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Kjennetegn ved generasjonene som er yrkesaktive i dag

Oversikt over typiske livsfaser og kjennetegn for hver fase

Øvelse til bruk i eierfamilien for bevisstgjøring rundt livsfaser 

Generasjonsforståelse for bedre samhandling

Viktigheten av generasjonsforståelse i generasjonsskifte
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1 Vurderer du eierskifte eller lederskifte i familiebedriften i nær fremtid? 

2 Vet du hvem i familien som skal overta eierskap og / eller ledelsen?

3 Er du bekymret for å overføre eierskap, kontroll og / eller ledelse?

4 Hvis ja, hvorfor er du bekymret?

5 Er du bekymret for om neste generasjon er egnet til å ta over eierskap eller lederskap av familiebedriften?

6 Hvis ja, hvorfor?

7 Har du vurdert hvilke mulige forskjeller det kan være mellom deg og dine etterfølgere?

8 Er du bekymret for at dine etterfølgere vil gjøre ting annerledes enn deg ?

9 Hvis ja, hvorfor?
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Barndom og ungdom

OVERGANG TIL VOKSENLIVET

Etableringsfasen

OVERGANG TIL MODEN

Veletablert

Overgang til 50 årene

«Godt voksen»

OVERGANG TIL ALDERDOM

Alderdom

Inngang til  
voksenlivet

Overgang til 30 årene

65

60

55

50

45

40

33

28

22

17

https://en.wikipedia.org/wiki/Stage-crisis_view
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Ulike aldre har ulikt fokus og prioriteringer
❖ Stabile perioder – her tar vi viktige veivalg
❖ Overgangs perioder – kan være smidige eller røffe
❖ Overgang til voksenlivet (17-22): velger utdannelse 

og retning for sitt voksne liv
❖ Inngang til voksenlivet (22-28): tar viktige valg 

inne, yrke, kjærlighet, vennskap, verdier, livsstil
❖ Overgang til 30 årene (28-33): endringer i livsstil, 

små eller dramatiske
❖ Etableringsfasen(33-40): karriereutvikling, 

etablere familie
❖ Overgang til 40 årene (40-45): livet kan føles 

ukomplett. Riktig yrkesvalg? Balanse familie / jobb 
/ hobbyer?

❖ Veletablert 45-50: ny livsstruktur – barn flytter 
hjemmefra, tid til nye oppgaver

❖ Overgang 50-60 årene: inkludere neste 
generasjon, finne nye roller, finne ny mening



Instruksjon

1. Skriv opp generasjon, navn og 
fødselsår på alle i familien. 

2. Sett inn hvor gamle de blir 
noen år frem i tid.

3. Sett gjerne på fargekodene 
fra livsfasene for visualisering.

Gen Navn Fødselsår Alder om 10 år Alder om 20 år Alder om 30 år
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G. 
Familie-
medlemmer

Født Alder 
2021

Alder 
2026

Alder 
2031

1 Kari 1944 77 82 87
2 Anne 1965 56 61 66
2 Olav 1967 54 59 64
2 Astrid 1975 46 51 56
3 Magnus 1994 27 32 37
3 Katrine 1995 26 31 36
3 Simon 1995 26 31 36
3 Hanne 1996 25 30 35
3 Helene 1999 22 28 32
3 Hilde 2003 18 23 28
3 Kaja 2007 14 19 24
3 Ella 2011 10 15 20
4 Anna 2017 4 9 14
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1925-1945: Mellom
krigsgenerasjonen

1946-1964: 
Etterkrigs-

generasjonen

1965-1979: 
Generasjon X

1980-1994: 
GenerasjonY 
(Millennials)

1995-2012: 
GenerasjonZ

(iGen)

2013-2025: 
Generasjon Alfa
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❖ Arbeidsdepartementet i USA har 
gjort en simulering av forventet 
arbeidsstyrke i 2030. Flertallet i 
yrkesaktiv alder vil være 
«millenials» født 1981-1995.  

❖ Selv om dette er amerikanske data, 
kan vi forvente en lignende 
fordeling i Europa. Den samme 
demografiske fordelingen vil være 
gyldig blant kunder, ansatte og 
bedriftseiere.
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Første fødsler
i generasjonen

Siste fødsler
i generasjonen

De første i
generasjonen
fyller 70

De siste i
generasjonen
fyller 70

Yrkesaktiv periode

De siste i
generasjonen
fyller 60

De første I  
generasjonen
fyller 18

De siste i
generasjonen
fyller 18

De første i
generasjonen
fyller 60

Den tapte generasjon
1883 - 1900

Generasjon X
1965 - 1979

“Millenials”
1980 - 1994

Den store generasjonen
1901 - 1924

Mellom krigsgenerasjonen
1925 - 1945

Etterkrigsgenerasjonen
1946 - 1964

Generasjon Z
1995 - 2012

Generasjon Alfa
2013 -
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❖ Tabellen viser generelle 
trekke og er ikke 
nødvendigvis noe alle 
kjenner seg igjen i. 

❖ En bevissthet rundt ulike 
preferanser, verdier og 
prioriteringer kan lette 
kommunikasjon og 
samhandling på tvers av 
generasjoner.  
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Livsfase- eller betydning 
av aldersforskjell 

❖ Forskjeller mellom yngre og 
eldre skyldes i stor grad 
hvilken livsfase de er i. 

