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Er unge ledere i virkeligheden sa forskellige fra deres
2eldre kollegaer? De udfordringer, de star overfor,
virker ikke til at veere skelseettende anderledes, men
tempoet er gget, og de unge ledere vil ikke sta model
til de eksisterende ledelsespramisser.

Som en del af forskningsrapporten Unge Ledere, har
vi identificeret 7 tendenser, som betegner de unge
lederes udfordringer og krav til deres organisationer.

De syv tendenser er:

e Udvikling eller afvikling

¢ Ledelse er en disciplin med feellesskabet i fokus

» Nar unge ledere leder pa tveers af generationer

e Curlingledelse

¢ Relationer er springbraet til den unge leders
udvikling

¢ Ingen mening - ingen unge ledere

¢ Baeredygtighed - et DNA, ikke en ideologi for
unge ledere

De unge gnsker en rollemodel i deres naermeste leder,
en der hjeelper dem med at udvikle sig i den rigtige
retning. De @nsker faellesskab og staerke relationer, der
i sidste ende er med til at accelerere deres udvikling
og sikre, at deres talent bliver realiseret. Far de ikke
faste rammer eller en erfaren leder at sparre med, ri-
sikerer de unge ledere at falde i faelden med for teette

private relationer til medarbejderen. Dette haemmer
ikke alene medarbejdernes udvikling, men ogsa den
unge leders trivsel og evne til at udeove kompetent
ledelse. De unge ledere s@ger mening i deres arbejde,
men ikke ngdvendigvis en ideologisk mening, sdsom
at redde verden, det skal stemme overens med deres
egne veerdier - det gaelder i @vrigt ogsa baeredygtig-
hed.

Udvikling eller afvikling

Et gennemgadende tema i undersaggelsen er de unge
lederes fokus pa udvikling. Stilstand er deres fjende,
og “fear of missing out” er presserende, og oplever de
ikke udvikling, seger de hurtigt videre.

Fakta om Unge Ledere:

¢ Projektet forlab over perioden jan.-dec. 2020

¢ Projektet er udfert i samarbejde mellem Er-
hvervsakademi Cphbusiness og Lederne

¢ Der blev afholdt 50+ interviews med unge
ledere

¢ Der blev indsamlet 1.000+ svar via spgrge-
skemaundersggelse

¢ Hjemmesiden ungleder.dk er udviklet som en
del af projektet.




Af alle parametre bliver udvikling vurderet som det
absolut vigtigste for de unge ledere. De unge ledere
har et indre drive, en motivation for at forbedre sig
selv og for at komme videre i livet. Med det kom-

mer en utdlmodighed, som kan veere svaer for deres
naermeste leder at tgjle. Det virker dog til, at denne
utalmodighed haenger sammen med deres frygt for
at gd i stad. Men oplever de, at der er en plan for deres
fremtid og et godt socialt faellesskab, sa far de unge
ledere mere ro og mulighed for at vaere mere naervae-
rende i deres lederskab. Hvis man som leder af en ung
leder ogsa kridter banen op i forhold til deres ansvar
og sikrer en klar forventningsafstemning, vil man vaere
i stand til at fastholde dem i laengere tid.

De unges trang til udvikling er dog ikke ngdvendigvis
kun for dem selv. Fjenden er ikke kun stilstand hos
dem sely, stilstand i virksomheden er ogséa problema-
tisk. Det er ikke af ond mening, de vil virksomheden
det bedste. Men de unge vil skabe fremdrift og har
meget at byde ind med, og bliver de ikke lukket ind
og far raderum og indflydelse, s s@ger de igen videre.
Det er vigtigt for dem, at de har indflydelse og kan
saette eget aftryk og bidrage til virksomhedens vaekst
og fremdrift.

Ledelse er en disciplin med
faellesskabet i fokus

For mange unge ledere er selvudvikling farste prioritet
for at vaelge lederkarrieren til, men hvis man som ung
leder skal lykkes med sit lederskab, ma man betragte
ledelse som en disciplin pa lige fod med en hvilken
som helst anden faglighed. Med ledelse fglger magt
og ansvar over for virksomhed og medarbejdere. Som
leder skal man kunne tilsidesaette sine egne falelser og
impulser til fordel for feellesskabet. Opgavem er bade
at vaere organisationens og medarbejdernes m/k, at
veere klar i kommunikationen om, hvem man er som
leder samt saette feellesskabet hgijt.

