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Abstrakt

Det finns en hel del genomgéende forskning kring hur arbetsgrupper fungerar.
Angaende fenomenet generationer finns det dven relativt mycket forskning, dock ar den
forskningen framst ifrdn USA. Gar vi vidare till hur olika generationer fungerar i
arbetsgrupp, speciellt i en svensk kontext, finner vi diremot en kunskapslucka.
Arbetsgruppers dynamik och uppbyggnad har under ldng tid varit ett stort
forskningsdmne. Att arbetsgrupper fungerar och ér hogpresterande ar viktigt for
organisationer d4 de ansvarar for manga viktiga omraden och uppgifter. Under senare
tid har etnicitet, kultur och kons paverkan pé arbetsgrupper varit faktorer som varit en
trend inom forskningen. I skuggan av dessa har olika generationers paverkan blivit
bortglomd. Darmed ville vi genom en kvalitativ forskningsmetod 6ka forstaelsen for

samspel, konflikter och utveckling i multigenerationella grupper.

Genom semistrukturerade intervjuer med tva arbetsgrupper ifrén olika foretag fick vi ett
empiriskt material med en svensk kontext som visade vad medarbetare i grupperna hade
for egna erfarenheter och intryck av multigenerationella grupper. Uppsatsen visar att
arbetsgrupper gynnas av att ha olika generationer i sin arbetsgrupp dé de bidrar med
olika styrkor och svagheter som kompletterar varandra vil. Konflikter var nigot vi vid
uppsatsens borjan forvintade oss skulle finnas mellan generationerna, det visade sig
dock inte vara nagot storre problem enligt arbetsgrupperna. Trots olikheter mellan
generationernas syn pa varderingar, lojalitet och hierarki fungerar samspelet i

arbetsgrupperna val.

Nyckelord

Grupper, arbetsgrupper, gruppdynamik, grupputveckling, konflikthantering,
generationer, baby boomers, generation X, generation Y, generation Z och

multigenerationella grupper
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Utldtande om uppsats pa kandidatniva

Hir foljer vart utlatande om Astrid Ernstsson, Oliver Johansson och Simon Risslers
uppsats Hur fungerar Birgitta och Noel i en arbetsgrupp? — En kvalitativ studie om
samspel, konflikter och utveckling hos grupper med olika generationer. Uppsatsen
ar skriven och framlagd med godként betyg inom Civilekonomprogrammets
managementfordjupning vid Linnéuniversitetet VT19.

Uppsatsens fokus dr pa hur arbetsgrupper fungerar nér de innehéaller
gruppmedlemmar av olika generationer. Overlag framfors mycket goda argument
och vilgrundade resonemang samt vélvalda referenser for uppsatsen och de problem
och det syfte som den har. En sdrskild styrka med uppsatsen ér att den visar pa gott
teoretiskt bidrag till tidigare kunskap relativt tidigare forskning.

Teorival &r vdl motiverade och presenteras logiskt genom kapitlets uppligg.
Presentation av figurer ér en bra hjalp for ldsaren och redan hér foreslés pé ett
kompetent satt hur generation kan tdnkas fungera teoretiskt tillsammans med &vriga
individuella karaktéristika.

Forfattarna gor en kvalitativ studie baserad pa intervjuer. Uppsatsens metodkapitel
ar tydligt och preciserat med tanke pa problem och syfte. Aven den empiriska
presentationen ar tydlig. Mjligen kunde man hér ha presenterat ett rikare material
med &n fler citat, vilket hade kunnat md&jliggora en &nnu storre nyansering och ett
annu storre djup i1 analysfasen. Analysen dr kompetent genomford gentemot de
tidigare presenterade teoriomradena. Dock hade man kunnat gé dnnu ett steg ldngre
i reflektioner fOr att pa sé sétt 6ka analysens djup ytterligare. Forfattarna har bra
slutsatser och bidrar hdrigenom teoretiskt till en 6kad nyansering, sérskilt givet
kommunikationens roll och betydelse i multigenerationella grupper.

Vi konstaterar bada sammanfattningsvis att Astrid, Oliver och Simon har skrivit en
stark uppsats.

Utover detta noterar examinator att uppsatsgruppen gjorde ett mycket bra forsvar av
sin uppsats samt en utmérkt opposition pa en annan uppsats vid det slutliga
uppsatsseminariet.

Patrik Persson Anna Stafsudd
Handledare Examinator

Anna Stafsudd 0703-02 24 16 anna.stafsudd@lnu.se
Docent, Lektor Lnu.se

Ekonomihggskolan Adress 351 95 Vixjo
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Forord

Forst vill vi framfora att stort tack till var handledare Patrik Persson. Han har genom sitt
engagemang och sin flexibilitet kunnat ge oss rad vid exakt rétt tillfillen. Vi vill 4ven
rikta ett tack till var examinator Anna Stafsudd som instruerat oss vél samt gett

anvindbar aterkoppling.

Ett varmt tack ska dven riktas till vdra fantastiska respondenter ifrdn Handelsbanken och
Electrolux. Deras engagemang och goda svar har gjort det mojligt att fa ett

genomgaende empiriskt material.

Avslutningsvis vill vi dven tacka oss sjdlva for ett bra samarbete och god hénsyn till

varandra som lett till att uppsatsen varit rolig och givande att skriva.

Vi som forfattare hoppas att ni som lésare finner uppsatsen som vélskriven och att den

forhoppningsvis leder till en 6kad forstaelse for multigenerationella grupper.

Linnéuniversitetet, Vaxjo 2019-06-03
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1 Inledning

1 uppsatsens inledningskapitel dmnar vi framst att vicka intresse hos dig som ldsare. Du
far hdr en inblick om fenomenet generationer och dmnet grupper. Vad hénder till exempel
ndr Birgitta och Noel ska samspela i en arbetsgrupp? Vi vill i detta kapitel madla upp en

bild av hur det kan se ut och varfor en okad forstdelse om detta kan gynna organisationer.

1.1 Problembakgrund

Noel, Birgitta, Mikael och Elin sitter pa morgonmdtet och planerar
kommande veckas aktiviteter. Gruppen diskuterar for fullt och idéerna flodar.
Birgitta drar en rolig historia frdn helgen och hela gruppen skrattar gott.
- Fan vad fet du dr Birgitta, utbrister Noel mitt i skrattet.
Klockan sldr 9 och alla ldmnar motet glada och redo for dagen.
Alla utom Birgitta...
Efter lunch samlas gruppen igen och Mikael forsoker fa igang hogtalarna som dr
kopplade till datorn. Han fdr hjdlp av Noel som skrattar eftersom det bara var att
trycka pd ON.
- Vafan, det ser olika ut i alla konferensrum svarar Mikael och bérjar
istdllet ga igenom sommarschemat.
- Halla, hor du vad jag sdger Elin! sdger han plétsligt da Elin har tagit upp sin
mobil och inte kollat upp pa hela motet. Elin rabblar ordagrant upp vad Mikael

nyss gick igenom med en éverdrivet pedagogisk och beldten ton.

Nér individer frdn olika generationer — uppfostrade 1 olika sociala och teknologiska
sammanhang — samlas i en grupp har alla med sig sitt eget bagage med olika attityder,
véirderingar och arbetsetik. Enligt en amerikansk undersokning svarade 86 % av de
tillfrigade att de observerat en konflikt eller frustration pd jobbet orsakad av
generationsskillnader (180insight 2018). Forskare anvénder termen generation for att
hénvisa till individer fédda under samma tidsspann. Enligt Gursoy, Maier & Chi (2008)
delar dessa individer viktiga historiska och sociala hdandelser som ger dem gemensamma
referenser, ndgot som har inverkan pa beteenden och asikter. Utifrén det ar det mojligt att

identifiera generationens instéllning gentemot auktoritet och organisationer.
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Stutzer (2019) menar att vi idag har fyra olika generationer ute i arbetslivet med
varierande bakgrund och vérderingar. De generationer som idag befinner sig i arbetslivet
ar fran dldst till yngst: baby boomers 1946-64, generation X 1965-80, generation Y 1981-
96 samt generation Z fran 1997. Gursoy, Maier & Chis (2008) studier visar att baby
boomers har en stor respekt for auktoriteter och hierarkier, samtidigt som de anser att
arbetet dr den mest centrala delen av livet. Generation X ser ddremot inte arbetet som sin
framsta prioritet i livet och anses vara mer sjélvstindiga. Generation Y karaktiriseras av
att stilla hogre krav pa arbetsplatsen och soker ofta en handledare eller mentor. Enligt
Enarsson (2016) har den yngsta generationen, Z i sin tur andra prioriteringar, exempelvis
véirderar de hogt att fa bestimma Over sig sjdlva, samt att de vill ha ett tryggt och
meningsfullt arbete dir de kan anvinda sin fulla potential. Eftersom det gar att hdvda att
det idag finns fyra olika generationer pd arbetsmarknaden sa innebir det flera olika krav
och synsitt som ska tillgodoses av organisationer. Vi ser att utmaningen har ligger i hur
de olika vérderingarna och preferenserna ska mdtas, for att kunna utnyttja de olika
generationernas styrkor och uppfylla deras olika krav. Enligt en undersdkning av Ricoh
”Anser fler dn hilften av alla arbetstagare att deras arbetsgivare misslyckas med att
tillgodose olika generationers krav pa arbetsplatsen. Resultaten pekar pa en kollisionskurs
nédr den fjirde generationen — generation Z — intar arbetsmarknaden.” (Ricoh Sverige
2015). Att forstd de olika generationernas styrkor och krav &r ndgot som organisationer

borde gynnas av och bor ses som betydelsefull forstéelse.

Arbetsdagen dr slut och gruppen lyckas med att uppna dagens mal.
Noel skyndar ivig till fotbollstrdningen for att hinna till spelarrdadet innan trining.
Birgitta stressar till sina vininnor som redan har bérjat planera helgens 50- arsfest.
Mikael bradskar till bokklubben for att recensera den nya rysarromanen.

Elin rusar till sitt band for att 6va till deras kommande spelning.

Att ingd i grupper dr en stor del av véra liv och som berittelsen ovan visar dr det nagot
som vi gor bade pa arbetsplatsen och fritiden. Eftersom grupper dr ndgot som forekommer
overallt har minga studier gjorts pd hur man far gruppen att fungera och vara effektiv.
Arbetsgruppens mal och mening &r ofta relaterat till projekt och uppgifter som ér av

betydelse for organisationen, dock har grupper i organisationer @nda stora problem att
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prestera pad onskad niva (Coutu 2009). Detta beror delvis pa att man ofta inte lyckas
definiera vilken betydelse varje medlem har f6r gruppen, vilka forvéntningar individen
har pd sig och vad individen sjilv har for syn pa sin uppgift. Dessutom é&r det inte alltid
syftet och uppgiften som gruppen dr menad att utféra blir tolkad pad samma sitt av hela
gruppen. For att grupper ska kunna prestera behdver organisationerna forsta hur en grupp
fungerar och hur gruppen kan utvecklas for att generera nytta till organisationen. Detta
eftersom arbetsgrupper som dr hogt utvecklade slutfor sina uppgifter snabbare,
producerar varor och tjénster med en hogre kvalitét och genererar storre avkastning till
organisationen dn lagre utvecklade arbetsgrupper (Wheelan 2017). I en grupp ingér ofta
olika generationer som gor att gruppens samspel och dynamik kan pdverkas pa olika sitt,
precis som den forsta berittelsen visar. Hur olika generationers samspel fungerar i en

grupp och hur det pdverkar en grupp har dérfor fangat vért intresse att hitta forstielse for.

1.2 Problemdiskussion

Efter att sjdlva ha deltagit i grupper inom idrott, studentkommittéer, skolarbeten, jobb och
nu infOr ett uppsatsskrivande, insdg vi hur viktigt det ar att forstd hur grupper fungerar
och hur en grupp kan utvecklas. Ofta diskuteras paverkan av etnicitet, kon och klass i
arbetsgrupper men generationer har hamnat i skuggan av dessa. Nér vi skriver var uppsats
ingdr tre medlemmar i vir grupp som kan kategoriseras i tva olika generationer, Y och Z.
Trots att det enbart skiljer tre ar aldersméssigt mellan de tva dldsta medlemmarna och den
yngsta upplever vi skillnader mellan oss nar det kommer till referenser, varderingar och
beteende. Till exempel skaffade gruppens yngsta medlem, det da helt nya sociala
nétverket, Facebook pa mellanstadiet och paverkades av sociala medier aren innan han
ens hunnit bli tondring. De tre ar dldre medlemmarna kunde inte skaffa Facebook forrdn
pa hogstadiet, paverkades av helt andra medier och kommunicerade under dessa viktiga
utvecklingsér pa ett mer traditionellt sdtt. Med tvé olika generationer representerade i vér
grupp och med generation Z pa vég att etablera sig ordentligt pa arbetsmarknaden anser

vi att generationers paverkan pd arbetsgrupper dr bdde intressant och viktigt.

Exemplet frin tidigare i uppsatsen dér bland annat Birgitta missuppfattar Noel ar ett
vanligt exempel ddr spraket skiljer sig at mellan tvé olika generationer. Noels ungdomliga
uttryck leder till ett missforstand som paverkar gruppen negativt. Denna uppsats kommer

att gd vidare fran det sprakliga perspektivet och fokusera pd samspel, konflikter och
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utveckling i multigenerationella grupper. Med detta i atanke samt de ovan presenterade
missforstanden ar fragan hur mycket vi egentligen vet om generationer och skillnaderna
mellan dem 1 grupp. Dessa skillnader dr nddvindiga att forsta for att kunna utnyttja varje

generations styrkor och undvika krockar i arbetsgrupper.

Hur grupper och individer i grupper fungerar har ldnge varit ett betydelsefullt &mne och
ny forskning kommer kontinuerligt (Hammar Chiriac 2003). Forstaelsen for grupper
kommer dirfor alltid att vara aktuellt och ett viktigt &mne att hela tiden soka ny kunskap
inom. Den tidigare forskningen inom omrédet grupper och individer i grupp é&r relativt
utbredd (se ex. Granstrom, Wheelan och Pelled). Detta ser vi som en fordel eftersom
forskningen dr mer nyanserad och kritiskt provad. Vidare ger det ocksa oss en mojlighet
att jimfora och vélja bland teorier vi anser vara mest lampade och granskade utefter vart

behov.

Det finns genomgéiende forskning som definierar skillnaderna som finns hos olika
generationer och de problem som kommer med ignorerandet av olikheterna och
beteendena (se ex. Stutzer (2019), Gursoy, Maier & Chi (2008) och Schullery (2013)).
Diremot hittar vi inte samma méngd forskning som ingéende beror hur olika generationer
fungerar tillsammans i grupp (se Stutzer (2019)). Den forskning som finns pa omradet dr
ytlig d& den framst fokuserar pd krockar mellan generationer och mindre pd samspel och
utveckling i dessa grupper. I tilldgg dr den forskning som finns om generationsfenomenet
néstan uteslutande fran USA, dér fokus ocksd ligger pd den amerikanska befolkningen
och deras arbetsplatser. Denna forskning blir sdledes inte direkt applicerbar pa andra
lander som 1 vart fall — Sverige. De svenska studier som finns pd d&mnet ar framst c-
uppsatser som péd olika sitt berér d&mnet generationer i arbetslivet. Vi ser hir en
kunskapslucka vilken vi har mdjlighet att fylla med nya infallsvinklar genom att applicera

den befintliga kunskapen pa omradet i en svenska organisationer.

Vi anser att ovanstaende &r ett teoretiskt bidrag eftersom generationsfenomenet kan te sig
annorlunda i Sverige én i andra delar av vérlden samt att vi okar forstaelsen for samspel,
konflikter och utveckling i multigenerationella grupper. Tanken med vér uppsats dr ocksa
att generera ett praktiskt bidrag dar organisationer kan dra nytta av frambringat resultat

och slutsatser i formandet och utvecklande av grupper, dér olika generationer ingar.
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Dessutom kan lardomar och upplysningar ifrdn uppsatsen anvéndas i en pedagogisk
kontext for att 6ka kunskapen om samspel, konflikter och utveckling i multigenerationella
grupper. Genom att presentera vélgrundad och passande teori om grupper, ska relationen
till fenomenet generationer och den tidigare forskningen som finns om generationer

utvecklas.

Samspelet mellan olika generationer i en grupp bor ses som nagot valdigt relevant for
organisationer att besitta kunskap om. Det finns manga grupper i organisationer som
behandlar viktiga projekt och delar av organisationen (Jern 1998). Det ar darfor viktigt
att grupper utvecklas. Begreppet grupputveckling ses som vél dokumenterat inom
forskningen och trycker pa att grupper genomgér perioder av tillhdrighet, konflikter, tillit,
struktur och arbete. En vélutvecklad grupp bidrar till hogre effektivitet och gynnar bade
organisationen och individen. (Wheelan 2017, s. 44) Vidare finns det dverlag inte sirskilt
mycket forskning om arbetsvérderingar hos generation Z pa grund av att de endast varit
pa arbetsmarknaden sedan 2016 (Stutzer 2019). Den forskning som finns dr nyutkommen,
och dirfor inte lika beprovad som for de andra generationerna. Dessutom dr det ovanligt

att generation Z alls &r inkluderad i de organisationsstudier som finns.

