at tilsende kursisterne PowerPoint
praesentationerne samt linket til kurset i en optaget version, da det, som tidligere beskrevet, er essentielt
og tilfarer kurset en stor vaerdi. Desuden har evalueringsmailen ogsa, som navnet antyder, den hensigt
for kursusholder at fa evalueret kurset for at give kursusholderen den ngdvendige information og viden
om, hvordan konceptet har virket, hvilken veerdi det har tilfart kursisterne, samt hvilke eventuelle

tilrettelser der med fordel kan ske.

Disse informationer er absolut centrale for kursusholder at vide, da det giver muligheden for konstant
at optimere konceptet og sikre, at det altid lever op til kursisternes forventninger og gnsker. Det er
fundamentalt, fordi det er et brugerbetalt produkt, som bliver tilbudt. Evalueringen vil blive foretaget
via Microsoft Forms — et gratis veerktgj til blandt andet evalueringsundersggelser (Microsoft, 2020). |
Microsoft Forms er det muligt til at skabe og designe sin egen undersggelse med malrettede spargsmal,
og hvor kursisterne via et link, som udsendes sammen med evalueringsmailen, nemt og enkelt tilgar
evalueringsundersggelsen. Deres svar er udelukkende tilgeengelige for ejeren af undersggelsen inde i
Microsoft Forms, men kan treekkes ud og overfares til Microsoft Excel saledes, at der kan genereres

statistikker samt anden brugbar data pa de afholdte kurser.
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EN SITUATIONEL OG DIALEKTISK L@SNING

En vigtig note at gare sig i relation til ovenstaende ansats til Udvid din viden om ledelse af generation
z er, at hele kursuskonceptet i dets fulde pakke og alt dets indhold skal betragtes som situationel jf.
SDV, og som en betaversion (Dakwar et al., 2017: 3). Hele kursuskonceptet kan derfor &ndres efter
behov og ensker fra kursisterne, hvilket er i trad med det situationelle fokus, som jeg har bygget denne
ansats ud fra (Ibid.). Saledes leegger konceptet op til, at kursister fra forskellige virksomheder og
brancher kan mgdes og deltage i kurset. Skulle en virksomhed imidlertid have lyst til at afholde kurset
udelukkende for deres egne ledere og HR-medarbejdere, er dette selvfalgelig ogsa en mulighed, og
kurset vil derfor formodentligt afvige fra grundskabelonen og blive justeret efter gnske og behov.

Problemstillinger vil ligeledes blive tilpasset kurset i den givne virksomhed.

Kurset er desuden for nuveerende helt utestet. Og program, indhold, mails, arbejdshefte,
informationsark og de andre elementer er ogsa kun ansatser til, hvordan det kan se ud. Inden en
komplet lancering af konceptet vil det derfor vare gavnligt at foretage en generalprave, hvor kurset
afholdes pa realistisk vis, men for en lukket og udvalgt gruppe kursister. Disse skal bidrage med

forbedringer og justeringer til konceptet, sa det er gennemtestet og faerdigjusteret inden lanceringen.

Foruden denne generalprgve er kursuskonceptet ogsa situationelt og en betaversion i den forstand, at
jeg labende vil foretage justeringer og tilrettelser i konceptet i takt med kursusafholdelserne og den
viden, som jeg far herfra. Derfor vil jeg lgbende sikre mig, at kursuskonceptet altid er i en optimal
version. Dette skyldes mit situationelle udgangspunkt jf. SDV, hvor jeg lgbende vil sikre mig, at kurset
er tilpasset de situationelle betingelser (Ibid.). Derfor kan indhold, struktur, arbejdshafte, mails og
andre elementer pa de enkelte kursushold ogsa blive tilpasset, safremt der opstar specifikke gnsker
eller gennemgaende problemstillinger pa tveers af kursisterne, som betyder, at kurset med fordel kan

justeres herefter.

Til generalpraven vil vi selvfglgelig ogsa teste Cisco Webex, sa en klarhed over dets anvendelighed
og egnethed vil sta sin prave i praksis. Derfor kan jeg ikke pa nuvaerende tidspunkt udelukke, om jeg

gnsker at anvende et andet program i det endelige kursuskoncept.

I trdd med SDV som udgangspunkt for denne ansats, sa vil jeg i falgende praesentere en vigtig antagelse

i forbindelse hermed.

TEORI OG PRAKSIS FORDRER HINANDEN
Med afsat i det situationelle fokus og anvendelsen af SDV sa bygger hele kursuskonceptet ogsa pa

antagelsen om, at teori og praksis fordrer hinanden jf. SDV’s forste antagelse (Dakwar et al., 2017:
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4f). Dette anskues ved, at kurset bygger pa dialektikken mellem teoretisk forstaelse af ledelse af
generation z og praktiske erfaringer med ledelse af generation z fra kursisternes side. Denne
vekselvirkning mellem de to yderpunkter pa det dialektiske kontinuum er veesentlig for kurset og
kursisterne, hvorfor en rangordning mellem disse perspektiver heller ikke eksisterer, men derimod
anskuer jeg dem som fordrende for hinanden. Dette kan ses i bade arbejdshzftet, informationsarket,
maden at strukturere og afholde kurset pa, opfordringerne til at stille praksisfunderede spgrgsmal samt

muligheden for at afpreve og udvikle teoretisk viden i praksis mellem kurserne med mere.

Denne vekselvirkning er en naturlig konsekvens af valget af SDV, idet jeg tilskriver mig samme
forstaelse af teori og praksis som fordrende for hinanden (Ibid.).