Det hjeelper de unge ledere, hvis de er bevidste om,
at ledelse, som udgangspunkt ikke drejer sig om dem
selv men om faellesskabet, og ikke om at f& men om at
give til feellesskabet.

De ledere, som oplever succes i deres lederskab, foku-
serer pd opgaven og pa faellesskabet. De gor sig klart,
hvem de er som mennesker, og hvem de gnsker at
veere som ledere, og hvad lederskabet kraever af dem.
Som leder er det din opgave at skabe tryghed og tillid
blandt medarbejderne. Lederen skal kunne handtere,
at have det pa en made indeni, men stadig kunne
kommunikere noget andet.

Det er typisk lettere for unge ledere at finde deres
lederstil, hvis de er en del af en virksomhed og kultur,
hvor ledelse er pa dagsordenen, og hvor der er nogle
strukturer og systemer, som understotter deres ledel-
se. Eksempler kan vaere onboardingprocesser, struktur
for samtaler med medarbejderne, udviklingsplaner,
mentor- og netvaerksordninger, veerdigrundlag og en
kultur, som favner og fremelsker laering.

Nar unge ledere leder pa tveers af
generationer

Dette studie peger pa, at unge ledere er meget op-
maerksomme pd medarbejdersammensastningen i
deres medarbejdergruppe, allerede inden de starter

i lederstillingen. At lede pa tveers af alder i sin farste
lederstilling kan vaere angstprovokerende for man-
ge unge ledere. At indtraede i en ny rolle og skulle
positionere sig i forhold til medarbejdere, der er mere
erfarne og maske pa alder med deres egne foraeldre,
fremkalder usikkerhed hos mange unge ledere.

De unge ledere, der tilgar ledelsesopgaven af de mere
erfarne medarbejdere med en vis portion ydmyghed,

har lettere ved at blive accepteret af deres medarbej-
dere. De faglige og sociale klgfter, der matte forekom-
me, lykkes mange unge ledere at minimere ved at ind-




drage medarbejderne og gore brug af deres erfaringer
med respekt for medarbejdernes kompetencer.

At lede pa tveers af generationer kraever en vilje til at
interessere sig for det enkelte menneskes behov og
motivation. At tilga ledelsesopgaven med et opga-
vefokus hjaelper til at skabe sunde og professionelle
relationer pa tvaers af alle generationer repraesenteret
blandt medarbejderne. Hvis man skaber og kommuni-
kerer en faelles retning, som alle handler efter, kan det
vaere med til at skabe den synergi mellem generatio-
nerne, som kan lgfte faellesskabet, fagligheden og den
unge leders kompetenceniveau.

Curlingledelse

Blandt de unge ledere, der ser ledelse som et selvud-
viklingsprojekt, er der en klar tendens til, at de gnsker
at indtraede i teette og ofte foraeldrelignende relati-
oner til deres medarbejdere. De gnsker at skaerme
deres medarbejdere mod udfordringer og patager sig
selv de vanskeligste opgaver. De tager deres medar-
bejderes gnsker og behov meget personligt. Mistrives
deres medarbejdere, eller fejler de, sa pavirker det
curlinglederens egen identitet. Det kan skyldes, at de
unge curlinglederes relationer til deres medarbejdere
ofte baerer praeg af at veere meget personlige og i
nogle tilfaelde endda private.

Nar der ikke er en passende balance i relationen mel-
lem den unge leder og medarbejderne, skaber det et
stort pres pa den unge leder. Rollen som curlingleder
er en rolle, som flere unge ledere ubevidst patager sig.
Men det er ikke fremmende for deres egen lederudvik-
ling eller medarbejdernes trivsel.

Flere af de unge ledere, der falder i curlingleder-grof-
ten, har behov for at fa redefineret relationerne til de-
res medarbejdere, sdledes de gar fra det private-per-
sonlige over til det personlige-professionelle i deres
relation til medarbejderne. Det sker bedst gennem en
dannelse og udvikling af den unge leder. Den proces
er vanskelig for de unge ledere selv at igangsaette

og gennemga. Blandt andet fordi de kan have svaert
ved at gennemskue, hvor deres udfordringer ligger,
og dels fordi de har brug for sparring og dialog for at
skabe refleksion og aendre deres tilgang til ledelse.