Debatten om hur grupper formas och uppritthdlls har pdgatt linge och ofta har
generationer en undanskymd plats. Gruppers paverkan av etnicitet har lange varit ett
aktuellt &mne hos forskare med tanke péd att virlden blir allt mer globaliserad och
individer fran olika kulturer mots. I diskussionen om det manliga och kvinnliga har
forestdllningar om kon, sexualitet och kropp och dess paverkan pd samspel 1 grupper
analyserats. Klass dr ett annat begrepp som har betydelse vid samspel mellan individer i
grupper, da hierarkier och beroendeforhdllanden ofta uppstar i grupper. Betydelsen av
ovan nimnda begrepp har ldnge diskuterats av bdde forskare och organisationer.
Generationsbegreppet har tillsammans med andra samlande faktorer som etnicitet, kon
och klass en viktig analytisk ingang och ska inte glommas bort. (Blehr 1994 se Ehn &
Lofgren 2008, s. 116) I och med att generationer i samband med grupper dr relativt
bortglomt, i skuggan av etnicitet, kultur och kon, vill vi belysa generationers samspel,
konflikter och utveckling i grupp da det &r en betydelsefull addering for organisationer

och forskning.
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En Okad fOrstdelse for generationers samspel, konflikter och utveckling kan vara
avgorande for huruvida en grupp fungerar eller inte, ndgot som gor oss intresserade och
forvantansfulla att kunna hitta mer information om. Sambandet mellan olika generationer
1 grupp kan vidare ge en insikt om hur begrinsad kunskap det faktiskt finns om grupper
och vad som paverkar dess dynamik. Att ett stort fenomen som generationer inte beskrivs
mer nyanserat inom gruppforskningen borde vara ett uppvaknande for att insikten &r langt
ifran komplett. Med det uttryckt dr forhoppningarna att uppsatsen kommer att ge en
bredare forstdelse for hur generationer samspelar i grupp och vécka ytterligare intresse

for gruppdynamik och fenomenet generationer.

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats ér att 6ka forstdelsen for hur multigenerationella grupper i

organisationer samspelar och utvecklas.

1.3.1 Forskningsfragor

Genom att behandla f6ljande forskningsfrdgor kommer vi att besvara uppsatsens syfte:

e Hur upplever medarbetarna samspel mellan olika generationer i en arbetsgrupp?
e Hur hanteras eventuella konflikter som uppstar till foljd av generationsskillnader?
e Hur upplever medarbetarna att generationsskillnader gynnar respektive

missgynnar arbetsgruppens utveckling?

1.4 Disposition

1.4.1 Teoretisk referensram

I den teoretiska referensramen redogors valda teorier och perspektiv. Kapitlet innehaller
teorier om grupper samt om fenomenet generationer. Kapitlet dr uppdelat i tre basblock;
arbetsgrupper, generationer och generationer i arbetsgrupper. Arbetsgrupp och
generationer kommer att beskrivas separat med relevanta och nédvéndiga delkapitel for
att sedan diskuteras tillsammans i en avslutande del av detta kapitel. Teorierna som finns
kring grupper dr utbredd och har gett oss mdjligheten att pa ett djupare plan samla in
relevanta och intressanta teorier till uppsatsen. Kdnda teorier som kommer att presenteras

ar bland annat Tuckman (1965) om grupputveckling och Pelled (1996) om hur
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méngfaldsvariabler pdverkar en grupp. Forskningen om generationer &r mindre
omfattande och dirfor finns inte lika mycket material att himta. Den genomgaende
materialsokningen som vi har gjort har framst resulterat i amerikansk forskning, nagot
som vi forhallit oss kritiska emot. Trots detta ar vi tillfredsstéllda med det material som

anvénts 1 uppsatsen da materialet 4r relevant och anvédndbart.

1.4.2 Metod

I detta kapitel presenteras den metod vi valt for uppsatsen, baserad pa den teoretiska
referensramen. Med denna metod kommer vi att besvara uppsatsens forskningsfragor och
syfte. Uppsatsen foljer ett abduktivt tillvigagangssitt, vilket medfor att vi redogor for
ontologiska och epistemologiska stéllningstaganden med hénsyn till uppsatsens uppligg.
Vidare redovisas tillvigagéngssittet for analysprocessen. Slutligen presenteras en
utvirdering av uppsatsens kvalitet samt de etiska dverviganden som vi har haft 1 dtanke
under arbetsprocessen. Detta for att ge dig som ldsare en nyanserad och vilbeskriven

metodologisk uppfattning.

1.4.3 Empiri

I foljande kapitel kommer de intervjuer som vi genomfort att introduceras. Intervjuerna
iar av en semistrukturerad karaktir och genomforda med tio individer ur tvd
multigenerationella grupper fran tvéa foretag. Vi har valt att géra samtliga respondenter

anonyma men presenterar foretagsnamnen.

1.4.4 Analys

I denna del av uppsatsen tolkar vi empirin baserat pa den teoretiska referensramen. Det
material vi har tillhandahéllit ifran intervjuerna med respondenterna tolkas med grund i
teorierna pa ett analytiskt sétt. I kapitlet fors dven en diskussion om vad grupperna
uttrycker om samspel, konflikter och utveckling samt hur vir uppfattning om dmnet
eventuellt har fordndrats under arbetets gang. Detta blir grunden till de slutsatser som vi

senare drar angdende samspel, konflikter och utveckling i multigenerationella grupper.

1.4.5 Slutsats

Avslutningsvis redogor vi for uppsatsens slutsatser grundat i teorin och empirin som

tidigare diskuterats. Vidare svarar kapitlet pd uppsatsens forskningsfragor och syfte.
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Dessutom gors en utvirdering av véra slutsatser. Utifran slutsatserna ldgger vi sedan fram

forslag pé framtida mojligheter for forskning och diskussion inom omrédet.
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2 Teoretisk referensram

Nedan redogor vi de teorier och perspektiv vi valt ut for var uppsats. Vi borjar med att
presentera definitionen av en arbetsgrupp, foljt av framstdende och intressanta teorier
om grupper. Ddrefter beskrivs generationer - hur de uppkommit och definieras. Vidare
presenteras de fyra generationernas sdrdrag som foljs av ett kritiskt perspektiv gentemot
generationsbegreppet.  Avslutningsvis sdtts fenomenet generationer ihop med
gruppteorierna ddr vi sdtter prdgel och gor vdara egna kopplingar. Vi hoppas att du som

ldsare far en teoretisk bakgrund till hur Birgitta och Noel fungerar i en arbetsgrupp.

2.1 Val av teori

Teorikapitlet innehaller diverse ldmpliga teorier for var uppsats. Teorin dr noga utvald
med utgédngspunkten att vara betydelsefull for uppsatsen och vért syfte. Vid insamling av
teori har vi frdn borjan haft ett kéllkritiskt tankesétt mot vad vi samlat in for kéllor och
hur vi anvént dem. Detta gjordes genom att bade 14sa materialet vi ansag var intressant
med ett granskande och kritiskt perspektiv samtidigt som vi kollade upp forfattaren/na till
kéllorna. For att fa en stabil grund i vir materialinsamling borjade vi med att férsoka finna
avhandlingar inom vart valda forskningsomrade. For att finna tidigare avhandlingar
anvénde vi Diva-portal.org och Avhandlingar.se som sokmotorer. Nagon avhandling som
behandlar grupper och generationer tillsammans fann vi inte. Angdende fenomenet
generationer hittade vi inte heller ndgon avhandling som vi kunde anvinda till nytta for
uppsatsen. Méinga av de existerande avhandlingarna om generationer fokuserar pa
generationer 1 forhédllande till nagot som inte passade uppsatsen. Angdende &mnet grupper
finns desto mer material och vi kunde vélja ut en avhandling av Hammar Chiriac (2003)
och en forskningssamling dér vi anvéint det Jern (1998), Stiwne (1998) och Granstrém
(2006) beskrivit. Verken gav oss en god helhetssyn och en bra utgingspunkt att
strukturera upp var teori ifran. Det finns ordentligt med forskning om &mnet grupper och
fokus har legat pa att sélla mellan trovérdiga kéllor och ldmpliga teorier for att uppfylla

vart syfte.

Vi har strivat efter att strukturera upp ett sa tydligt teorikapitel som mdjligt med avseende
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att lasaren ska kunna fd en klar bild av vad grupper och generationer faktiskt dr och
innebdr, samt 0ka forstaelsen for uppsatsens problematisering. Kapitlet dr uppdelat i tre
basblock; arbetsgrupper, generationer och generationer i arbetsgrupper. Arbetsgrupp och
generationer beskrivs forst separat med relevanta och nddvéndiga delkapitel {or att sedan

diskuteras i en avslutande del av detta kapitel.

Vi presenterar arbetsgrupper med hjélp av tidigare forskning. I delkapitlet framgér
definitionen av vad en arbetsgrupp ar samt vad som skiljer sig mot en vanlig grupp eller
ett team. Detta f0ljs av ett delkapitel om de potentiella konflikter som kan ske i en grupp
och hur konflikter kan hanteras och l6sas. Vi diskuterar ocksd konflikter utifran
méngfaldsvariabler och dess paverkan pd gruppens omséttning och prestation. Sedan
presenterar vi hur en arbetsgrupp kan utvecklas. Hiar anvinds framst Pelleds (1996)
modell som visar att olika mangfaldsvariabler representerade i gruppen péverkar de typer
av konflikter som gruppen upplever samt Tuckmans (1965) modell som tar upp olika
faser grupper gar igenom. Avslutningsvis beskriver vi en hogpresterande arbetsgrupp
vilket dr nagot varje organisation vill uppna med sina grupper. Detta gor vi for att f4

lasaren att forstd inneborden av en vilfungerande grupp.

Blocket om generationer inleds med en beskrivning av hur generationer har uppkommit
och vad begreppet innebir. Sedan beskriver vi de fyra olika generationerna och dess
preferenser som f0ljs av ett kapitel om de fyra generationernas olika attityder och synsétt
i arbetet. Slutligen presenteras dven den kritik som finns mot fenomenet generationer for
att tillhandahélla en mer nyanserad bild av kapitlet om generationer. I det tredje
basblocket beskriver vi hur arbetsgrupper och generationer tillsammans for att kunna fora
en diskussion och fa ldsarens forstaelse att vixa. Genom att ha ett kapitel som inkluderar
bade generationer och arbetsgrupper fir vi automatiskt in resonemang och tolkningar.
Detta skapar en nédvindig forstaelse for att senare kunna utféra en god analysprocess i

empirin och avslutningsvis kunna dra en slutsats.

2.2 Arbetsgrupper

Det blir allt vanligare att organisera sig i arbetslag eller team pa arbetsplatser. Manga
stora och viktiga fragor planeras, diskuteras och beslutas i grupp, i méten, pa konferenser

och andra sammantridden. Tanken bakom detta &r att pd bdsta sétt anvénda sig av de

10
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anstélldas kompetens. I en grupp kan starkt hdmmande krafter utvecklas likafullt som
gruppen kan fungera som en bra miljo for effektivt och kreativt arbete. Forstas inte
mekanismerna bakom de himmande krafterna riskerar gruppen att bli ett latt offer for

dessa tillbakahéllande krafter (Granstrom 2006, s. 7).

Hur individer i en grupp samspelar och fungerar har under ett sekel varit ett diskuterat
dmne inom forskningen. I borjan av 1900-talet var teorierna dock fa och klassades som
socialpsykologi men tog ordentlig fart pa 40- och 50-talet. Gruppforskningen har
utvecklats fran att fokusera pd individens beteenden i grupp till att fokusera hur olika
processer sker i grupp mellan medlemmarna och vilka effekter det har pa fungerande och
produktivitet hos gruppen (McGrath, Arrow & Berdahl 2000). Det hir dr en
forskningstrend som dven vi kommer att folja genom att studera de processer som sker
mellan medlemmarna i en grupp med hinsyn till medlemmar fran olika generationers

interaktioner.

2.2.1 Grupp, arbetsgrupp och team

Det finns méanga olika definitioner om vad som symboliserar en grupp. Hammar Chiriac
(2003) menar att det ofta existerar ett visst antal kriterier som ska uppfyllas for att en
grupp ska rdknas som en grupp och utesluter ddrmed vad som inte dr en grupp. En vanlig
och dterkommande definition som ménga forskare utgar ifrén &r; ”En grupp existerar nir
tvd eller flera definierar sig som medlemmar av den och nér dess existens erkénns av

atminstone nagon annan individ” (Brown 1988 se Hammar Chiriac 2003).

Vidare gors ibland en mer specifik definition for vad en arbetsgrupp ar och hur den skiljer
sig ifran en vanlig grupp. Bratton (2007) menar att en grupp som ér relaterad till arbete
har tre olika delar som gor att det blir en arbetsgrupp; det méste finnas chans till social
interaktion. Medlemmarna maste vara medvetna vem som tillhér gruppen och dessutom
maste medlemmarna ha gemensamma mal dir de arbetar kollektivt for att uppna dessa.
Granstrom (2006, s. 64) anser att nér alla arbetsgrupper samarbetar for att uppna ett
gemensamt mal dominerar arbetsgruppen som tillstdnd och ndmner olika punkter som
kdnnetecknar detta tillstdnd. Punkterna innebér att gruppen har en gemensam uppgift som

hela tiden &ar i centrum, att arbetet dr forankrat med verkligheten, att gruppen har en

11
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samarbetsanda, att medlemmarna prioriterar gruppens uppgift framfor individuella
intressen samt att idéer och tankar &r inriktade mot handling.

Det finns enligt Wheelan (2017, s. 19) skillnad mellan arbetsgrupp och feam. 1 en
arbetsgrupp strdvar medlemmarna mot att uppnd gemensamma maél och skapa en bra
kultur inom organisationen for att skapa gynnsammare forutsittningar for att uppna
maélen. Arbetsgruppen blir ett team nér gruppen har utvecklat effektiva tillvigagidngssitt
for att né redan fardigt upprattade mal. Teamet kdnnetecknas ofta av medlemmar som inte
ser arbetet som en borda utan tycker det &r roligt. Medlemmarna motiverar och hjilper
varandra och bidrar direkt till organisationens vinning. Wheelan (2017) stéller sig vildigt
positiv till team men vi anser att detta dr en alldeles for positiv beskrivning. Vi ser att
ménga team 1 organisationer inte alltid fungerar pé det séttet som beskrivs och att dven

medlemmar i team stills in for svarigheter och konflikter.

Uppsatsen kommer huvudsakligen inrikta sig pd de grupper som definieras som
arbetsgrupper och nir ordet grupp anvidnds kan det tolkas som en arbetsgrupp i en
organisation. Dessa grupper &r ofta ihopsatta av organisationen och tillhdrigheten uppstar
pa grund av organisationens val och bésta intresse snarare @n individuella val och
intressen. Brattons (2007) tre delar och Granstroms (2006) punkter sétter en bra prigel pa
vad en grupp relaterat till arbete &r och innebdr. Begreppet problematiseras varken for
genomgaende eller for lite och &r en god grund att forhélla sig till bland djungeln av

definitioner.

2.2.2 Konflikter inom arbetsgrupper

Thompson (1960) menar att det inom alla organisationer finns det en potentiell risk for
konflikter mellan manniskor i grupp. Utgangspunkten for att en konflikt ska gé fran latent
till att uttryckas i synligt beteende och upplevas som en konflikt 4r att tva eller fler parter
ar oeniga om nigot. Det racker dock inte bara med oenighet utan for att en konflikt ska
uppstd maste det dven finnas ett beroende mellan dem, alltsd ndgot som tvingar dem att
handla tillsammans. Detta beroende kan tillexempel vara att arbeta tillsammans i en
arbetsgrupp. Thompson (1960) menar ocksa att niar kdnslor kommer in i en oenighet och
den andra partens beteende upplevs som problematiskt eller hotfullt blockeras ofta en

mdjlighet till diskussion.

12
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Pickering (2002) anser att det finns fyra psykologiska basbehov som, ifall de krinks,
kommer skapa en konflikt inom en grupp, dessa dr; Behov av att kdnna sig uppskattad
och betraktad som en individ, d& manniskor behdver kidnna sig sedda och fa tillbaka
uppskattning for arbetet de ldgger ner. Behov av att kdnna kontroll. Behov av att ha en
god sjdlvkinsla, da ett bra sjdlvfortroende dr en grund for att klara av att hantera olika
situationer. Behov av att vara konsekvent, dd ménniskor inte girna vill dndra sig nér de
vl tagit stéllning i en fraga. Pickering (2002) menar att om négot av dessa grundliaggande
behov skulle krénkas reagerar mianniskor med antingen hdmnd, dominans, isolering eller
samarbete. Det bésta alternativet i ett sadant ldge for gruppen dr samarbete, da det blir en

konfrontation mellan individerna for att gemensamt komma fram till en 16sning.

Niér en konflikt uppstdr 1 en organisation ses det traditionellt som ett problem papekar
Maltén (1998). Konflikter i en arbetsgrupp resulterar i passivitet, kvalitetssdnkning och
délig stimning vilket i sin tur paverkar organisationen negativt. Traditionellt har det
dérfor varit vanligt inom management att arbeta for att hela tiden undvika konflikter.
Darling & Walker (2001) menar dock att konflikter idag kan tyda pa att gruppen dr
fungerande. Ordet konflikt ses inte bara som negativt utan det kan &ven komma néagot bra
och fornyande av en oenighet nir det blir en diskussion om meningarna som rader.
”Conflict management” dr ett koncept dér organisationer inte forsoker undvika konflikter
utan istéllet hantera de eftersom konflikter d&ven kan ha stora fordelar (Nurmi & Darling
1997 se Darling & Walker 2001). Det &r inte konflikten i sig som &r problemet utan hur
den hanteras. Ansvaret for att hantera konflikter i en grupp ligger pa samtliga medlemmar
i gruppen. Medvetenhet och kénslighet gentemot olika beteenden, bidde mot andras men
dven ditt eget beteende, kan bidra till att forverkliga organisationens mal med hjdlp av

gruppen (Darling & Walker 2001).

2.2.3 Social identitetsteori

Enligt Tajfel & Turners (1979) sociala identitetsteori anvinder en individ sin tillhorighet
i olika grupper som en utgangspunkt for vem denne &r. Detta innebér att de egenskaper
och karaktdrsdrag som en grupp forlikar sig med ocksa blir de karaktirsdrag som
medlemmarna i gruppen definierar sig sjdlva utifran. Dessa definitioner kan vara bade
positiva och negativa. Den sociala identitetsteorin dr relevant for var uppsats dd den

behandlar grupptillhrighet och hur individer forhéller sig till andra grupper. I vart fall
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kan generationstillhdrandet ses som en form av grupptillhdrande som en individ

identifierar sig sjilv utifrén.