Jeg har nu fremlagt en relativ komplet ansats til kursuskonceptet Udvid din viden om ledelse af
generation z Dog er det pa ingen mader et feerdigt eller afpravet produkt, som jeg praesenterer hér, men
snarere kun en ansats til, hvordan det kan se ud. Konceptet bgr gennemga den omtalte generalprave
samt gentaenkes i detaljerne og dernast finjusteres inden en eventuel lancering — saledes, at jeg kan

tilbyde og praesentere et mere fuldendt kursus pa markedet.

KONKLUSION

Hensigten var at undersgge, hvad der karakteriserer generation z, og hvilke udfordringer lederne op-
lever i mgdet med generation z og pa baggrund heraf undersgge, hvordan ledere kan uddannes til at
handtere denne ledelsesopgave. Til at besvare dette har jeg funderet hele artiklen pa et situationelt og
dialektisk fundament, hvor vekselvirkningen mellem teoretisk viden og praktiske erfaringer koblet
med en multiperspektivisk analyse var afggrende.

Analysen tog derfor afset i tre forskellige analyseperspektiver: Dialektisk Lingvistik,
Verdireliseringsteorien og Mentale modeller, som alle er blevet anvendt pa det kvalitative empiri
bestaende af syv interviews med ledere fra forskellige virksomheder og brancher i bade den private

savel som i den offentlige sektor.

Via Dialektisk Lingvistik blev det farst anskueliggjort, at de inddragede interviewpersoner overordnet
kan inddeles i to grupper: De, som anser generation z som eksisterende, og de, som anser generation z
som mere unge mennesker” end generation z, hvorved dét at vere generation z blot er ét af traekkene

hos denne generation.

Derudover blev tre centrale Kernemodsztningsforhold ogsa fremlagt af interviewpersonerne i analy-

sen, som var fglgende: Veldefinerede rammer og opgaver med direktiver versus en absolut ramme- og
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opgavefrihed, Autoritets- og hierarkilgse versus autoritets- og hierarkitroende og afsluttende En mig-

mig-mig-generation versus en vi-vi-vi-generation.

| farste kernemodsatningsforhold ber der forega en vekselvirkning mellem veldefinerede rammer og
opgaver med direktiver mod en absolut ramme- og opgavefrihed, da ingen af disse yderpunkter synes
ideelle, mens en mere situationel og nuanceret tilgang til autoritets- og hierarkiforstaelse er
hensigtsmaessig, da det ikke er stjerner pa skulderen, som er determinerende, men derimod den respekt,
som generation z har oparbejdet overfor lederen, og som er fortjent af denne. Denne situationelle og
nuancerede tilgang ger sig ogsa geldende ved generation z som vearende enten en mig-mig-mig-ge-
neration eller en vi-vi-vi-generation, da dette tilsyneladende er mere komplekst end som sa, og svaret

hertil er situationelt betinget.

| analysen blev det ogsa tydeliggjort, via vaerdirealiseringsanalysen og Mentale modeller, at generation
z har et stort behov for konstant og frekvent feedback, anerkendelse og likes samt et gnske om konstant
udvikling og udfordring, der ikke kun er rettet indad, men derimod ogsa mod virksomheden, ledelsen
samt de praksisser, som der er i virksomheden. Det blev prasenteret, hvordan serligt Hvad kan |
tilbyde mig?’-attituden skaber en veerdikonflikt mellem generation z og lederen, da generation z
kommer til virksomhederne med en forventning om, at det er virksomhederne, som skal gare sig mere

attraktive over for den pagaldende generation z’er end omvendt.

Derudover viste analysen ogsa, at generation z gnsker en fleksibel arbejdsplads, da de ikke har et
arbejde, men er et arbejde — og at de antageligt derfor heller ikke adskiller privatliv og arbejdsliv.
Ligeledes gnsker de en narvaerende og tilstedeveerende ledelse, hvor den personlige relation er
afgerende. Afslutningsvist blev det ogsa fremlagt i analysen, hvordan generation z anskues som

menings- og lystdrevne.

Disse ovenstdende fund har skabt fundamentet for udarbejdelsen af Udvid din viden om ledelse af
generation z, som er en ansats til et situationelt og dialektisk kursuskoncept, der sigter mod at udvide
lederens indsigt, forstaelse og viden om ledelse af generation z. Dette vil ske gennem et online
kursuskoncept bestaende af to moduler, hvor hvert modul vil behandle forskellige tematikker, som er

udvalgt ud fra analysens fund.

Kursuskonceptet funderes pa en aktiv og reflekteret deltagelse fra kursisternes side, hvor anvendelsen
af et arbejdsheefte, informationsark samt interaktion mellem kursusholder og kursisterne er afggrende
faktorer for at kurset lykkedes. Kurset tilteenkes desuden at veere henvendt til ledere, HR-ledere og -
medarbejdere i danske virksomheder, som gnsker at blive klaedt pa til ledelsesudfordringerne med
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generation z — hvad enten de pa nuverende tidspunkt befinder sig i rollen eller kommer til at befinde

sig i den inden for den naermeste fremtid.

Slutteligt kan jeg pa baggrund af ovenstaende afslutte ved at tilfgje, at gnsket om ikke at tilslutte sig
den gaengse samfundsdebat om emnet, men derimod at undersgge de faktiske udfordringer, som
lederen oplever i mgdet med generation z, hermed er gjort.
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