Relationer er springbraet til den
unge leders udvikling

De unge lederes relationer er afgorende forudseet-
ninger for deres udvikling og succes som ledere. Den
allervigtigste relation for unge ledere er deres naerme-
ste leder. En personlig og professionel relation til naer-
meste leder, som er kendetegnet ved hgj grad af tillid,
abenhed og gensidig respekt med jeevnlig sparring og
feedback, skaber et trygt rum for den unge leder. Pa
den made er relationen med til at skabe refleksion og
accelerere den unges udvikling i lederrollen.

Foruden den naermeste leder har de unge ledere ogsa

stor gavn af interne eller eksterne mentorer med lede-
rerfaring. Mentorerne giver de unge ledere konkrete
rdd og sparring om hverdagens konkrete ledelses-
maessige udfordringer, samtidig med at de stgtter og
udfordrer den unge leder i et passende tempo. Det

er med til at skabe refleksion, som udvikler den unge
leder.

De unge ledere har ogsa stor gavn af netvaerk af an-
dre unge ledere, som star i samme situation som dem
selv. Det kan vaere interne netvaerk pa arbejdspladsen,
netveerk i forbindelse med uddannelse og eksterne
netvaerk af bade uformel og formel karakter. Det, der
er kendetegnende for disse netveerk, er, at de giver de
unge ledere et forum, hvor de kan dele deres udfor-
dringer og dilemmaer med nogen, som star i samme
situation.

De netveerk giver luft til den ventil, som de unge lede-
re ma kontrollere over for medarbejderne. Samtidigt
giver disse netvaerk mulighed for at fa indsigt i andres
udfordringer og Igsninger, og dermed muligheder for,
at de unge ledere kan leere af hinanden. Men netveer-
kene fungerer i lige sa hgj grad som sociale faelles-
skaber, hvor de unge ledere kan fa tilfredsstillet den
folelse af faellesskab, som de ikke kan have med deres
medarbejdere.

Fakta om de unge ledere:

e Alder: 22-35 ar

e Ledere for: minimum 2 personer

» Erfaring: fra 3 maneder til maksimalt 1,5 ar.

» Uddannelsenivau: kortere videregdende til lang
videregdende.

¢ Brancher: finanssektoren, rekrutteringsbran-
chen, detailhandel, servicebranchen samt sport
og event.

Ingen mening - ingen unge ledere

Empirien viser, at unge ledere er meningsdrevne. Hvis
de ikke kan se meningen med deres arbejdsopgaver
eller arbejdsfaellesskabet, er de hurtige til at soge
videre. | overgangen fra medarbejder til leder er der
mange nye opgaver og krav. Nar de unge ledere star i
orkanens gje, kan det vaere vanskeligt at se meningen,
og det skal den naermeste leder hjeelpe dem med,

i kraft af forventningsafstemning og med fokus pa
deres udvikling.

Lederidentiteten dannes pa baggrund af erfaringer,
dialog og retrospektiv meningsskabelse. Far den unge
leder ikke statte i denne proces, er sandsynligheden
for et fravalg af ledervejen stor. At finde mening pa
egen hand i ukendt territorium er vanskeligt, og i den-
ne fase kan unge ledere blive desillusionerede. Det kan
eksempelvis dreje sig om hjaelp til at forstd opgaver,
rammer og de sociale spilleregler i et starre perspek-
tiv.



Hvis virksomheden gnsker at fastholde deres unge
leder, er det afggrende, at naermeste leder og eventu-
elt HR prioriterer og afseetter ressourcer til at indga i
teet dialog med den unge leder - specielt i den farste
tid. Her er det veesentligt, at lederen er opmaerk-

som pa at forsta den unge leders verdensbillede og
tage udgangspunkt heri, s& de rigtige dialoger bliver
prioriteret. Et opmaerksomhedspunkt her er, om den
unge leder sgger mening fra et overordnet og starre
perspektiv - ud fra et starre formal, eller om menings-
skabelsen er ud fra det mere naere perspektiv - deres
egen udvikling.