Vidare menar teorin att individen som tillhor en grupp sitter stort kansloméssigt védrde pa
sitt grupptillhdrande, nagot som kan leda till att individen l4tt blir partisk 1 sitt
stallningstagande till vissa frdgor. Detta kallas naiv realism och innebér att de asikter den
egna individen och gruppen denne tillhor har, ses som rationella, objektiva och opartiska.

Mainniskor som i sin tur inte tillhdr den egna gruppen ses som irrationella.

Social kategorisering gors enligt Tajfel & Turner (1979) av en individ for att kunna
forenkla sin omgivning och sjélv kunna placera sig i den. Detta dr ofta i form av grupper
som upplevs vara betydelsefulla for en individ och dennes sociala identitet. For att en
sadan kategorisering ska kunna goras forenklar individen verkligheten genom att
stereotypera utgruppen och prototypering av ingruppen. En annan del av social
identitetsteori dr behovet av att skilja sig fran en annan social grupp &n den personen sjalv
tillhor. Inte sdllan 6verdriver en individ skillnader mellan den grupp som individen tillhér,
(ingruppen) och en utomstaende grupp (utgruppen). P4 samma vis som individen
overdriver skillnader mellan grupper finns det ocksd en tendens till att individer
overdriver likheter inom sin egen grupp. Detta gors exempelvis for att uppna hdgre status
och overtag over utgruppen och handlar om konkurrens. Denna konkurrens sker for att
maximera fordelarna for ingruppen samtidigt som utgruppen avvipnas. Ett exempel hir
kan vara att interaktioner mellan de skilda generationerna baseras pa stereotyper och

motstridiga arbetsvirderingar, ndgot som kan leda till konflikter.

2.2.4 Méangfald och konflikter

Eftersom moderna organisationer idag tar bort de hinder som tidigare fanns for
arbetstagare med olika bakgrunder har bade chefer och ledande forskare konstaterat att
demografisk mangfald &r ett imne som inte kan ignoreras. Pelled (1996) har utvecklat en
teoretisk modell som visar en grupps omsittning och prestanda pa kognitiva uppgifter.
Dessa dr beroende av bdde de typer av mangfald representerade i gruppen och de typer
av konflikter som gruppen upplever. Denna modell anser vi ger vdr uppsats en bra
dimension over hur olikheter pdverkar en grupps konflikter och dédrmed vilken inverkan

variation 1 alder har péd detta. Modellen tar upp variabeln alder istéllet for generationer
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och detta ger oss mojligheten att resonera om skillnader i dlder och generationsskillnader
hénger samman eller skiljer sig &t i kapitel 2.4 samt fora en diskussion angéende detta

utifran empirin i analysen.

Prestanda for kognitiva uppgifter avser prestanda for aktiviteter som dr mer mentalt &n
fysiskt utmanande, till exempel beslutsfattande, problemldsning eller idégeneration
(McGrath 1984, se Pelled 1996). Pelleds (1996) modell tar hénsyn till skillnader i
mangfald genom olika demografiska variabler avseende alder, kon, etnicitet, roll i grupp,
roll i organisation, utbildning och funktionell bakgrund. Variablerna klassificeras utifrdn
tvd dimensioner: synlighet och arbetsrelation (Se figur I). Synlighet och nivan av relation
till arbete innebdr i vilken utstrackning variabeln direkt formar perspektiv och fardigheter
relaterat till kognitiva uppgifter. Modellen indikerar att mangfaldsvariabelns synlighet
och relation till arbetet indirekt paverkar omsittningen och eventuellt forbéttrar
prestationen och den rorliga avkastningen. Utifran modellen gér det att utldsa att alder

som kan kopplas till generationer har hog synlighet och lag arbetsrelation.

Alder
Hég synlighet Kén Grupproll
Etnicitet
Organisationsroll
Lig synlighet Utbildning
Funktionell bakgrund
Lagt arbetssamband Hogt arbetssamband

Figur 1. Typologi for demografiska mangfaldsvariabler. (egen figur)
utifrdn Pelled (1996), s. 617.

Pelled (1996) gor en skillnad pa materiella och affektiva konflikter och péd hur nivaerna
av dessa 1 en grupp tenderar att padverka gruppens resultat och prestanda pd kognitiva
uppgifter. Forfattaren forklarar att materiella konflikter handlar om oenigheter bland
gruppmedlemmar angdende innehéllet i de uppgifter som utfors eller sjélva prestationen.

Denna konflikt uppstir nir tva eller flera individer &r oense om ett erkédnnande eller
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16sningen pa en uppgift och inkluderar skillnader i stdndpunkter, idéer och &sikter.
Materiella konflikter har ett mojligt positivt samband med prestationen d& uppgiften far
fler perspektiv med olika losningar. Affektiva konflikter handlar didremot om
mellanménskliga relationer eller oftrenligheter. Dessa genereras frdn kénslor och
frustation, och har en negativ inverkan pé gruppens eller organisationens resultat.
Relationskonflikter stor uppgiftsrelaterade insatser eftersom medlemmarna fokuserar pa
att minska hoten, 6ka makten och bygga upp sammanhallningen istdllet for att fokusera
pa arbetsuppgifter. Dessa konflikter leder till att medlemmarna blir negativa, irriterade

och misstinksamma.

Pelled (1996) foreslar att materiella konflikter ska kunna forbéttra prestandan pa gruppens
kognitiva uppgifter medan affektiva konflikter istdllet minskar prestandan pd gruppens
kognitiva uppgifter och paverkar gruppens omséttning. Forfattaren havdar vidare att de
tva dimensionerna (synlighet och arbetsrelation) bestimmer styrkan i relationen mellan
en mangfaldvariabel och en materiell eller affektiv konflikt (Se figur 2, s. 17). Ju mer
arbetsrelaterad en viss typ av méngfald dr desto starkare &r dess forhallande till den
materiella konflikten; till exempel kommer méngfald av utbildningsnivé i en grupp leda
till fler materiella konflikter #in &lder- och generationsskillnader. A andra sidan, ju mer
synlig en viss typ av mangfald &r desto starkare dr relationen med affektiva konflikter.
Till exempel kommer alders- och generationsskillnader i en grupp leda till fler affektiva

konflikter 4n méngfald i utbildningsniva skulle gjort.

Pelled (1996) gor en skillnad péd icke-arbetsrelaterad kommunikation och affektiva
konflikter. Om gruppmedlemmar anser att det finns en affektiv konflikt inom gruppen ér
det troligt att medlemmarna kommunicerar negativt eller hotfullt med varandra pé ett
verbalt eller icke-verbalt sitt. Daremot om gruppmedlemmarna bedriver en stor del icke-
arbetsrelaterad kommunikation &r det troligt att mycket av denna dr positiv och det finns
ingen forskning som siger att en sddan kommunikation gynnar eller missgynnar gruppens
prestation. Istéllet dr det den specifika blandningen av olika typer av mangfald i en grupp
som avgor hur stark en dimension av gruppens konflikt dr i forhéllande till den andra
dimensionen. Detta resulterar i en konfliktsammansdttning som avgér inverkan pd

prestationer och resultat.
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Synlighet av = | Affektivkonflikt | ======= |  Gruppomsittning

demografisk
mangfald
Gruppens varaktighet
Arbetsrelation 8V | g | Materiell konflikt | =—————p> Kognitiv
demografisk uppgiftsprestation
mangfald

Figur 2. Relationer mellan demografiska skillnader i en arbetsgrupp, konflikter, omsdttning och

prestation och resultatkonsekvens. (egen figur) utifran Pelled (1996), s. 618

2.2.5 Grupputveckling

En vil fungerande grupp kan enligt Stiwne (1998) hdja individens sjélvtillit s& att
problemldsningsformagan 6kar och det kan leda till att uppgifter kan losas effektivare &n
vad enskilda individer skulle klara. Gruppens tillstdnd péverkar dédrfor organisationens
kultur, resultat och arbetsmiljo. Fran individens perspektiv kan en grupp som inte
fungerar och utvecklas riva de positiva synergier en grupp hade kunnat alstra. Istéllet kan
dé en individ kénna sig ineffektiv och oséker. Det finns dven risk for utnyttjande och

borttappande av sjélvkénsla hos medlemmarna i en grupp.

Nér ménniskor samlas for att tillsammans gora nagot, sker det inom gruppen dynamiska
processer som paverkas av omedvetna processer hos individerna (Granstrom 2006).
Dessa processer ligger till grund for att en grupp behdver ga igenom olika stadier for att
utvecklas och Tuckmans (1965) teori dr, trots att den &r gammal, en ofta anvind
utgdngspunkt ndr det kommer till att beskriva dessa stadier. Tuckman (1965) var en
vérldskédnd professor och forskare pa Ohio State University inom psykologi som hade sitt

framsta intresse inom gruppdynamik och hade ldnge forskat om hur grupper fungerar.
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Hans teori anser vi hjélper uppsatsen att forstd hur grupper utvecklas med ett stadie-
perspektiv som senare i uppsatsen enkelt och tydligt kan appliceras pa valda
undersokningsgrupper. Teorin utgar ifrdn att grupper utvecklas successivt genom fem
olika stadier som bendmns: forming, storming, norming, performing och adjouring.
Grupperna foljer inte alltid samma ordning och dessutom kan en del grupper hoppa dver
vissa faser medan andra gir igenom dem pa detta specifika sétt. Nir individer eller
omgivningen fordndras visar det sig i hela gruppen och det skapas en ny gruppsituation.
Detta innebdr att om gruppmedlemmar forsvinner eller tillkommer alternativt nagot

hénder i omgivningen kan gruppen borja om pa forsta stadiet. (Tuckman 1965)

Forming &r den forsta fasen som Tuckman (1965) beskriver och kan oversittas till
orienteringsfasen. I denna fas &r uppgiften inte i fokus utan det handlar snarare om att lara
kénna varandra. Medlemmar &r ofta forsiktiga med att sdga sina &sikter, da deras roller i

gruppen inte &r faststéllda.

Nér gruppmedlemmarna bekantat sig mer med varandra kommer den andra fasen som
Tuckman (1965) kallar storming, konfliktfasen. Nar medlemmarna vagar vara mer dppna
mot varandra kan det resultera i att det uppstar frustration mellan dem. Till skillnad frén
1 orienteringsfasen borjar medlemmarna nu fokusera pa relationen med ledaren. De
pendlar mellan ”fight” och ”flight”, antingen agerar de genom att utmana ledarens beslut
eller ta avstand. Precis som Darling och Walkers (2001) teori om konflikter behdver dessa
inte alltid betraktas som enbart negativa. Tuckman (1965) menar att nigra konflikter kan
vara nddvandiga for att gruppen ska kunna utvecklas annars kan medlemmarna i gruppen

bli omotiverade, uttrdkade och kénna sig utanfor.

Den tredje fasen bendmner Tuckman (1965) norming, strukturfasen. Gruppen blir nu allt
mer en organiserad enhet med ett bittre samarbete. Normer borjar utvecklas som
medlemmarna agerar utifrdn. Det kan fortfarande uppstd konflikter men eftersom
medlemmarna kénner varandra bittre kan de hantera konflikterna genom Gppen

diskussion.

Performing &r den fjdrde fasen enlig Tuckman (1965), vilket innebér arbetsstadiet. Det ar

f4 grupper som lyckas vara produktiva i inledningen da produktivitet normalt uppstar med
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gruppens mognad. Ju mer mogen gruppen blir desto mer koncentrerar den sig pd
uppgiften istillet for att argumentera eller socialisera sig. Gruppens fokus skiftas fran vad
den dr till vad den ska gora. Det tar ofta ganska lang tid for att en grupp ska bli mogen
och na denna fas, men bara for att gruppen ges tid dr tiden ingen garanti for att gruppen

ska bli produktiv di andra faktorer kan forhindra detta.

Uppldsningsstadiet dr den sista fasen som Tuckman (1965) bendmner som adjouring.
Gruppens uppldsningen kan vara antingen planerad eller spontan. Till exempel kan en
planerad upplosning ske ndr gruppen har uppnétt sina mél. En spontan uppldsning kan
bland annat ske nér problem uppstir och gruppen ej lingre kan samarbeta. En annan
mdjlig anledning kan vara ndr medlemmar inte lingre anser att deras mal &ar vérda att

kdmpa for.

2.2.6 Hogutvecklade arbetsgrupper

Wheelan (2017, s. 62) menar att arbetsgrupper som dr hogt utvecklade slutfor sina
uppgifter snabbare, producerar varor och tjanster med en hogre kvalitét och genererar
storre avkastning till organisationen &n lagre utvecklade arbetsgrupper. Nér det kommer
till forhallandet mellan interna grupprocesser och produktivitet finns det flera egenskaper
som utmérker en hogpresterande arbetsgrupp. Forst och frimst maste medlemmarna ha
en klar bild av och vara Overens om arbetsgruppens mal. Nir malet &r tydligt och
accepterat ska det dven upplevas som uppndbart och nyttigt for grupp och organisation.
For att underlétta organiseringen av arbete bor medlemmarna ha tydlig koll pd vad rollen
de tilldelas innebér och vad som forvintas fran dem. Medlemmarna maste dven acceptera
rollen och ha kunskapen for att klara av den tilltinkta rollen. Den hdgutvecklade

arbetsgruppen &r starkt sammanhallen och har en vilja att samarbeta.

Fortsittningsvis menar Wheelan (2017, s. 65) att feedback och kommunikation &r centralt
genom hela processen och kommunikationsstrukturen ska vara dppen dar alla medlemmar
tillats att delta. Om produktiviteten ska forbéttras bor alla idéer och forslag fa komma
fram oavsett medlemmens é&lder, titel, kon, etnicitet eller profession. Dessutom far
hogpresterande arbetsgrupper ge, ta emot och anvinda konstruktiv feedback om
effektivitet och produktivitet. Konstruktiv feedback &r nyttigt for den individuella

utvecklingen och gynnar diarmed gruppen. Det &r viktigt med diskussion mellan
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medlemmar angdende hur problem ska l6sas och beslut som ska fattas men det ar ocksd
accepterat att ha meningsskiljaktigheter ndr det kommer till uppgiften och alla

medlemmar behover inte alltid vara dverens.

Wheelan (2017, s. 67) ndmner ocksd att normer inom framgéngsrika arbetsgrupper
uppmuntrar prestationer, kvalitet och framgéng och det vore svért for en grupp att vara
framgangsrik om medlemmarna inte forvéintades att prestera pa topp. Ett annat beteende
som dr utvecklande for grupper &r att medlemmar som upptriader annorlunda accepteras
sa lange beteendet anses gynnsamt for gruppen. Olika egenheter tolereras och ibland dven

uppmuntras for att fa jobbet gjort.

Hogpresterande arbetsgrupper dr enligt Wheelan (2017, s. 69) sammansvetsade och
bygger pa samarbete men enbart samarbete ricker inte for att nd framgang. Andra faktorer
méste dven finnas med som till exempel perioder av kortvariga konflikter. Konflikterna
hélls korta eftersom arbetsgruppen har jobbat fram effektiva strategier for
konflikthantering. Gruppen behdver ocksa tillrdckligt med tid tillsammans for att utveckla
en langt géngen arbetsenhet och nd gruppens mal. Att dgna uppmirksamhet &t
grupputveckling ar nyckeln till hogpresterande arbetsgrupper och ett framgangsrikt

resultat.

2.3 Generationer

Nér dmnet generationer berdrs dr det grundlaggande att forst forstd hur de uppkommer.
Det dr en nyckel for att kunna hantera de bakomliggande karaktdrsdragen som finns.
Schuman & Scott (1989) kopplar samman termen generation med sociologen Karl
Mannheim. Han hidvdade att generationer egentligen &r en social konstruktion, snarare &n
en biologisk nddvéandighet (Mannheim 1952 se Schuman & Scott 1989). I de fall dir
revolutiondra hdndelser dr ovanliga och fordndring sker ldngsamt likt i det tidigare agrara
sambhillet, blir skiljelinjen mellan generationer otydlig. Det &r forst niar handelser intraffar
pa ett sadant vis att det gar att utrdna en grupp individers historisk-sociala medvetenhet
utifran dessa hdndelser som termen generation kan anses bli relevant. Med andra ord, da
en tydlig skiljelinje finns mellan tva eller flera grupper (generationer). Det allménna
intresset for generationskonceptet motiveras enligt Schuman & Scott (1989) av det

faktum att det kan bidra med potentiella forklaringar till individens och kollektivets
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politiska beteende. Kort forklarat innebér det att generationstillhérandet har en betydande

paverkan pé senare attityd och handling géllande de individer som ingér i det.

Generationer kan vara olika korta eller langa men en frdga som naturligt kommer upp ar
den Cutler (2015) problematiserar kring generationer. Han reflekterar 6ver huruvida de
ska bli identifierade utifran hindelser kring fodelsedren eller det som sker senare under
uppvéaxtdren. Forfattaren argumenterar for att det vanligtvis dr ‘uppseendevickande’
héndelser kring tondren som tydligast skapar grunddragen for en generation. Det finns
flera generationsdefinitioner, Joshi, Dencker, Franz & Martococchio (2010) tar upp tre
stycken huvuddefinitioner. Den forsta av dessa dr att generationer definieras utifran
kohort. Kohort dr i detta fall grupper av individer som dntrar exempelvis en organisation
eller utbildning samtidigt. Det innebér att individer som tillhor en generation reagerar pa
specifika faktorer pa ett vis som skiljer sig fran hur andra generationer reagerar pd samma
faktorer. Till skillnad fran andra definitioner av generationsidentitet uppstir kohort-
baserad identitet till foljd av specifika hdandelser. Dessa héndelser leder till gemensamma
upplevelser och definitionen blir saledes att man tillhor en grupp som samtidigt har dntrat

exempelvis en organisation.