Påvirkning fra samtiden 

❖ Når hendelser, 
omstendigheter eller sosiale 
krefter samtidig påvirker 
alle:
❖ Hendelser (krig, sosiale 

bevegelser, økonomiske 
oppgangs- / nedgangstider)

❖ Omstendigheter 
(vitenskapelige eller 
teknologiske gjennombrudd)

❖ Sosiale krefter (som den 
økende synligheten av 
LHBTQ-grupper i 
samfunnet) 

Ytre omstendigheter

❖ Forskjeller mellom 
generasjoner kan være et 
biprodukt av de unike 
historiske omstendighetene 
som medlemmer av en 
generasjon opplever. 

https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#fnref-20058600-2
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Å forstå disse faktorene og forskjellene 
gjør det mulig for bedrifter og 

enkeltpersoner å:

Omfavne verdiene og 
overvinne hindringene til 

forskjellige praksiser

Ta i bruk åpenhet og tillit i 
organisasjoner og som leder 

stil
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Geografi, sosiale og kulturelle forhold påvirkninger en generasjonen, men 
kan variere avhengig av omstendighetene. Dette støttes av forskning utført 

av Schuman og Scott (1989), hvor de antydet at identiteten til en 
generasjon oppstår basert på kollektive minner om delte hendelser som 

finner sted i de formgivende årene til hver generasjons. De særegne sosiale, 
politiske og økonomiske hendelsene fra hvert land former befolkningens 

spesifikke fremtidsutsikter og tilnærminger.

Hver generasjons perspektiver, verdenssyn, oppdragelse og tradisjoner (de 
tingene som utgjør en kultur) er fundamentalt ulikt mellom forskjellige 

generasjoner. (Brinckerhoff P., 2007). 
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Erikson T. (2011) indikerte at geografi har en betydning for etableringen av 
tro og adferd til en generasjon, for eksempel nasjonale omstendigheter av 
andre verdenskrig hadde sterk påvirkning på utviklingen av tradisjonalister 

(født fra 1928 til 1945) og etterkrigsgenerasjonen (født fra 1946 til 1960). 
Polariseringen av verden i øst og vest eller kommunisme og kapitalisme 

førte til store forskjeller i generasjonene som vokste opp i USA eller 
Storbritannia kontra Russland, Øst-Europa eller Kina). 

Faktorer som økonomi, utdanningsmuligheter eller det politiske miljøet 
bidrar også til generasjonsforskjellene i hvert land. For eksempel hadde 

endringer i den lokale økonomien i løpet av deres formende år store 
konsekvenser for synet på livet i dag for generasjon X i Kina og India som 

har opplevd omfattende økonomiske reformer.

https://hbr.org/2011/04/generations-around-the-globe-1
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https://www.comptia.org/content/research/managing-the-multigenerational-workforce-2018
https://www.entrepreneur.com/article/290763
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I den amerikanske befolkningen er det Millennials som leder an på bruken av teknologi, men 
etterkrigsgenerasjonen og Gen X henger ikke langt etter.

Merk: De som ikke svarte, vises ikke. 
Kilde: Undersøkelsen gjennomført 8. PEW FORSKNINGSSENTER
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► Neste generasjon blir motivert av andre ting enn 
sittende generasjon. Hvordan motivere neste 
generasjon til en rolle i familiebedriften? 

► Er du helt sikker på at neste generasjon ønsker å 
overta virksomheten? Hvis ikke, kan det være større 
sannsynlighet at de velger bort familiebedriften enn 
tidligere generasjoner?
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► Ikke vær altfor bekymret for 
forskjelligere mellom generasjoner 
som leder eller eier.

► Studier viser at ansatte ønsker 
"inspirerende" ledere uavhengig av 
alder på lederen.
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► Vurder hvordan neste generasjonen ser 
på jobbrelatert stress blant nåværende 
ledere. Kan du gjøre endringer for å redusere 
stressnivået?

► Forsikre deg om at du vurderer  alle 
kandidater for lederskifte og eller styreverv, 
ikke kun eldste eller de som tar mest plass. 

https://www.sufabu.eu/learning-hub/case-studies/
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1 Vurderer du eierskifte eller lederskifte I familiebedriften i nær fremtid? 

2 Vet du hvem i familien som skal overta eierskap og / eller ledelsen?

3 Er du bekymret for å overføre eierskap, kontroll og / eller ledelse?

4 Hvis ja, hvorfor er du bekymret?

5 Er du bekymret for om neste generasjon er egnet til å ta over eierskap eller lederskap av familiebedriften?

6 Hvis ja, hvorfor?

7 Har du vurdert hvilke mulige forskjeller det kan være mellom deg og dine etterfølgere?

8 Er du bekymret for at dine etterfølgere vil gjøre ting annerledes enn deg ?

9 Hvis ja, hvorfor?



Succession in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses 24



Succession in Family Businesses | Training Model for Sustainable Succession Process in Family Businesses 25

https://www.comptia.org/content/research/managing-the-multigenerational-workforce-2018
https://repository.upenn.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1075&context=od_theses_msod
https://hbr.org/2011/04/generations-around-the-globe-1
https://www.entrepreneur.com/article/290763
https://hbr.org/2019/08/generational-differences-at-work-are-small-thinking-theyre-big-affects-our-behavior
https://workforceinsights.randstad.com/hr-research-reports-workmonitor-q22018
https://www.pewresearch.org/politics/2015/09/03/the-whys-and-hows-of-generations-research/#:~:text=Differences%20between%20generations%20can%20be,the%20process%20of%20forming%20opinions
http://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/09/09/us-generations-technology-use
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1080/1359432X.2012.673279
https://universumglobal.com/blog/keeping-generation-x-y-z-throwing-away-shot/
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