Oplever den unge leder ingen mening med sit arbej-
de, sa er der en overhaengende risiko for, at den unge
leder s@ger videre. Dataene tyder pa, at unge ledere

i dag har mindre tadlmodighed over for mangel pa
mening end tidligere. De unge ledere sgger hurtigere
videre end tidligere generationer. Og om naeste stilling
er en lederstilling er ikke et must - specialistrollen
traekker ogsa. Sikkert er det, at flere unge ledere
seetter lederdrammen pa standby, efter de har fravalgt
deres forste lederjob. Ingen af respondenterne ude-
lukker dog dremmen om en fremtidig lederstilling i en
mere meningsgivende kontekst.

Baeredygtighed - et DNA, ikke en
ideologi for unge ledere

Baeredygtighed er et varmt emne og har ogsa en be-
tydning for de unge ledere, men de gar mere pragma-
tisk til veerks end antaget.

Det er vigtigt for de unge ledere, at virksomheden, de
arbejder i, har et fokus pa baeredygtighed pa en made,
der giver mening for virksomheden men ogsa gerne
omverdenen. De fleste unge ledere er formet af en

tid, hvor der har veeret stort fokus pa baeredygtighed,
hvor virksomheder skal tage stilling til miljg, udvik-
lingslande og ulighed. En tid, hvor store virksomheder
har vaeret malt pd, og ogsa markedsfert sig pa, hvad

de gor for andre. Men i de fleste tilfaelde med indsat-
ser, der klinger hult og lugter af branding. Maske der-
for er de unge ledere kritiske over for baeredygtighed
og stiller krav til, at baeredygtige indsatser skal stem-
me overens med virksomhedens overordnede visioner
og gkonomi - det skal ikke vaere for enhver pris.

De unge ledere vil gerne gare en forskel, men det skal
veere ud fra et pragmatisk standpunkt, ikke et ideo-
logisk alene. Alt efter branche og virksomhed, vil de
unge gerne gore en forskel, inden for de rammer virk-
somheden er givet, det skal veere en del af virksomhe-
dens DNA. Arbejder de med finans, giver det mening
at have fokus pa finansiel baeredygtighed, arbejder
de med detail, kan man have fokus pa produktion og
sa fremdeles. De unge ledere vil gerne arbejde med
baeredygtighed og FN’s Verdensmal, nar det indgar i
en relevant kontekst.

Rammer virksomheden plet og kan forene baeredyg-
tighed med virksomhedens DNA, vil det give de unge
ledere stolthed og fastholde dem i virksomheden i
laengere tid. Endnu bedre bliver det, hvis virksomhe-
dens indsats og fokus pa baeredygtighed ogsa stem-
mer overens med de unge lederes eget veerdiseet.

Derfor er det vigtigt, at virksomhederne taenker
baeredygtighed strategisk ind, det ma ikke vaere en
ideologisk indsats, der skal virke som et middel i mar-
kedsfaringsstrategien. De unge ser lige igennem den
slags indsatser, da de er vokset op med det. Formar
virksomhederne at ga strategisk til vaerks, vil de ikke
blot kunne fastholde de unge talenter, men vil ogsa
kunne tiltrackke nye. Meget tyder pa, at den kommen-
de generation i endnu hgjere grad vil have fokus pa
baeredygtighed, det kan ligefrem blive et krav i deres
jobs@gning.

Pa den made bliver baeredygtighed ikke kun en god
investering, men ogsa en fremtidssikring for at fast-
holde og tiltreekke de dygtige og passionerede, unge
talenter.

Om Cphbusiness

Cphbusiness er Danmarks starste erhvervsakademi,
med bade fuldtids- og deltidsuddannelser.
Cphbusiness tilbyder uddannelser inden for flere for-
skellige omrader, som f.eks. ledelse, kommunikation,
innovation, IT og salg og markedsfgring. Besgg vores
hjemmeside og laes mere pa cphbusiness.dk.

Kontakt os:
Projektleder, Lektor, Karen Christina Rasmussen:
kcer@cphbusiness.dk

business

COPENHAGEN BUSINESS ACADEMY

Om ungleder.dk

Som en del af forskningsprojektet er hjemmesiden
ungleder.dk blevet udviklet, for at understgtte unge
ledere under 35 ar i deres forste lederstilling.

Pa hjemmesiden finder du ny viden og perspektiver
gennem videoer, artikler og podcasts. Siden bliver
lgbende udbygget og opdateret.

Indholdet er ogsa veere relevant for ledere af unge
ledere, HR-professionelle og andre med en interesse
for ledelse.

LEDERNE @

bringer dig videre