Den andra definitionen #r &ldersbaserad generationsidentitet. ~Aldersbaserad
generationsidentitet bygger pa Karl Mannheims redan ndmnda forestdllning om att
processen av att vixa upp under en specifik tidsperiod paverkar en individs véirderingar
och attityder. Dessa vérderingar och attityder delas av alla som &r fodda under samma
tidsperiod. Aven om Mannheims arbete skedde langt fore dessa definitioner, aterspeglas
det ofta idag i en generationsindelning likt baby boomers och generation X. Detta dr ocksd
den generationsindelning vi har valt i var uppsats. Definitionen hdr blir saledes att
aldersbaserad generationsteori innebér att man tillhor en aldersgrupp som delar minnen

som skedde under formativa ar av livet.

Den sista definitionen som Joshi et. al (2010) tar upp é&r &mbetesbaserad
generationsidentitet. Den dr sammankopplad med erfarenhet, kunskap och attityd som en
individ samlat pa sig till f6ljd av att denne haft en viss roll/uppgift under en viss tid pa en
arbetsplats. Detta dr ndgot som formar en individs identitet. Till skillnad fran kohort- och

aldersbaserad generationsidentitet &r denna roll dynamisk eftersom individer ror sig
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mellan olika roller i en organisation. Ambetesbaserad generationsidentitet kan definieras
som innehavande av en organisationsroll som anses vara dndlig. Rollen har varit innehavd

av en foretriddare och kommer tas over av en eftertradare.

2.3.1 De fyra generationernas bakgrund

Indelning av generationer dr inte nagot sjilvklart; likt en individs tillhérande till en
generation ér det en glidande skala. Det dr mycket mojligt att ndgon tillhdr en angiven
generation enligt teoretiska definitioner men inte alls kan identifiera sig med dess typiska
karaktérsdrag. Vidare &dr det en fordel att ha i dtanke den generalisering som gors av
generationer 1 litteraturen. Valet av de fyra generationer som presenteras i var uppsats ar
baserad pd den indelning som &r vanligast forekommande i den forskning och litteratur
vi patréiffat. Speciellt ndr det géller indelningen av de tvd yngre generationerna Y och Z
rader en del delade meningar om grénsdragningen. Det &r inte helt ovanligt att dessa tva
generationer dr hopslagna - vi har dock valt att separera dem i enlighet med den vanligast

forekommande indelningen.

Baby Boomers

Birgitta dr 60 ar och har jobbat pd arbetsplatsen ett bra tag nu. Hon jobbar gdrna

mycket och linge men det ska helst vara pa hennes premisser.

Den forsta och éldsta generationen som idag befinner sig pa vara arbetsplatser ér baby
boomers. Till baby boomers riknas enligt Gursoy, Maier & Chi (2008) de som &r fodda
fran ar 1946 och fram till 1964. Vid den hir tiden hade de flesta tillgéng till en TV hemma
och framfor den f6ljdes, enligt Stutzer (2019), stora hdandelser som forsta ménniskan pa
ménen och Vietnamkriget. Denna kélla géller for USA. Det var vanligt att tekniska
uppfinningar och populérkulturella fenomen néddde exempelvis Sverige senare. Kanske
speciellt under tiden fore internet dér nyheter firdades langsammare. Wiedmer (2015)
menar att orsaken bakom namnet baby boomers ér att det under denna period skedde en
noterbar 6kning av antalet fodda barn. En anledning till detta var troligtvis de forbattrade
omstandigheterna som radde efter kriget dd ransoneringen tog slut och ménniskor kunde
aterga till vanliga jobb med goda 16ner. Baby boomers foddes efter andra vérldskriget och
véxte upp 1 en tid som innebar ménga mojligheter och positiva framtidsutsikter. Detta var

ndgot som spiddde pa generationens ambitioner och vilja att lyckas. (Heathfield 2015 se
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Wiedmer 2015) Det ir inte ovanligt att baby boomers var de forsta i sina familjer att
utbilda sig pa hogre niva, menar Lipscomb (2010), nagot som medforde att de tog ett kliv
uppét pd den sociala skalan. Detta har gjort ett avtryck pd generationen som delvis har
haft pengar, makt och erkdnnande som drivkraft i arbetet och livet i stort. Vad géllade
familjelivet skedde ocksa en del som var nytt for denna generation. Det borjade bli vanligt
att bdde mannen och kvinnan hade ett arbete att gé till. Dessutom oOkade antalet

skilsméssor noterbart.

Generation X

Mikael 46 ar har precis blivit befordrad och har en ny roll pd arbetsplatsen.

Detta gor honom glad, men han vill fortfarande kunna dgna sig dt sina fritidsintressen.

Niésta generation som vi bendmner i denna uppsats dr generation X. Till denna generation
hor de personer som &r fodda mellan 1965 och 1980 (Stutzer 2019). Generationen
karaktdriseras enligt Wiedmer (2015) av att vara mycket sjélvstindiga och
problemldsande. Detta &r en konsekvens av de fordndrade familjeforhdllanden baby
boomers, deras fordldrar, stod infor. JAimfort med tidigare generationer var generation X
en generation vars fordldrar i storre utstrackning var skilda, ndrmare hélften (Weston 2006
se Lipscomb 2010). Det borjade dessutom bli vanligare att bada fordldrarna hade ett jobb
att ga till, skriver Lipscomb (2010). Tidigare var mamman i familjen ofta hemma for att
ta hand om hem och barn. Generation X fick alltsd spendera mer tid ensamma, vilket
innebar att de tidigt larde sig att klara sig sjélva. I tilligg menar Wiedmer (2015) att det
faktum att ménga ur generation X sett sina fordldrar ur baby boom generationen bli
uppsagda, haft inverkan pé deras tillit. Det har medfort att de forvéntar sig och omfamnar
fordndring i arbetslivet samtidigt som de inte hyser samma lojalitet mot sina arbetsgivare

som baby boomers.

En annan hédndelse som Wiedmer (2015) argumenterar menar har préglat generation X
ar bostadsbubblan och den ekonomiska krisen som efterfoljde. Konsekvensen av detta
blev enligt Stutzer (2019) bland annat att generationen himmades i sin ekonomiska
utveckling och darfor inte har haft samma mdjlighet att ta plats i form av ledarpositioner

som foregaende generation. En annan orsak till detta dr att baby boomers generation ar
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storre &n generation X, som pa vissa plan har hamnat i skymundan, inte minst i

karridirssammanhang.

Generation Y

Elin dr 30 ar och dr ny pa foretaget och i branschen. Hon jobbade tidigare inom en helt

annan bransch men ddr kdndes det inte rdtt for henne och hon ville prova ndagot nytt.

Tidigt fostrade in i tekniken och digitaliseringens vérld &r enligt Stutzer (2019) generation
Y, dven kallade millennials, till vilka de fodda mellan 1981 och 1996 rdknas. Generation
Y ér storre dn foregédende generation X, ndstan lika manga som baby boomers. Vad géller
utbildningsnivé haller millennials pd att g om de dldre generationerna, nigot som
kommer att bli &n tydligare ndr fler ur generationen blivit klara och tagit ut sin examen.
Vidare har den etniska mangfalden blivit allt storre i flera delar av vérlden, inte minst
Sverige. Detta dr en faktor som generation Y haft med sig under uppvixten och vidare ut
i livet. Statistik fran SCB (2019) visar att sedan 1993 har invandring varit den frimsta
orsaken till befolkningsdkningen i Sverige. Vidare presenterar SCB (2019) att i Sverige
ar idag ungefér var fjarde svensk utlandsfodd eller har utlindska fordldrar. Detta gor
sjdlvklart att vi nu lever i ett mer mangkulturellt samhélle, vilket generation Y troligtvis

ar béttre anpassad dn foregdende generationer.

For manga millennials &r utbildning starkt forknippad med att lyckas inom karriér, men
ocksd med andra delar av livet som de anser bidrar till 6kat vilstdnd. Enligt Debevec,
Diamond, Madden & Schewe (2013) har finanskrisen 2008 varit en avgorande hindelse
dven fOr generation Y, inte minst i utbildningsavseende. Finanskrisen medforde ett flertal
konsekvenser, dldre millennials paverkades genom att antalet studenter ur generationen
som avbrdt eller tog ett uppehdll fran sina hogskolestudier 6kade. Samtidigt var det fler
an tidigare som valde att ga en kortare utbildning istillet for en ldngre. Debevec et al.
(2013) menar att den yngre delen av generationen har pdverkats av finanskrisen i form av
att de véljer att njuta av livet och uppfylla sina behov som inte dr av ekonomisk natur.
Detta sker troligtvis som en motreaktion mot att ha sett sina fordldrar paverkas av en

sviktande ekonomi.
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Generation Z

Noel dir 21 dr och jobbar extra vid sidan om studierna for att fd erfarenhet och
utvecklas. I framtiden vill han jobba pa ett foretag som gar i linje med hans

vdrderingar.

Annu mer sammankopplade med teknik och digitalisering #n millennials 4r generation Z.
Fodda fran och med 1997 och framét, bendmns de ibland som “digitala infédingar”.
Forskningen gjord pd denna generation dr mer begrinsad &n for de tidigare
generationerna, framst nir det kommer till det arbetsrelaterade. (Horowitz 2012 se
Wiedmer 2015) Detta har sin naturliga forklaring av det faktumet att generation Z fram
tills helt nyligen dverhuvudtaget inte har varit en del av arbetskraften. Aven idag ir

majoriteten av dem i utbildningsfasen av livet.

Generation Z har vuxit upp med en stindigt pagdende diskussion om miljé-och
klimatfrdgor samt andra sociala problem enligt Dangmei & Singh (2016) och ar mer
involverade och informerade an tidigare generationer. De kdnner ett starkt ansvar for
jordens naturtillgdngar och andra sociala frigor. Anda 4r de mindre benéigna att rosta eller
ta del av den lokala gemenskapen. Dangmei & Singh (2016) skriver att forskning ocksa
tyder pa att en effekt av den teknologiska framfarten &r att generation Z har forsdmrade
eller fordndrade sociala formagor som foregaende generationer kommer behdva anpassa

sig till ndr de kommunicerar med Z.

2.3.2 De fyra generationernas arbetsvirderingar
Baby Boomers

Nér det kommer till arbete karaktériseras baby boomers av att de har fostrats in i miljoer
dér respekt for auktoritet och hierarki funnits. Gursoy, Maier & Chi (2008) kom fram till
det ndr de utforde en studie pa tre generationers arbetsvarderingar. Denna respekt innebar
ofta att de &r av sikten att de ska fortjdna sin position. Darfor har de flesta baby boomers
en mentalitet av att de vintar pd sin tur med att kléttra i hierarkin inom en organisation
eller med att fa beloning i annan form. De har ofta belonats med en guldklocka for 14ng
och trogen tjénst, istéllet for att fa en befordran. Inom denna generation lever de enligt
Schullery (2013) for att arbeta, med andra ord &r arbetet det centrala i livet. Detta dr nadgot

som vi inte alls ser i samma utrdckning i forskningen av de efterfoljande generationerna.
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Av de generationer som vi tar upp hér, dr det just baby boomers som har tendenser att
overarbeta, de ser det inte som ett problem att jobba dver om det krivs eftersom arbetet
ar det hogst prioriterade (Gursoy, Maier & Chi 2008). Enligt Stutzer (2019) har baby
boomers inget emot arbete i grupp, de ser sig sjilva som lagspelare och skoter gidrna

kommunikation ansikte mot ansikte och genom gruppdiskussion.

Generation X

I sina arbetsvérderingar skiljer sig generation X en hel del fran foregdende generation
enligt Schullery (2013). Gursoy, Maier & Chi (2008) skriver att arbetet inte ldngre ar det
centrala i livet, utan generation X ser det snarare som ndgot nddvindigt for att skaffa sig
ett driagligt liv utanfor arbetet. Med det sagt innebér inte detta att de inte tar sitt arbete och
sin prestation pa stort allvar men de dr mer tydlig med det faktum att nér arbetsdagen ar
slut, d& gér de hem. Med andra ord vill generation X gdrna ha ett arbete som erbjuder
utmaningar och héller dem upptagna utan att det for den sakens skull blir enformigt eller
innebar allt for hog press. Det dr ocksa en generation som forvéntar sig direkt beloning
for vl utfort arbete. Vidare ér personer i generation X mindre intresserade av lagspel utan
de dr overlag mer sjdlvgdende och har mer tillit till sin egen forméga, ndgot som troligtvis
hénger thop med Wiedmers (2015) pastdende om att de fran ung élder fitt ldra sig att
klara sig pa egen hand. I kommunikation med generation X foredrar de en direkt och

kortfattad stil (Stutzer 2019).

Generation Y

Meningsfullt dr ett ledord ndr det géller millennials krav pé arbetet. Frdgan ér inte om jag
ar bra nog for arbetet, fragan dr om arbetet dr bra nog for mig. Sjalvklart har alla individer
ett behov av att kéinna att de gér ndgot som spelar roll och uppfyller ett visst métt av
mening, men Jackson & Winter (2016) menar att generation Y kanske tar det ett steg
lingre. DeVaney (2015) tar upp det faktum att manga millennials foredrar att arbeta pa
mindre foretag eftersom de ténker att de dd har mojligheten att gora ett storre avtryck. De
ar inte mycket for att arbeta sig uppat ldngsamt och kan absolut tinka sig att byta
arbetsplats eller karridirsbana om de upplever att deras insats inte uppmérksammas nog
eller dr av betydelse. Flera arbetsgivare uppger att detta dr en generation som dr mer
kriavande &n tidigare och de r inte rddda for att berétta vad de vill ha. Vad ar det di de

vill ha? Ett aterkommande tema inom forskningen dr att generation Y soker efter
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handledning eller en mentor i sitt arbete. Gursoy, Maier & Chi (2008) menar att de
foredrar en stark ledare som kan visa hur saker och ting skall goras. De dr nyfikna pa att
lara sig men Onskar en hjélpande hand. Generation Ys kommunikationspreferenser ar
enligt Stutzer (2019) att fa direkt feedback samt att diskutera i grupper, de undviker
ddremot helst att ldsa. Utover detta soker de ocksé en balans mellan arbete och fritid.
Detta pd grund av att familj och vinner &r en prioritet och darfor dr mojligheten till ett

flexibelt schema hogt virderat.

Generation Z

Som tidigare ndmnt har generation Z precis édntrat arbetslivet och de som har valt att
vidareutbilda sig studerar fortfarande pa hogskola. Saledes finns det begrdnsat med
forskning som stddjer hur generation Z faktiskt fungerar i arbetssammanhang. Daremot
finns det studier som undersoker vilka forvantningar och prioriteringar generationen har
infér kommande arbetsliv. Dangmei & Singh (2016) berédttar att for generation Z dr
pengar inte en av de priméra drivkrafterna och diarmed skiljer de sig fran tidigare
generationer, dven Y. Nigot som de bdda senare generationerna déremot ar dverens om
ar betydelsen av flexibilitet pa arbetsplatsen, ndgot som de bégge ser som en viktig friga.
Det dr en bidragande orsak till att minga ur generation Z har en Onskan att bli
entreprendrer eller arbeta under entreprendrslika former. Eftersom de dr vana vid att alltid
integrera det digitala i sitt liv, ser de dessutom gérna att det ingér i deras dagliga arbete
och viljer darfor gérna en arbetsplats som dr i framkant i det avseendet. (Dangmei &
Singh 2016) Denna digitala preferens aterspeglas ocksd 1 generationens
kommunikationspreferenser ddr de gérna anvédnder sig av sms och mail enligt Stutzer
(2019) Det faktum att denna generation fran mycket tidig alder har varit medveten om
klimathot och andra sociala problem, till stor del pa grund av sin stéindiga tillgang till
information genom internet, har sin paverkan pd val av arbetsplats enligt Dangmei &
Singh (2016). De beskriver hur viktigt det dr for generation Z att ha en arbetsgivare med
vérderingar som stimmer dverens med deras egna. Generationen Onskar att arbeta for en

organisation som har ett genuint intresse for samhéillets bésta och som tar socialt ansvar.
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GENERATION X GENERATION Y GENERATION Z
1965-1980 1981-1996 1997 -

- Soker balans mellan fritid
ARBETSVARDERINGAR - Arbetet centralt i livet - - Sjalvstandiga - och arbete - - Flexibelt arbetsschema -
- Respekt for hierarki och auktoritet - - Jobbar bra, - Arbetet ska vara meningsfulltvill | - Arbetsplatsens varderingar maste
men inte mer an nddvandigt - gora ett avtryck - stamma dverens med mina -
- Tendenser till arbetsnarkomani - i
- Arbetar for ett bra liv - - Onskar handledning/en - Trivsel och trygghet ar viktigt -
mentor -
-Tillgang till TV - - Skilda foraldrar - -11 september/vald och terrorism - - Klimathot -
AVGORANDE HANDELSER
- Vietnamkriget - - Finanskrisen 2007/2008 - - Fodda i en multikulturell varid - - Internet och sociala medier -
- Forsta manniskan pa manen - - Berlinmurens fall - - Finanskrisen 2007/2008 - - Globalism -
- Andra varldskrigets slut - - Tva arbetande foraldrar - - Starten av den digitala eran - - Direkt tillgang till information -

Tabell 1. Sammanfattning éver de olika generationernas egenskaper (egen tabell) (Stutzer 2019)

28



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

2.3.3 Kritik mot generationsbegreppet

For att fa en mer nyanserad bild av forskningen kring generationer och begreppet i stort,
véljer vi hér att presentera den aterkommande kritik som finns gentemot generationer och
skillnader mellan generationer. Keith Macky et al. (2008) problematiserar faktumet att
generaliseringar kring generationer och skillnader mellan dem séllan ifrdgasitts. I de fall
dér det har gjorts finns det studier som tyder pa att de egentliga skillnaderna mellan
generationerna dr mycket smé och att méinniskor i stora drag har samma preferenser

oberoende av generationstillhorighet.

Vi har sjdlva funderat en del pd huruvida det dr generationer som dr grunden till de
skillnader som upplevs pa arbetsplatser och i livet, eller om det framst beror pd det stadie
i livet individen befinner sig i. Detta &r ndgot som stddjs av Coloun, Gardiner, Lang &
Wong (2008) som anger att det faktum att baby boomer exempelvis dr mindre
intresserande av att géra en snabb karridr framst beror pa att de &r i ett stadie i livet dir
pensionen nirmar sig. Detta till skillnad frdn exempelvis generation Y som har lang tid i
arbetslivet framfor sig. Vad som ndmnts foregdende om stadier i livet kan 1 sa fall bli

applicerbart pa flera av de tydliga skillnader som noterats.

Vidare kommer majoriteten av den forskning som gjorts och som presenteras i denna
uppsats fran Amerika och har sédledes ett amerikanskt perspektiv. Det medfor att vissa
aspekter av de resultat som fors fram troligtvis inte &r helt applicerbara pa alla linder och
vérldsdelar, inte minst Sverige, d4 avgorande hindelser varierar beroende pé var i vérlden
man befinner sig. Gupta & Singh (2015) beror detta i en studie om generationsskillnader
pa arbetsplatser i Indien, det vill sédga faktumet att arbetsmarknader och generationer
skiljer sig mellan olika kontinenter. Det medfor att indelningen av generationer kan se
annorlunda ut beroende pa var i virlden man befinner sig och vilka hindelser som gett
avtryck. Exempelvis det antas att Vietnamkriget har haft en stdrre inverkan pa baby
boomers som vaxt upp i USA dn for de i Sverige som inte sjdlva var delaktiga i1 kriget.
Som nédmnts ovan dr det ofta sa att mycket av den innovativa teknik och populédrkultur
som kommer frdn USA har en viss fordrdjning innan den nar andra delar av vérlden, 4ven
Sverige. Alltsa &r det logiskt att effekten av detta blir att dess paverkan pa individer sker
senare utanfor USA, kanske 1 vissa fall forst pa efterf6ljande generation. Vidare har vissa

av de avgorande hédndelser som tas upp i litteraturen och i denna uppsats haft olika
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inverkan pa olika ldnder. Det giller exempelvis 9/11, finanskrisen och Berlinmurens fall.
Dessa héindelser dr vilkénda vérlden 6ver och det gar att argumentera for att de har haft
intryck pd generationer pd ménga platser. Daremot dr det mdjligt att de inte har haft
samma tydliga inverkan som pd de som befann sig i det faktiska landet dir hindelserna

intraffade.

2.4 Generationer 1 arbetsgrupper

Den begransade forskning som finns p& grupper med olika generationer identifierar att
det finns en del utmaningar. Stutzer (2019) har genomfort en studie dir hon fragar
medlemmar av olika generationer om problem som kan uppstd i en grupp. Dessa ér bland
annat problem med kommunikation och olika perspektiv pd frdgor som balans mellan
jobb och fritid, lojalitet samt schemaldggning. Hon fann &ven att medlemmarna tyckte att
det fanns en del positiva aspekter av multigenerationella arbetsgrupper. Fordelarna ar
exempelvis att flera synvinklar fas pd en fraga och mojlighet fis dven att ldra sig fran
kollegor som har varierande erfarenheter. Utdver det dr det ocksd en styrka att de dldre
generationerna kan dela med sig av sin mangariga erfarenhet samtidigt som de yngre
tillfor ny energi i gruppen. Genom att anvdnda sig av bédde organisatoriska och
individuella strategier gir det att arbeta pa de konstruktiva delarna med att ha flera
generationer i en grupp och pa sé sétt forbattra relationer. Det gér att ldra sig pa ett kreativt

vis tillsammans.

Eftersom det finns begransat med forskning pa grupper och fenomenet generationer
tillsammans, gor vi egna kopplingar frén forskningen pé de olika &mnena. Redan nér olika
generationer ska ingd i en grupp kan generationerna ha skilda tankar och preferenser om
just arbete 1 grupp. Nagot som ndmnts ovan med Stutzer (2019) som kalla, ar det faktum
att de yngre generationerna har en tendens att foredra sjalvstindighet och att bestimma
over sitt eget arbete, tvirtemot baby boomers som ser sig sjdlva som lagspelare och gérna
deltar i grupparbeten. Konsekvensen blir att det kan medféra problem redan i
orienteringsfasen och skapa svérigheter att fi engagemang att forma gruppen (Tuckman

1965).

For att minska risken for konflikter behovs enligt Pickering (2002) mer information kring

varfor de uppstar och om de kan kopplas till generationsskillnader. Om gruppen kommer
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vidare till konfliktfasen finns det en stor risk att generationsskillnader leder till
meningsskiljaktigheter. Individer har ett behov av att kdnna sig uppskattade och om de
upplever att behovet krénks skapar detta en reaktion. Den upplevda uppskattningen ser
dock olika ut beroende pa vilken generation individen tillhor, vilket 6kar risken for att
olika behov inte tillfredsstills. Den yngsta generationen, Z, tycker det ar viktigt att arbetet
som utfors gar i linje med ens virderingar (Dangmei & Singh 2016). Vidare vill
generation Y kinna att deras arbete dr meningsfullt, till skillnad fran generation X som
prioriterar direkt beloning for utford prestation (Gursoy, Maier & Chi 2008) (Jackson &
Winter 2016). Baby boomers har enligt Gursoy, Maier & Chi (2008) inte samma tydliga
behov av att fa standig uppskattning, men vill gérna bli uppskattade for lang och trogen
tjanst. Enligt Pelled (1996) kan dessa skillnader i alder och generation i en grupp
mdjligtvis leda till affektiva konflikter som har en negativ inverkan pd gruppens
uppgiftsprestation och dirmed paverkar gruppens resultat negativt. Dessa olika behov &r

en utmaning for organisation och ledare att tillgodose.

Ett annat potentiellt konfliktomrade dr respekt och accepterande av auktoritet. DeVaney
(2015) menar att de dldre generationerna, som tidigare ndmnt, har respekt for auktoritet
och hierarki - de véntar pa sin tur att nd hogre positioner. Denna respekt aterfinns inte alls
pa samma sitt hos de yngre generationerna, dir de i storre utstrickning ifrdgasitter och
stdller krav pa sina 6verordnade. De yngre generationerna har enligt DeVaney (2015) inte
heller ndgot problem att 1dmna arbetsplatsen och gruppen om det visar sig att de inte har
en roll som motsvarar deras forvantningar. Pelleds (1996) modell sidger ocksa att risken
for omsittning inom gruppen dr hog om gruppens medlemmar skiljer sig at i generationer.
Nér medlemmar i en grupp ldmnar rivs enligt Tuckman (1965) den utveckling och
dynamik gruppen byggt upp. Gruppen kan da fa problem och méste borja om fran forsta

fasen eftersom konflikter uppstér.

Vidare finns det en risk att konflikter uppstdr om grupper formas inom den
multigenerationella gruppen. Individer formar enligt Tajfel & Turner (1979) grupper som
ar betydelsefulla for den sociala identitet och dir personer med liknande egenskaper och
karaktérsdrag ingar. I vért fall skulle det kunna uppstd gruppformeringar utifrdn vilken
generation de olika individerna tillhor. Det uppstar 1 sé fall en viss rivalitet mellan dessa

grupper dér exempelvis en grupp med individer fran generation Z overdriver skillnader
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och negativa egenskaper hos exempelvis en grupp baby boomers. Enligt Tajfel & Turners
(1979) teori om social kategorisering fins ett behov hos en grupp att skilja sig fran andra
grupper for att sjidlv uppna hogre status. Risken finns att det dr ndgot som skulle kunna

leda till att en multigenerationell grupp blir splittrad och fir svért att samarbeta.

Pickering (2002) menar att nér ett behov inte tillgodoses eller en konflikt uppstér reagerar
individer antingen med himnd, dominans, isolering eller samarbete. For att gruppen ska
utvecklas behdvs en viss del konflikter men dessa behdver da hanteras genom
konfrontation eller samarbete. Pelled (1996) menar ocksé att affektiva konflikter som
uppstar pd grund av mellanminskliga relationer istéllet padverkar gruppens resultat mer
negativt dn materiella konflikter eftersom konflikterna inte handlar om arbetsuppgifterna.
Hon menar att &ldersskillnader inom gruppen har ett stérre samband med affektiva
konflikter &n materiella konflikter. Pelled (1996) ndmner dock inte generationer som en
av variablerna i sin modell, darfor har vi sjdlva placerat in generationer utifrdn begreppets

synlighet och arbetssamband (Se figur 3).

Vi anser att generationer har relativt hog synlighet, d4& medarbetare kan urskilja olika
generationer i gruppen. Enligt Gursoy, Maier & Chi (2008) och Stutzer (2019) skiljer sig
ocksa arbetsvdrderingar och arbetssétt &t mellan generationerna. Generationer har dérfor
dven ett hogt arbetssamband och placeras pad samma stédlle som grupproller i modellen.
Hog synlighet och hogt arbetssamband innebér enligt Pelleds (1996) modell att
generationer har samband med bade materiella och affektiva konflikter. Dessa samband
kan leda till att generationsskillnader paverkar antingen gruppens omséttning alternativt

okar gruppens kognitiva uppgiftsprestation.
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Hég synlighet Kén Generationer
Etnicitet
Organisationsroll
Lag synlighet Utbildning
Funktionell bakgrund
Lagt arbetssamband Hogt arbetssamband

Figur 3. Typologi for demografiska mangfaldsvariabler. (egen figur med tolkning)
utifrdn Pelled (1996), s. 617.

Vi kommer senare i analysen att diskutera huruvida placeringen i modellen stimmer
overens med empirin. Hur en individ sen viljer att reagera pd en konflikt &r personligt,
men det finns vissa skillnader mellan de olika generationerna. DeVaney (2015) menar att
generation Z och Y upplevs som mer kravande och konfrontativa vilket kan vara en fordel
nér det handlar om att utvecklas istédllet for att hammas av konflikter. Baby boomers dr
enligt Gursoy, Maier & Chi (2008) positivt instéllda till samarbete och kan mojligen
déarfor anta en medlande roll, ddremot dr det viktigt att den hierarkiska ordningen
efterhélls. Inom forskningen saknas det vidare information om hur olika generationer
hanterar conflict management. For att komma vidare fran strukturfasen till att vara mer
produktiva dr 6ppen diskussion inom gruppen en nyckel i konflikthantering (Tuckman
1965). Ansvaret for att hantera konflikter ligger pa samtliga gruppmedlemmar och det ar
darfor intressant att veta hur olika generationer viljer att reagera pd konflikter och hur de
hanterar dessa. Det dr nagot vi vill titta ndrmare pa och hoppas att intervjuerna ger mer

klarhet 1.

Ett aterkommande tema nér det géller att fa grupper att fungera och utvecklas dr att arbeta
fram en fungerande kommunikation mellan gruppmedlemmarna. Aven hir 4r det viktigt
att fOrstd generationsskillnader dd generationerna har skilda preferenser for
kommunikation. Som ndmns i kapitel 2.3.2 om arbetsvirderingar, gar det att se att de
dldre generationerna enligt Stutzer (2019) foredrar mer direkt kommunikation, medan

generation Y gédrna involverar sig i gruppdiskussioner och ldser mindre. Vad giller
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generation Z foredrar de digital kommunikation. Om kommunikationen mellan
generationerna inte fungerar dr det inte mojligt att utveckla en grupp till att bli
hogpresterande. Sdledes dr det wviktigt att medla mellan generationernas

kommunikationspreferenser for att kommunikationen ska bli effektiv.

Kopplingarna som vi har gjort mellan grupper och fenomenet generationer baserat pa
teorin, ser vi som en god start for att vidare 6ka forstaelsen for uppsatsens syfte. I teorin
ser vi tendenser till hur generationer skiljer sig t och hur det kan péverka en grupp. Vi
ser att dldre generationer kan ldra sig mycket fran de yngre ndr det kommer till nya
tankesitt och ny kunskap. De yngre generationerna kan samtidigt léra sig av de dldre ifrén
deras erfarenheter och rutiner. Det hér dr exempel pa hur grupper kan gynnas av att ha
olika generationer i arbetsgruppen. Vi ser dven hur grupper kan missgynnas av att ha med
olika generationer genom de skillnader géllande respekt for hierarki och varierande
preferenser av uppskattning som forekommer. De meningsskiljaktigheter som finns
mellan generationerna kan leda till konflikter och bor hanteras pé olika sétt. Pa vilket sétt
konflikter hanteras av de olika generationerna framgér inte tydligt av teorin och &dr nagot
som vi vill klargora i uppsatsens slut. Denna kunskap dr nyttig da arbetsgrupper i
organisationer ofta ansvarar for viktiga projekt och delar av organisationen. Med det sagt
strdvar vi efter att uppsatsen ska ge organisationer med multigenerationella grupper en
béttre insikt i hur forstielse for samspel, konflikter och utveckling kan bidra till fler

hogpresterande grupper.

34



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

3 Metod

Kapitlet kommer att innehalla forklaringar och beskrivningar av de stdllningstaganden
och metodologiska val som vi gjort. Vidare kommer formulering av forskningsstrategier
och valda metoder att redogéras samt en presentation av studiens uppldgg. Till foljd av
detta diskuteras tillvigagangssdttet for analysprocessen. Avslutningsvis gar vi igenom
studiens kvalitet och vdra etiska 6verviganden. Vi hoppas att vara metodologiska val ger
dig som ldsaren bdsta mdjligheten for att forstd hur Birgitta och Noel fungerar i en

arbetsgrupp.

3.1 Ontologiska och epistemologiska stallningsantaganden

Innan uppsatsens design och de metodologiska valen forstds méste véra ontologiska och
epistemologiska stdllningstaganden goras dé det finns olika uppfattningar och antaganden
om virld och ménniska. Ontologi avser ldran om virldens beskaffenhet och grundas i tvd
synsitt - objektivism och konstruktionism. Det forstndmnda synséttet ser sociala aktdrer
separerade frin sociala hindelser och dess mening. Vérldens existens antas ddrmed vara
sjdlvstidndig fran ménniskors uppfattningar och vérderingar. Objektivismen antar alltsd
ett dualistiskt synsétt. (Bryman & Bell 2017, s. 52) Konstruktionismen diremot antar ett
icke dualistiskt synsitt, att midnniska och vérld inte &r atskilda. Synséttet pastar att de
sociala foreteelserna och dess mening dr summan fran individers konstanta interaktion
och samverkan. (Bryman & Bell 2017, s. 53) Vi forutsitter att medarbetare i
organisationer har subjektiva upplevelser av samspel, utveckling och konflikter mellan
olika generationer i en grupp. Samspelet ser vi som socialt konstruerat och det bygger pa
standiga interaktioner mellan individer dar den sociala verkligheten inte &r sjélvstindig
fran sociala foreteelser. En kvalitativ uppsats dr ddrmed passande dd det baseras pa ett
icke dualistiskt synsétt med en konstruktionistisk utgdngspunkt. (Bryman & Bell 2017, s.
372)

Det andra stdllningstagandet att gora dr det epistemologiska som syftar till att framstélla
vad som kan anses som kunskap samt vad kunskap dr och hur det blir till. Tva skilda
tankesitt finns inom epistemologin — positivism och interpretativism. Det forstndmnda
har ett naturvetenskapligt betraktelsesdtt. Interpretativismen ddremot, motsdger det

naturvetenskapliga synséttet som positivismen har, enligt positivism bor
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naturvetenskapens verklighetsuppfattning och metoder f6ljas vid studier av den sociala
verkligheten. Interpretativism uttrycker att det finns skillnader mellan naturvetenskapen
och samhéllsvetenskapen géllande studieobjekt och forlopp som bor tas hinsyn till vid
utformande av studier. (Bryman & Bell 2017, s. 49) D4 interpretativism utgar fran att
hitta forstdelse for den sociala verkligheten innebdr det att kvalitativa studier baseras pa
en interpretativ stdndpunkt. Kvantitativa studier tar istdllet grund i positivismens synsétt
1 att forstd den sociala verkligheten. (Bryman & Bell 2017, s. 372) Att forsta den sociala
verkligheten genom att ta perspektivet hos undersokningspersonerna sker i en kvalitativ
studie (Bryman & Bell 2017, s. 384). Det passar var intention att forsoka oka forstaelsen

for medarbetarnas upplevelser.

Som tidigare ndmnts antar vi att medarbetare i organisationer har subjektiva erfarenheter
av samspel, utveckling och konflikter mellan olika generationer i grupp. Individers
uppfattningar bidrar till olika subjektiva synsitt pd vad olika generationer i en grupp
innebér. Vi ser ddrmed att uppsatsens syfte endast kan uppfyllas genom en ansats av
konstruktionistisk och interpretativistisk pragel. Argumentet for det dr baserat pd att vart
syfte dr att oka forstdelsen for hur grupper i organisationer med olia generationer

samspelar och utvecklas.

3.2 Kvalitativ forskningsmetod

Genom att ta stillning till medarbetarnas perspektiv kommer uppsatsen fid en
overgripande syn pa hur grupper med olika ingadende generationers samspel upplevs. Det
ger oss individers egna subjektiva uppfattningar vilket vi i sammanhanget ar intresserade
av. Vidare ville vi med syftet och den teoretiska referensramen som grund, genomfora
intervjuer med medarbetare fran olika generationer i grupper samt relativt fritt kunna
beskriva deras upplevelser {for att 6ka forstdelsen. En kvalitativ metod innebér och stravar
efter att gestalta och karaktirisera ndgot for att 6ka forstdelsen, medan en kvantitativ
metod avser att mdta och faststéilla ndgot. (Larsson 1986) En kvalitativ studie dr dirmed
den mest ldmpade forskningsstrategin d& den kommer ge 6kad forstéelse for hur olika
generationer pdverkar samspel, utveckling och konflikt i grupp genom muntliga och

tolkningsbara forskningsresultat.
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3.3 Forklaringsmodeller

Det gar att komma fram till slutsatser pa olika sdtt och ha skilda synsitt pa
forskningsresultat. Deduktion dr det vanligaste synsittet som behandlar forhallandet
mellan teori och empiri. Synsittet tar grund i att med hjélp av befintliga teorier frambringa
hypoteser for komma fram till huruvida teorierna accepteras eller forkastas. Beroende pa
hypotesprovningens utfall omformuleras teorin. Induktion 4r ett annat synsitt som
efterstrdvar att med hjilp av teorier forklara foljderna av resultatet. Teorin ses som
summan av en forskningsprestation. (Bryman & Bell 2017, ss. 31-35) Det finns dven ett
tredje synsitt — abduktion, som &r det forhallningsséttet vi valt for uppsatsen. Till skillnad
fran deduktion som utgar ifran teori och induktion som utgar fran empiri, har abduktion
sin utgangspunkt i att anvénda teoretisk kunskap for att tolka empiri. Detta for att kunna
Oka forstaelsen for omradet i fraga och hitta bakomliggande strukturer. (Alvesson &

Skoldberg 2008, s. 55)

De tva vanligaste synsitten, deduktion och induktion, kan innebéra begrinsningar vid
anvindande som forklaringsmodeller. Dessa begriansningar kan aterfinnas i det
konsekventa tinkandet som krdvs vid teoriprovning inom det deduktiva synsittet eller
presentera foljderna av ett resultat med hjélp av utvald teori inom det induktiva synsittet.
Vid ett abduktivt forhallningssitt vavs induktion och deduktion samman till en medelvég
som gor att dessa begridnsningar kan undvikas. Genom att anta ett abduktivt perspektiv
fds mojligheten att fritt pendla mellan empiri och teori. (Bryman och Bell 2017, s. 46)
Vid en abduktiv process kommer vi att kunna réra oss fritt mellan empiri och teori vilket
ger oss mojligheten att utdka forstaelsen for samspel, konflikter och utveckling mellan
olika generationer i grupp. Synsdttet kommer ge oss tillfdlle att utifrdn de utvalda
teorierna fran exempelvis Tuckman (1965), Pelled (1996) och Tajfel & Turner (1979)
kunna hitta bakomliggande strukturer i det empiriska materialet. Forhallningsséttet ger
oss en god forutsittning att sammanvéva teorin och empirin, vilket kommer uppfylla vara

forskningsfragor och vart syfte.

37



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

3.4 Uppsatsens uppligg

3.4.1 Urval

For att skapa en okad forstaelse for hur medarbetarna pd valda arbetsplatser upplever
samspelet, konflikter och utveckling mellan olika generationer i grupp kréivs ett noga
urval av vilka medarbetares framstdllningar och redogérelser som ska véljas. I kvalitativ
forskning ér urvalet ofta mélstyrt, det vill séga baserat pa det som vill f&s fram och skapa
forstaelse om (Bryman & Bell 2017, ss. 405 — 406). Vart urval dr ett icke
sannolikhetsurval och dr grundat pa den kunskap vi vill fa fram och skapa forstaelse om.
Kriterierna for vart urval av arbetsgrupper i organisationer har i forsta hand sin
utgéngspunkt i att alla generationer ska vara representerade. For att fa ett mangsidigt
perspektiv har vi dven strévat efter att inkludera olika kon och etniciteter. Med hénsyn till
vér tidsram och uppsatsens omfattning har vi begrénsat vért urval till tva grupper pé tva
olika arbetsplatser och branscher. Anledningen till att vi valt just tva grupper ar att vi ville
ha en praktisk hanterbar omfattning. Hade vi valt att hélla fler intervjuer hade det inte
varit mdjligt att 1 forhallande till var tidsram fora en nyanserad process och analys av
insamlad data. Eftersom generationer dr uppsatsens huvudfokus har vi frimst letat efter
grupper dir olika generationer ingdr och dirmed har kon och etnicitet blivit sekundért. I
processen att hitta lampliga organisationer har vi utnyttjat personliga kontakter och
kunskapen av branscher dir medarbetare ingar i arbetsgrupper. Utifran detta hittade vi en

arbetsgrupp pd Handelsbanken och en arbetsgrupp pé Electrolux.

Handelsbanken 1 Vixjo dr ett foretag inom bankbranschen som har opererat lange och ar
vélkédnt inom denna bransch. P4 Handelsbanken har vi valt en grupp dér alla generationer
och bada konen &terfinns men utan flera etniciteter. Gruppen kommer i uppsatsen
bendmnas som finansieringsgruppen. Samtliga medlemmar i finansieringsgruppen
kommer att intervjuas. Medlemmarna arbetar nédra inpd varandra med finansiering och
har moten veckovis dér strategier och mal diskuteras. Med syftet att utoka perspektivet
har vi dven valt att inkludera kontorschefen p4 Handelsbanken. Chefen &r inte med i
finansieringsgruppen men det dr motiverat att inkludera en person i den positionen
eftersom personen dr gruppens Overordnade och har en Overgripande forstaelse for
gruppens samspel, konflikter, utveckling och mal. De intervjuades pseudonymer blir

generationen individen tillhor. Darfor anvénds likadana pseudonymer for bada grupperna.
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Respondenter pa Handelsbanken

Intervjudatum Pseudonym Fodelsear
2019-05-09 Generation Z 1997
2019-05-09 Generation Y 1991
2019-05-09 Generation X 1967
2019-05-09 Baby boomer 1960
2019-05-09 Chefen 1966

Tabell 2. Respondenterna ifrdn Handelsbanken.

Electrolux i Ljungby ir ett foretag inom vitvarubranschen som ér véletablerat och vélként.
Pa Electrolux har vi valt en grupp dir samtliga generationer, bada konen och tvd
etniciteter aterfinns. Gruppen kommer i1 uppsatsen bendmnas som ordergruppen.
Ordergruppen arbetar tillsammans med ordermottagning och samarbetar genom planering
av logistik, prioritering av ordrar samt ansvarar for att kunder far sina varor.
Ordergruppen arbetar dagligen nira inpa varandra och kommunicerar pa flera olika sétt
dd de dven arbetar tillsammans i en gemensam mailgrupp. Med syftet att utdka
perspektivet har vi dven valt att inkludera logistikchefen for ordergruppen. Chefen ér inte
med 1 ordergruppen men det dr motiverat att inkludera denne i intervjuerna eftersom
personen &r deras dverordnade och har en dvergripande forstaelse for gruppens samspel,

konflikter, utveckling och mal.

Respondenter pad Electrolux

Intervjudatum Pseudonym Fodelsear
2019-05-10 Generation Z 1997
2019-05-10 Generation Y 1986
2019-05-10 Generation X 1972
2019-05-10 Baby boomer 1962
2019-05-10 Chefen 1980

Tabell 3. Respondenterna ifirdn Electrolux.
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Vi tycker att dessa tvd grupper ger oss mojligheten till ett nyanserat empiriskt material
som hjélper oss att 6ka forstaelsen for uppsatsens syfte. Motiveringen till det &r att bada
grupperna arbetar inom tva vélorganiserade foretag med en hog professionell niva. 1
tillagg till opererar individerna i grupperna tétt ihop pd en daglig basis, nagot som dr

viktigt for att forsta samspelet, konflikter och gruppens utveckling.

3.4.2 Semistrukturerade intervjuer

Vid genomforandet av véra intervjuer valde vi att anvdnda en semistrukturerad
intervjumetod och utformade dérfor en si kallad intervjuguide (se Bilaga I) med
forutbestimda teman som skulle beréras. Vi valde denna metod for att skapa en forstéelse
for medarbetarnas upplevelser av generationer i1 grupp. Med hjilp av denna metod fick
respondenterna mdjlighet att besvara frdgorna fritt och intervjuaren kunde stilla
foljdfragor dir det upplevdes relevant (Bryman & Bell 2017, ss. 454-456). Samtidigt
forholl vi oss med hjélp av intervjuguiden fortfarande till uppsatsens tema, dér fradgor som
bedomts viktiga inkluderades. Anledningen till att vi valde att genomfora intervjuer med
semistrukturerad metod istdllet for att hélla intervjuer i en sa kallad fokusgrupp, var
framst for att vi ville ge varje respondent mdjligheten att svara fritt och relatera till sina

kollegor utan att nagon part skulle kidnna sig uthingd.

Vid utformningen av intervjuguiden foljdes Bryman & Bells (2017, ss. 454-456) rad.
Under intervjun utgick vi fran var intervjuguide men respondenterna fick hela tiden svara
och prata med stor frihet utan att avbrytas. Vi hade ocksa i atanke att inte stélla fragor
som var ledande samt att underlétta besvarandet av uppsatsens fragestdllningar genom att
stdlla fragor som dr kopplade till dem. Anledningen var for att finga individens unika
upplevelse och vi stéllde saledes fragor som inte var for specifika. I de fall dar det
bedomdes ldmpligt stdllde vi f6ljdfragor, av denna anledning blev flera svar utsvdvande
fran huvudfragan eftersom vi inte ville paverka den intervjuades svar. Utdver det tog vi
dven hénsyn till de praktiska rdden att spela in intervjuerna. Syftet med inspelning var att
underlitta analysen av det insamlade materialet. Det dr att foredra framfor enbart

anteckning da respondentens exakta ord bibehélls. (Bryman & Bell, 2017, ss. 459-466)

Ett alternativ till semistrukturerade intervjuer hade kunnat vara att genomfora sé kallade

deltagande observationer. For att forskaren skall kunna notera beteenden och samtal
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befinner denne sig i den miljé som skall undersdkas under en lingre period. (Bryman &
Bell 2017, s. 666) Fordelarna med en sddan metod ar att vi kan se viarlden med andras
ogon, vilket innebadr att vi kan skapa oss en uppfattning om deltagarnas situation. Vidare
ar det enklare att uppticka avvikande och dolda aktiviteter som deltagarna annars hade
dragit sig fOr att berétta i en vanlig intervju. (Bryman & Bell 2017, ss. 475-477) Nér det
kommer till vir undersokning finner vi att fordelarna med att genomfora kvalitativa
intervjuer vager tyngre. Det ger mdjlighet till ett specifikt fokus dér valda fragestillningar
blir besvarade. I och med att var undersdkning fokuserar pa upplevelsen av samspel,
konflikter och utveckling dr det mer effektivt att tillimpa en intervjumetod. Vidare kan
deltagande observationer vara pétringande och krdaver mer av individernas och var tid.
Eftersom arbetsuppgifterna som utfors kriver full uppmairksamhet, inte sidllan mot

kunder, passar inte det for den miljo vi studerar. (Bryman & Bell 2017, ss. 475-477)

3.4.3 Intervjuprocessen

For att fa feedback och en Gvergripande bild av kvaliteten pé de tilltdnkta frdgorna till
intervjun, tog vi tillfdllet i akt att under pasken ha provintervjuer med var respektive slékt.
Vi ansdg det vara ett bra tillfdlle att prova intervjuguiden med tanke pa att flera
generationer ofta samlas vid pdskfirandet. Efter testet med var respektive slékt dndrade vi
de delar av intervjuguiden som vi inte tyckte fungerade. Vi tyckte att uppligget med att
ha en dverblick av vér intervjuguide innan vi kontaktade vara intervjupersoner var bra.
Det gjorde att vi hade en god forstéelse for intervjuns mening och hur det skulle kunna

gynna véra respondenter.

Det andra steget i intervjuprocessen var att kontakta potentiellt intressanta arbetsgrupper.
En av gruppens medlemmar arbetar pa Handelsbanken och var medveten om en grupp
dér alla generationer var representerade. Vi kontaktade darmed chefen for arbetsgruppen
och efter ett positivt samtal kunde vi komma fram till ett tillfille att genomfora var
empiriska intervju. Genom vart kontaktnét fick vi tag pa en chef péd Electrolux som vi
presenterade oss sjdlva och vért syfte for. Chefen tyckte vart syfte lit intressant och nagot
som kunde komma till anvéndning for organisationen. Efter att ha fétt lite grundldggande
information om gruppens struktur och dagliga arbete samt representerade generationer
kom vi fram till att gruppen passade véra urvalskriterium. Dérefter kunde vi boka ett

tillfalle for var empiriska intervju.
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3.4.4 Genomforande av intervjuer

Béda arbetsgrupperna intervjuades via fysiska moten i foretagens egna lokaler i isolerade
konferensrum. Vi var vildigt ména om att hélla intervjuerna fysiskt da vi ville fa en
interaktion med varje medlem for att tolka rdst och kroppssprék. Vi som holl i
intervjuerna antog olika roller dér en av oss ledde intervjuerna, en stillde kompletterande
fragor och den tredje antecknade framst intryck frdn respondenterna. Medlemmarna i
grupperna intervjuades var for sig for att finga deras egna tankar och reflektioner utan att
de stordes eller behovde ta hinsyn till andra medlemmars nérvaro. Innan intervjuerna
paborjades presenterade vi oss och dmnet kort samt forklarade syftet med intervjun. Vi
informerade samtliga respondenter om att de kommer bendmnas anonymt med hénsyn till
att tvd av oss har haft anknytning till arbetsplatserna, ndgot som eventuellt kunde paverka
viljan till 6ppenhet. Vidare bad vi om allas godkédnnande till att spela in intervjuerna. Vi
var dven tydliga med att deltagandet i undersdkningen var frivilligt och kunde avbrytas

om sa onskades. Det géllde for hela intervjun eller enbart for en specifik fraga.

Vi inledde sedan varje intervju med ett par inledande frdgor om personens alder och hur
linge denne hade jobbat pé arbetsplatsen. Anledningen till det var for att f4 en dverblick
av personen och dess situation pa arbetsplatsen. Efter det fortsatte vi intervjun med en
tolkningsdel, med syftet att forstd vilka tankar respondenterna hade om de olika
generationerna. Respondenterna blev i denna del presenterade for fyra fiktiva personer
som beskrevs enbart utifrdin namn, alder och karaktirsdrag typiska for respektive
generationen. Uppgiften var att fritt resonera kring vilka for- och nackdelar de ansag
kunde finnas vid samarbete i grupp tillsammans med en person liknande den som
presenterades. Dessutom efterfragades eventuella egna erfarenheter av samarbete med en
liknande person. Vi sdg denna del som en mojlighet till att introducera respondenterna till
dmnet och fa de att kéinna sig mer trygga i intervjusituationen med hjilp av ndgot mer

lattsamma fragor.

Efter att respondenterna var fardiga med reflektionen kring de fyra fiktiva personerna
fortsatte vi med nésta del i intervjun som bestod av diskussionsfrdgor. Dessa utformades
for att respondenterna sjélva skulle kunna berédtta om sina erfarenheter kopplat till
generationer och den grupp de for tillfdllet befinner sig i. Deldimnen som inkluderades i

dessa diskussionsfragor var samspel, konflikter samt grupputveckling. Vi inledde denna
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del av intervjun med att presentera en tabell Gver de olika generationernas
arbetsvérderingar och avgorande hédndelser (Se ftabell 1, s. 28). Denna tabell kunde
respondenterna ha i dtanke och anviinda som underlag for sina svar pa kommande frigor.
Under diskussionsfragornas géng stéllde vi en del foljdfrdgor dar det ansdgs lampligt,
samt att vi i ndgra fall fick omformulera frdgorna pd ett sadant sétt att respondenterna

tydligare forstod dess innebord.

Vi inledde diskussionsdelen med en frdga om huruvida respondenterna upplevde
skillnader i arbetsvirderingar mellan generationerna. Denna friga stélldes for att f4 en
forstaelse for samspelet 1 respektive arbetsgrupp. Dessutom gav det oss en mdjlighet att
koppla de eventuella skillnaderna respondenterna upplevde till den teori om
generationsskillnader vi inkluderat. Vid denna frdga hade vi Tajfel & Turners (1979)
sociala identitetsteori om hur individer grupperar sig i dtanke. Direfter fortsatte vi
intervjun med en fraga om hur respondenterna upplevde att samspelet i deras respektive
arbetsgrupp fungerade. Denna friga stéillde vi for att f4 en uppfattning om exempelvis
vilken fas gruppen befann sig i enligt Tuckmans (1965) teorier. Dessutom kunde vi hér
koppla respondenternas svar om kommunikation till Stutzers (2019) tankar om de olika
generationernas kommunikationspreferenser samt Wheelans (2017) teorier om en

hogpresterande grupp.

Den tredje frdgan vi stéllde berérde huruvida respondenterna upplevde konflikter inom
gruppen och hur de i sddana fall hanterade dessa. Syftet med fradgan var frdn borjan att
koppla svaren till Pelleds (1996) teori om méngfald och konflikter. Slutligen stillde vi
tvd frdgor angdende generationernas bidrag till arbetsgruppen och eventuellt
gynnande/missgynnande for multigenerationella arbetsgruppers utveckling. Den framsta
anledningen till att dessa frdgor stélldes var for att kunna jaimfora respondenternas svar
utifrdn Tuckmans (1965) teori om hogutvecklad grupper. Utdver det ville vi dven ta reda
pa om de olika generationernas egenskaper stimde dverens med vad som ndmns under
teorikapitlet om fenomenet generationer. Avslutningsvis bad vi samtliga respondenter att
reflektera 6ver huruvida de var av asikten att tabellen vi framfort stimde. Vi frdgade ocksa
om de hade ndgot allmint att tilligga till intervjun och tackade dérefter for

respondenternas medverkan.

43



Linneuniversitetet

Kalmar Vixjo

3.5 Beskrivning av analysprocessen

Under analysprocessens gang har vi fokuserat pa att besvara och analysera hur
medarbetarna upplever att samspelet mellan generationerna fungerar i deras grupp. Vi
koncentrerade oss dven pd att besvara hur grupperna hanterar eventuella konflikter som
uppkommer i samband med generationsskillnaderna. Dessutom analyserade vi de
multigenerationella gruppernas utveckling. En nyckel till att kunna besvara dessa fragor
var valet att genomfora intervjuer med semistrukturerad metod. Det gav oss mojligheten
att kunna stélla fragor som direkt kunde kopplas till vara forskningsfragor men dven

foljdfragor som fingade individernas enskilda upplevelser.

Négot som dr komplicerat ndr det kommer till kvalitativ data &r att det snabbt kan komma
att bli en stor médngd data att analysera. Det var dven fallet for oss eftersom vi valde att
intervjua medlemmar ur tvd arbetsgrupper vilket resulterade i ett relativt stort antal
intervjuer. Dérfor blev vért forsta steg, att strukturera och indela data, betydelsefullt.
Nista steg blev att lyssna igenom de inspelade intervjuerna och diskutera dessa
tillsammans med anteckningarna fran intervjutillfillena. Dérefter transkriberade vi
samtliga intervjuer och dessa skrevs sedan ut for att organisera och strukturera
respondenternas svar. Vi kategoriserade respondenterna svar utifran varje fraga for sig
och anvinde olika farger beroende pé vilket svar de gav. Pa sd vis fick vi en bra dverblick
av de olika asikterna och vi kunde urskilja trender, avvikelser och motséigelser.
Anledningen till att vi gjorde det var for att vi pd sé vis kunde sékerhetsstilla att samtliga
respondenters dsikter belystes. Vi tolkade dérefter det empiriska materialet med hjélp av

den teoretiska referensram vi valt for uppsatsen.

Eftersom var studie dr kvalitativ har vi inte for avsikt att uppsatsen skall resultera i en
slutgiltig forklaring till hur generationsvariation upplevs av medarbetarna péa
Handelsbanken och Electrolux. Det &r grundat pd det faktum att resultatet fran en
kvalitativ forskning &r tentativt, det vill sdga ett preliminédrt resultat som kan komma att

dndras vid vidare forskning. (Bryman & Bell 2017, s. 384)
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3.6 Utvirdering av uppsatsens kvalitet

Vid bedomning av kvaliteten pd var uppsats anvinde vi kriterierna trovédrdighet och
dkthet. Dessa har kommit som alternativ till validitet och reliabilitet, vilka forskare anser

ar mer ldmpliga inom den kvantitativa forskningen (Bryman & Bell 2017, s. 380).

Troviardighet har fyra delkriterier, dessa ér tillforlitlighet, dverforbarhet, pélitlighet och
konfirmering. Vi har forsokt wuppnd tillforlitlighet genom att tillimpa
respondentvalidering vilket innebér att vi har kontaktat intervjupersonerna och forsikrat
oss om att vart bearbetade material speglar deras historier pd ett korrekt sitt.
Overforbarhet beddmer i vilken utstrickning resultaten ir generaliserbara i andra kontext
och eftersom vi har valt att rikta in oss pé tva foretag i tva olika branscher uppnas detta
kriterium delvis. Motivering till det dr att resultatet gér att generalisera inom branscherna
dé generationsvariation och arbetssétt kan se liknande ut. Utanfor branscherna uppfylls
inte kriteriet overforbarhet. Vi haft i atanke att beskriva teorier och begrepp under
uppsatsens ging for att fA en hog pdlitlighet. Eftersom vart urval bestir av tva
arbetsgrupper dr vi medvetna om att resultatet inte dr representativt for hela populationen.
Slutligen har vi delkriteriet konfirmering, som innebér att forstielse finns for att det inte
gér att vara fullstandigt objektiv men handling dnda sker i god tro. I syfte att uppna hog
konfirmering har vi vid tolkning av empirin forsokt att ligga personliga vérderingar at
sidan i den utstrackning det dr mojligt. Det dr nagot som har forsvarats av det faktum att
det dr individens upplevelse, per se, som har undersokts. (Bryman & Bell 2017, ss. 380-
383)

Akthet bestar av ett antal delkriterier, dessa #r rittvis bild, ontologisk-, pedagogisk-,
katalytisk- och taktisk autencitet. Med tanke pa att vi, som ovan ndmnt, genomfort
respondentvalidering kan vi sdkerstdlla att vi uppvisar en rdttvis bild av respondenternas
asikter, erfarenheter och upplevelser. Vidare uppfylls kraven for pedagogisk- och
ontologisk autencitet eftersom deltagarna skapar sig en tydligare uppfattning om sin
sociala situation, samtidigt som de kan forsta andras upplevelser av multigenerationella
arbetsgrupper. Nar det kommer till katalytisk- och taktisk autencitet dr dessa kriterier
svérare att uppfylla da uppsatsens syfte inte dr att pdvisa vilka atgirder och fordndringar
som kan genomfOras. Syftet dr snarare att forstd samspel, konflikter och utveckling i

multigenerationella arbetsgrupper. (Bryman & Bell 2017, s. 383)
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3.7 Etiska overvdaganden

Uppsatsen undersoker enskilda individer i syfte att oOka fOrstidelsen for hur
generationsskillnader paverkar samspel, konflikter och utveckling i grupper. P4 grund av
det dr det for oss viktigt att ha forskningsetiska aspekter i atanke. Bryman & Bell (2017,
s. 138) lyfter fram etiska principer som vi har forsokt leva upp till. Informationskravet ar
den forsta principen och handlar om att vara transparant och delge information till
respondenterna om intervjun som gors. Med hénsyn till det har vi i forvdg skickat ut
information om var studie och dess syfte till respondenterna. For att &ven uppfylla
samtyckeskravet har vi 1 denna information varit tydliga med att deltagandet i
undersokningen &r frivillig och kan avbrytas nir sé onskas. I respekt for respondenternas
samtycke har vi bett om godkénnande till inspelning av intervju. Anonymitetskravet
uppfylls genom att vi har vidtagit allmén forsiktighet och varit noga med att ingens
identitet gar att faststdlla genom intervjuerna. Nyttjandekravet innebdr att de uppgifter
som hdmtas frdn personerna i intervjun enbart far anvindas for uppsatsen dndamal. Vi
har inte for avsikt att anvinda de inhdmtade uppgifterna i annat syfte. I genomforandet av
intervjun har vi haft som mal att vara s& drliga som mojligt samt att vi onskat inge
fortroende gentemot respondenterna. Dessutom har vi inte bidragit med falska
forespeglingar genom vilseledande eller felaktig information om uppsatsen. (Bryman &

Bell 2017, s. 141)
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4 Empiri

[ kapitlet presenterar vi vdra valda grupper och dess respondenters berdttelser. Varje
grupp redogors var for sig for att mojliggora en sa korrekt aterspegling som mdojligt av
respondenternas intervjuer. Vidare har vi har valt att beskriva de fem respondenternas
intervjuer i varje grupp tillsammans for att fa en god 6verskadlighet. Vi hoppas att du
som ldsare, genom respondenternas svar, kan finna forstdaelse for hur Birgitta och Noel
beter sig i en arbetsgrupp. Kapitlet dr strukturerat efter forskningsfragorna for att redan

i empirin fa en tydlig bild av intervjuernas svar i forhadllande till syftet.

4.1 Empiriskt uppligg

Var empiri r skriven for att terspegla respondenternas svar pé ett sa bra sitt som mojligt.
Kapitlet dr uppbyggt efter att respondenternas upplevelser och tankar formuleras under
respektive arbetsgrupp. Anledningen till att vi har gjort sé, &r for att fa ett sa brett och
patagligt underlag som mgjligt av vad respondenterna uttryckt i de tva arbetsgrupperna.
Vidare har vi strivat efter att strukturera upp ett sa tydligt empirikapitel som mdjligt med
avseende att ldsaren redan hér ska kunna folja vara forskningsfrdgor och vart syfte fram
till slutsatser dras. Kapitlet dr uppdelat i tre rubriker; samspel, konflikter och
konflikthantering samt grupputveckling. Dessa rubriker foljer forskningsfridgorna och
syftet. Under rubriken samspel ndmner respondenterna varierande synsétt pa hierarki,
lojalitet och virderingar och dess pdverkan pd arbetsgruppen. Dessutom berdrs hur
skillnader inom kommunikation paverkar gruppens samspel. Vid rubriken konflikter och
konflikthantering kommer respondenterna i bada grupperna in pé vilka konflikter som
kan uppstd mellan generationerna och hur de kan hanteras. Genomgaende upplever
grupperna fa konflikter, dir den framsta konflikten 1 arbetsgrupperna dr
kommunikationsrelaterad. Slutligen tar vi upp respondenternas upplevelser och tankar
om huruvida olika generationer gynnar eller missgynnar en grupps utveckling och vad de

olika generationerna bidrar med.
Vid intervjuerna fick vi intrycket av att alla tio respondenter var véldigt professionella

och duktiga pé sina respektive arbetsomrdden. Vi fick dven uppfattningen att samtliga

intervjusubjekt uttryckte sina dsikter fullt ut. Under intervjuerna var vi tre intervjuare dar
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en av oss dgnade sig at att anteckna de intryck som vi fick av respondenten nér de svarade
pa fragorna. Anteckningarna antydde inte heller pa att respondenterna dverlag holl igen
pa ndgot. Daremot sdg vi tendenser i anteckningarna till en viss frustation som i vissa fall
inte uttrycktes rakt ut. De flesta av respondenterna berittade att de hade véldigt goda
relationer med varandra i arbetsgrupperna. Med det sagt framgick det vildigt i uttryck
om konflikter i grupperna och genomgéende var nistintill alla svar i positiv anda. Det ber
vi dig som ldsare att beakta da den genomgéende goda tonen kan bero pd respondenternas
goda relationer till varandra. Vi tror dven att begreppet konflikt kan upplevas som ett
starkt laddat ord med negativ innebord. Begreppet kan kopplas till stora problem och
kanske till och med brak, vilket inga respondenter hade upplevt. Daremot kunde vi genom
véra anteckningar urskilja en viss frustation och friktion ndr vi diskuterade konflikter.
Slutligen kan det faktum att en av oss har koppling till Electrolux sedan tidigare och att
en av oss fortfarande har koppling till Handelsbanken haft inverkan pé respondenternas

svar.

4.2 Finansieringsgruppen pa Handelsbanken

Finansieringsgruppen bestir utav fyra gruppmedlemmar ifrdn fyra olika generationer.
Samtliga medlemmar tar sitt arbete pa storsta allvar och var tillmotesgédende samt svarade
utforligt pé véra fragor. Chefen bidrog med ett helhetsperspektiv och hade bra insyn i
gruppens dynamik. Vi &r vildigt ndjda och tacksamma for svaren och den tid

respondenterna bidrog med.

4.2.1 Samspel i finansieringsgruppen

Pa fragan om vilken inverkan generationstillhdrighet har pa arbetsvarderingar, lojalitet
och hierarki kom det under intervjuernas gang fram att nagra respondenter tyckte att
generationstillhorighet inte alltid var den mest avgorande faktorn. En respondent fran
generation X menade istillet att stadie i livet, till stor del paverkar hur en individ agerar i
olika arbetssituationer och vilka arbetsvirderingar denne har. Det var nagot som
exemplifierades genom att konflikter uppstér i och med att de yngre medarbetarna gor
fler fel &n de dldre och att detta inte har med generationstillhorighet att gora, utan vilket
stadie i sin karriér en person befinner sig i. En annan respondent frn generation Y &r inne
pa samma tema ndr denne berdttar om att manniskor har mer gemensamt med de som

befinner sig i samma stadie i livet som en sjilv, exempelvis om personen har barn eller
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inte. Respondenten séger att saledes blir det dven enklare att kommunicera med dessa
dven pa jobbet. Didremot medgav personen énda att alla &r "barn av sin tid" och vissa

generationsskillnader paverkar och foljer med en 1 livet.

Alla respondenter forutom en hade reflekterat ver att de arbetade i en grupp med olika
generationer, men samtliga sdg det som oerhort positivt. De respondenter som hade
reflekterat 6ver generationer kénde ocksa igen sig i de specifika karaktdrsdragen som
presenterades for deras generation. Ett par av respondenterna pratade om vilket lyft det
har blivit for finansieringsgruppen att f4 in generation Z, eftersom de har en stark
entusiasm och ett nytt tankesétt. Samtidigt uppskattade respondenterna stabiliteten och
erfarenheten hos baby boomers. Aldersskillnaderna ger gruppen en positiv dynamik och
ar enligt samtliga en forutséttning for att gruppen ska kunna utvecklas. Respondenten fran
baby boomers-generationen papekade dven att det var positivt for gruppdynamiken att
bada konen aterfanns i gruppen. Ingen av respondenterna kunde se nigot direkt negativt
med att alla generationer fanns representerade i gruppen. Varje generation bidrar till
individuell- och grupputveckling pa olika sdtt. Daremot finns det vissa utmaningar med
grupper som innehar olika generationer. Chefen som tillhor generation X menade att baby
boomers generellt kan vara nagot trogrorliga och dérfor kan ha svért att anpassa sig till
fordndringar. Respondenten trodde att det saledes kan bli rorigt for en baby boomer att f4
in yngre medarbetare i sin arbetsgrupp, men ingen upplevde att sia var fallet i

finansieringsgruppen.

“Jag fragar generation X och baby boomers om jag undrar ndgot och det ger mig

kunskap. Samtidigt kan jag hjdlpa generation Z och det far mig att vixa.” —

Generation Y

Gruppen var dverens om att baby boomers dr den generation som arbetar mest. De
kommer till jobbet forst och gar hem sist. Sedan gér arbetstimmarna i en fallande skala
fran dldre till yngre, dér generation Z upplevs vara pa kontoret minst. Enligt respondenten
fran generation Z dr forklaringen till detta att baby boomers arbetar 1dngsammare och
behover fler timmar for att klara av arbetet. Respondenten fran generation X forklarade
situationen med att den dldre delen av generation X och baby boomers ser arbetet som

centralt i livet och det &r ndgot denne dven markt i sin umgéngeskrets.
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"Manga dldre dr oerhort lojala mot foretaget men inte alls lika lojala mot sig sjdilva
... om man nu skulle jobba som baby boomers har gjort skulle man vara slut vid 40

med tanke pd hur arbetsmarknaden ser ut idag.” — Baby boomer

Respondenterna var eniga i sina svar angéende att generation Y och Z dr mer villiga att
byta arbetsplats. Flera ansédg det kunna vara bra och utvecklande for individen, men
hdmmande for grupputvecklingen. Lojaliteten dr inte lika hogt prioriterad som personlig

utveckling och 16n hos framforallt generation Z.

... det dr skrdammande att veta att de dldre generationerna har varit pa samma

’

arbetsplats sa ldnge, det dr inte motiverande.” — Generation Z

“Jag tror inte att generation Y och Z stannar pad arbetsplatsen lika linge och har
ddrfor inte samma forvintansbild som pd en baby boomer. Ddrfor forséker jag ge
mojlighet till utveckling och erbjuder mdnga utbildningsprogram, ddr individen

sjdlv har ansvaret for sin egen utveckling.” — Chefen

Respondenterna ansag att det generellt fanns skillnader mellan generationerna nir det
gillde lojalitet. De flesta tyckte att baby boomers och generation X dr mer lojala mot
organisationen, d& de ofta stannar pd samma arbetsplats i ménga ar. Dessutom beskrevs
baby boomers som att de lirt sig att gora allt for kunden och ofta slar knut pd sig sjélva
for att uppnad det. Respondenten frén generation X tog upp att gruppen har fatt direktiv att
fordndra det traditionella arbetsséttet mot kunder, vilket baby boomers och generation X
har haft svarare att anpassa sig till, trots att de ser fordelarna med det nya arbetsséttet.
Vidare menade respondenten att inom bankbranschen uppkommer det konstant nya

system och regelverk som generation Z och Y &r mer bendgna att acceptera och léra sig.

“Kunden har tidigare alltid varit i centrum, men nu ska man vara mer selektiv och
kunderna ska gora mer sjilva. Vi dldre har svarare att ta till oss det nya sdttet att
jobba pd ... Jag tycker det dr helt rdtt arbetssdtt men jag kan fa daligt samvete

1

gentemot kunden.” — Generation X
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De flesta av respondenterna sdg Handelsbanken som en platt organisation med fi
hierarkiska steg. Det framgick inte av ndgra svar att det inom finansieringsgruppen fanns
nagra hierarkiska skillnader eller roller. Finansieringsgruppen beskrevs istillet som 6ppen
och med en 6dmjuk anda. Daremot skiljde det sig mellan respondenternas asikter géllande
generationers instéllning till hierarki mot chefen. Respondenten frn generation Z ansag
att baby boomers har mindre respekt mot hierarkin, eftersom de har mer pondus och egna
erfarenheter av ledarpositioner. De andra respondenterna sdg en genomgéende respekt for

hierarki oavsett generationstillhorighet p4 Handelsbanken.

Mellan generationerna fanns det stora skillnader i vikten av vérderingar enligt
respondenterna Samtliga respondenter anser att generation Z prioriterar personliga
vérderingar hogre dn tidigare generationer vilket visar sig genom att de upplevs mer
krésna och kridvande. En unders6kning hade genomforts pa Handelsbanken géllande om
studenter ur generation Z hade samma virderingar som organisationen. Det visade sig att
endast hélften anammade Handelsbankens vérderingar vilket tyder pa att personliga
vérderingar dr viktigare @n arbetsplatsen. Chefen tillhorande generation X sa att det alltid
varit létt att forma ungdomar utifran arbetsplatsens virderingar, men att denna generation
motvisar det. Vidare menade respondenten att det troligtvis beror pé att det finns fler

alternativ och bredare vyer idag, eftersom vi lever i ett informationssamhille.

"For de yngre genmerationerna dr miljofragor mycket viktigt. Det dr fragor
organisationen far sta till svars for ... virderingar var ndgot som jag sjilv blev

medveten om mycket senare i mitt liv och karridr.” — Chefen

Samtliga respondenter var overens om att samspelet inom gruppen &verlag fungerar
véldigt bra. Motiveringen bakom det var att gruppen har en positiv instdllning till att
hjélpa och respektera varandra. Flera av respondenterna papekade att det inte fanns nagra
problem vid bemdtandet av olika generationer da alla var anpassningsbara. Alla
gruppmedlemmar tyckte att det var viktigt men inte sdrskilt anstrangande att anpassa sig
till att mota olika generationer. De fa missforstand som uppstér mellan generationerna
uppkommer framst till f6ljd av stress och tidsbrist, dd anpassning inte hinns med. Nagra

av respondenterna ndmnde dock att det dr enklare att samarbeta med de som &r i samma
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eller ndra generation, eftersom de har mer gemensamt dven utanfor jobbet vilket gor

kommunikationen enklare.

”Kommunikationen fungerar jéttebra da alla vill l6sa problem tillsammans ... dock

inte ndr det gdller Facebook och Tinder, da héinger jag inte med.” — Baby boomer

Kommunikationen skiljer sig & mellan generationerna vilket kan skapa forvirring i
arbetet, ansag samtliga respondenter. Framforallt anvinder baby boomers frimst telefon
i sin kommunikation, detta eftersom kontakten blir personlig och drendet paborjas och
avslutas direkt. Nar mail eller chatt anvénds har de dldre generationerna en tendens att
inkludera mycket information for att skapa en tydlighet. Respondenten fran generation Y
berdttade att denne far uppmuntra generation Z att anvinda telefon eftersom den
generationen foredrar att, oavsett situation, skicka ivdg ett mail eller chatt. Respondenten
tyckte dven att det finns tillfillen da baby boomers skulle kunna anvinda sig av ett mail
for att det ibland dr mer tidseffektivt. Aven om respondenterna ser fordelar med att
anvinda mail &r alla Gverens om att det ofta gar lite for fort for generation Y och Z. Nir
det kommer till generation X dr de mer flexibla och anvénder sig av det som ar smidigast
for situationen. Respondenterna sag hela denna situation som problematisk da gruppen

inte dr konsekvent 1 sin kontakt mot kunder.

"Det gar snabbare for de yngre generationerna, kanske for snabbt.
Kommunikationen kan ddrfor missuppfattas av de dldre eftersom man kanske
hoppar over vissa delar som kéiinns mindre viktiga ... de dldre vet att det blir mycket

jobb om det blir fel.” — Generation Z

4.2.2 Konflikter och konflikthantering i finansieringsgruppen

Respondenternas svar huruvida de upplevt konflikter till f6ljd av generationsskillnader
varierade. Ett par av respondenterna kunde inte komma pa nagot séddant tillfdlle och hade
svart att se att detta skulle ske. Gruppen beskrevs av dessa respondenter som lugn och
kommunikativ vilket gor att de vagar séga ifrdn innan en konflikt hinner uppstd. En annan
forklaring var att alla individer upplevs arbeta mot samma maél utan att ha dolda agendor.
Tva av respondenterna upplever att konflikter uppstér da de unga tar snabba initiativ utan

att veta om de gor rétt. Respondenten ur generation Z pratade om hur denne blir frustrerad
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ndr generation X och baby boomers gor saker ldngsamt och i1 for manga steg.
Respondenten exemplifierade det med en tidigare medarbetare frdn generation X som
arbetar valdigt sakta di personen gar in péd varje detalj. Det blir problematiskt for bade

kunder och medarbetare.

“Generation Z och i viss man Y gor fort och fel dd de vill leverera ... jag har mer

tolerans for att yngre generationer gor fel, det dr vdrre om de dldre gor det.” —

Chefen

“Ju ldngre ifrdn varandra man dr generationsmdssigt desto viktigare dr tydlighet.”

— Baby boomer

Samtliga var 6verens om att kommunikation &r nyckeln for att undvika och hantera
konflikter. Dessutom belyste flera av respondenterna att det da ocksa ar viktigt att ha
kunskap om individers olikheter for att forstd hur det gér bést att kommunicera med de
olika gruppmedlemmarna. Respondenterna nimnde flera faktorer som spelar roll for hur

en oenighet hanteras, exempelvis personlighetsdrag, generation och roll pé arbetsplatsen.

"Baby boomers kanske skulle vara mer tysta och bittra vid en konflikt, generation
X kanske mer vdljer sina strider, generation Y sdger till direkt och accepterar inte
vad som helst och generation Z kan vara mer flexibla och skaka av sig en konflikt.”

— Generation Y

Respondenten fran generation Z ndmnde att denne undviker konflikter genom att vara till
lags mot alla i gruppen. Respondenten tar pa sig minga arbetspass och ir flexibel trots att
denne egentligen har andra saker som borde goras. Vidare nimnde respondenten att
generation Z har det svart vid konflikter d& de har mindre pondus. Personen sade sig vara
konfliktrddd och har svért att std péd sig vilket gor att denne latt far en “lilla flickan”
stimpel. Respondenten frdn generation X tyckte diremot att dennes generation har
svérare att sitta sig upp mot tillexempel arbetsgivaren trots att individen har pondus.
Anledningen till det dr eftersom det &r viktigare for respondenten att behalla jobbet, da

denne inte ar lika attraktiv pd arbetsmarknaden som generation Y och Z. Dérfor 16ser
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respondenten en konflikt genom att ta tag i situationen med gruppens syfte i atanke,

nédmligen att utveckla banken.

"Vi har nyligen undersékt hur man uppfattas av sina kollegor och arbetat med detta
tillsammans pd kontoret. Detta gjorde vi for att skapa en storre forstdelse for
personers olikheter och egenarter. Vi gjorde personlighetstester pd varandra och
satt tvad eftermiddagar och diskuterade majligheter och hot med att alla inte tinkte
och fungerade likadant ... syftet var att 6ka forstaelsen for hur olika individer ville

bli bemotta.” — Chefen

Respondenten ur generation Y sa att gruppmedlemmarna kdnner varandra vél och
gruppmedlemmarna har forstéelse for de olika individerna. Vidare menade respondenten
att eftersom de har pratat och diskuterat mycket i gruppen vet de hur de bést
kommunicerar med varandra. Flera respondenter sa att en anledning till att
kommunikationen dr sa bra beror pa att chefen kontinuerligt pdminner om vikten av att
tanka pd dynamik och kommunikation. Infor stressiga perioder blir det hédr avgérande och

detta brukar 1 perioder lyftas veckovis pd mdoten.

4.2.3 Grupputveckling i finansieringsgruppen

Respondenten frdn generation X berdttade att de olika generationerna bidrar till
utveckling av gruppen genom att olika perspektiv fis. Personen menade att det &r viktigt
1 bemoétandet av kunder i olika 8ldrar eftersom en béttre forstaelse fas for dem samt att
det blir mer effektivt att bearbeta olika fragor tillsammans. Alla respondenter var dverens
om de for-och nackdelar som fanns med att ha en baby boomer i sin grupp. Férdelen med
en baby boomer i gruppen, ansdg respondenterna frimst var att de bidrog med erfarenhet
och trygghet. Respondenterna tyckte dock att baby boomers har svart att ta till sig
fordndringar och anpassa sig till nya regelverk och rutiner som infors pé arbetsplatsen.
Respondenten frdn generation Z exemplifierade detta med att det enbart dr de yngre

generationerna som vill ga pa husvisningar eftersom detta inte har gjorts tidigare.
Nér det kommer till generation X menade respondenterna att de bidrar med mycket

kunskap men ocksa att de fungerar som en mentor for generation Z eftersom de i vissa

fall sjdlva har barn i liknande alder. Vidare sa respondenterna att generation X har hog
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social kompetens och tar pd sig mycket arbete. Enligt flera respondenter &r en nackdel

med generation X att det i vissa fall blir mycket snack och lite verkstad.

Gillande generation Y pekade respondenterna pé att den tekniska kompetensen ar hogre
jamfort med tidigare generationer vilket gor att de kan utbilda andra inom det omradet.
Vidare menade respondenten ur generation Z att generation Y har ett storre driv for de
viktiga frdgorna vilket for hela gruppen framét. Respondenterna belyste det faktum att
generation Y inte dr lika lojala mot arbetsplatsen och gruppen. Det var inget som
respondenterna sag som ett problem, utan snarare som en utmaning for organisationen att

erbjuda attraktiva mojligheter.

Respondenterna beskrev generation Z som nyfikna och som béttre pa att forstd de nya
arbetssdtten vilket gor att d&ven generation Z kan hjilpa dldre generationer att forsta.
Flera av respondenterna tyckte att generation Z har en helt annan energi och entusiasm
dn de andra generationerna vilket paverkar hela gruppen positivt och ger den en
nytdndning. En nackdel med generation Z kan vara att de ibland géar for fort fram och att

andra far ritta deras misstag. Detta dr ndgot som paverkar gruppens produktivitet.

4.3 Ordergruppen pa Electrolux

Ordergruppen bestar utav fyra gruppmedlemmar ifrén fyra olika generationer. Aven dessa
medlemmarna tar sitt arbete pa storsta allvar och var tillmotesgdende samt svarade
utforligt pa vara frdgor. Chefen bidrog med ett helhetsperspektiv och gav en mer
nyanserad bild av gruppen da chefen ansvarar for hopsittningen av medlemmarna. Vi dr

véldigt ndjda och tacksamma for svaren och den tid respondenterna bidrog med.

4.3.1 Samspel i Ordergruppen

Respondenten tillhorande generation Y ansdg att generaionstillhdrande inte alltid var den
faktor som paverkade samspelet i gruppen mest. Det exemplifierades med att
respondenten, som nybliven fordlder, tyckte att dennes livsstadie paverkade gruppen mer
an dennes generationstillhdrande. Vidare tyckte respondenten att det var skont att andra
gruppmedlemmar befann sig i andra livsstadier, dd det fanns en forsaelse hos éldre

generationer som tidigare gtt igenom samma stadie.
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Samtliga respondenter hade reflekterat Over att det finns olika generationer i
arbetsgruppen och att det var positivt att ha detta. Respondenterna kidnde igen sig i de
karaktérsdrag deras generation representerade. Vidare var respondenterna eniga i att deras
grupp fungerade vil av att ha olika ingdende generationer, da de olika generationerna

tillfor positiv dynamik till gruppen pa varierande sétt som gynnar gruppens utveckling.

"Det dr roligt att arbeta med olika generationer for man ldr sig olika saker ifrdan

alla.” — Generation Z

Respondenterna i ordergruppen ansag att det fanns skillnader gillande arbetsvirderingar
mellan generationerna pa flera olika satt. Framforallt tyckte de att arbetsmoralen skiljde
sig mellan generationerna. De var eniga i att generationerna Y och Z har en légre
arbetsmoral dn baby boomers och generation Y, frimst genom att de ser sig sjdlva som
mer viktiga dn sjilva arbetet. Respondenterna ser inte det som negativt for gruppen, da
de blir mer egocentriska. Enligt respondenterna syns det genom att de ldttare kan
sjukanmaila sig och oftare ber om ledighet. Daremot sdg respondenterna ingen skillnad i

vilken generation som arbetar mest och flest timmar.

7 Vid arbetsintervjuer kan Z och Y stdlla fragor som, ndr finns det mdjlighet for
mig att vara ledig? Detta uppfattar jag som dr fran en dldre generation som att de

dr arbetsskygga.” — Chefen

Respondenterna svarade genomgdende att generation Y och Z dr mindre plikttrogna &n
baby boomers och generation X, samtidigt som de tyckte att lojaliteten hos de yngre har
fordndrats 1 jaimforelse med tidigare generationer. Samtliga respondenter menade att
generation Y och Z har en storre benidgenhet att byta arbetsplats och stiller hogre krav pa
organisationen i form av ledighet och andra férméner. Det tror respondenterna har en
negativ effekt pa gruppen och foretaget, dd uppliard kunskap och skapad dynmik
forsvinner nir de yngre byter arbetsplats. Att unga medarbetare kommer in i gruppen for
att sedan ldmna snabbt igen ser respondenter som en stor energibov. Det blir da de som
varit pd arbetsplatsen och 1 gruppen langst som ofta far ansvaret att aterigen ldra upp

nyanstéllda, vilket tar mycket tid. Respondenterna podngterade att det kan leda till att
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gruppen blir frusterad for att de dldre generationerna far ldra upp yngre och ligga ner tid

som sedan gar forlorad.

”De yngre generationerna vill ha kul hela tiden och tar ldttare pd arbete och livet ...

’

Det dr viktigare att resa och gd pd festival dn arbete.” — Generation Y
"Forr stannade man pa samma arbetsplats hela livet, sd dr det inte nu...Vilket kan

vara ett problem” — Baby boomer

Ordergruppen tyckte att hierarkin inom gruppen samt pa deras avdelning var relativ platt
och att det aldrig uppkommit ndgra problem utifrén hierarkiska steg. Didremot ansag
respondenterna att generation Y och Z inte har samma respekt gentemot chefer som de
dldre generationerna, vilket de trodde berodde pa att baby boomers och generation X dr
uppvuxna under en tid med mer disciplin. Respondenten ur generation X ansdg att
vérderingar inom arbetet har blivit mer 6ppna i avseendet att det nu finns mer kvinnor
som sitter pd hdgre postioner pa arbetsplatsen. Det sdg respondenten som véldigt positivt
och nagot som gynnar mojligheterna och malen for generation Y och Z. Daremot var alla
respondenter §verens om att generation Z dverlag hade starkare vérderingar och var mer

krisna nir det kommer till arbetsplatser.

Alla respondenter var dverens om att samspelet i ordergruppen fungerade vildigt bra.
Anledningen till att samspelet fungerade smidigt trodde tvd av respondenterna berodde
pa att gruppen hade personligheter som passade och att alla var anpassningsbara. Chefen
for gruppen, som tillhor generation X, ansag ocksé att gruppens samarbete fungerade vil.
Chefen menade att hopséttningen av gruppen hade utgédngspunkt i att gruppen inte skulle
vara homogen. Det var inte ndgot som gillde endast skillnader i generationer, utan dven
for etnicitet och kon. Vidare trodde chefen att ordergruppen fungerade vl just for att det
fanns méinga olika generationer, ndgot som méinga ofta annars glommer i formén for kon
och etnicitet. Om gruppen istéllet skulle ha exempelvis en baby boomer och tre generation
Z trodde chefen inte att samspelet skulle fungera lika bra. Fortsdttningsvis beréttade
respondenten att denne medvetet tinkte pa att ha en balans i sina grupper gillande

generationer, for att det d& sékerhetsstiller att de olika medlemmarna inte &r i samma
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livsstadier och har olika egenskaper. Exempelvis behover alla inte gd pd mammaledighet

samtidigt och alla behdver inte ha svarigheter vid implementering av nya system.

“Samarbetet fungerar vildigt bra, generationerna ger gruppen en balans. De dldre

med sin erfarenhet och de yngre med sitt nya tankesdtt” — Baby boomer

Respondenterna tillhdrande baby boomers och generation X tyckte det var vildigt
inspirerande och spidnnande att fa in personer frén generation och Y och Z. De menade
att generation Y och Z ofta dr 6ppna for att lidra sig och har en god energi. Dessutom
resonerade samtliga att de yngre generationerna &r bra att ha i sin grupp, for att de besitter
nya tankesdtt och har véldigt 14tt for att ldra sig nya system och tillgdngavégssatt.
Resonemangen kring baby boomers och generation X var att de gav gruppen en trygghet
och stabilitet genom deras erhéllna erfarenhet efter att ofta ha varit pa arbetsplatsen under
langre tid. Ndgra respondenter sdg dock nackdelar nir det kom till att samarbeta med baby
boomers och generation X, d& de ofta kunde ha svart att ldra sig nya system och rutiner.
Anledingen till det trodde respondenterna berodde pé att de dldre generationerna arbetat
pa ett specfikt sitt under 14ng tid och att de inte har vaxt upp med datorer som de yngre
generationerna. Vissa av respondenterna trodde att det séledes kunde leda till problem for
gruppens samspel d& de dldre generationera har svdrigheter att lira sig nya system.

Respondenterna hade haft erfarenhet av det innan, i en tidigare arbetsgrupp.

"Ndr man ska in i ett nytt system kan de dldre ha svdrt att anpassa sig, medan de

yngre fixar det ldtt.” — Generation X

Vissa av respondenterna ansag att kommunikationen gentemot kunder och mellan
generationerna skiljde sig at. Framforallt anvdnder baby boomers och generation X sig
mycket mer av telefon dn generation Y och Z, som istéllet anvénder sig mer av mail. Hur
generationerna skriver och formulerar sina mail tyckte respondenterna dven det skiljde
sig. De ansdg att de dldre generationerna anvinder och forhéller sig till mer formella fraser
och inkluderar mer information i sina mail 4n de yngre. Nagra av respondenterna tyckte
att det var positivt for gruppens prestation att ha flera generationer i gruppen i avseende

till kommunikation. Eftersom gruppen ansvarar for ordrar fran kunder tillhérande olika
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generationer gar det pa sé sitt kommunicera battre med kunderna om medarbetarna sjdlva

har olika generationer i sin grupp.

"De dldre generationerna dr mer formella och visar mer respekt i sin
kommunikation... yngre bryr sig inte vem de mailar om det dr en hég chef eller en

o

administrator, de kommunicerar likadant dnda.” — Generation Z

4.3.2 Konflikter och konflikthantering i ordergruppen

Respondenterna ansag att konflikthantering inte har att géra med vilken generation en
individ tillhor, utan det mer handlar om personlighet. Respondenten frdn generation Z
menade att generation Y och Z dock visade tendenser pa att vara rakare mot andra
gruppmedlemmar om de inte accepterar nagot. Samtliga respondenter i gruppen hanterar
uppstadda konflikter genom att forst forstd varfor en konflikt har uppstatt, for att sedan ta
det med personen i friga vid ett tidigt skede. Vidare menar de att det handlar om god
kommunikation for att undvika och 16sa konflikter. Vissa av respondenterna ansag att det
inom deras grupp inte uppstar konflikter till foljd av generationsskillnader, da de ar
véldigt tajta och vill varandra vdl men forstar att det kan bli problem i andra grupper.
Respondenten fran generation Y ansdg att konflikter mellan generationer lattast kan
uppstd mellan generation Z och baby boomers, eftersom de har véldigt skillda asikter om
fordndring och dr uppvuxna med system och datorer pa helt olika sétt. Det kan vara svart
for en yngre person att forstd varfor dldre inte kan forsta fordelarna med fordnding menar

respondenten, vilket kan leda till en konflikt.

4.3.3 Grupputveckling i ordergruppen

Respondenten som dr baby boomer nimnde att variation i generationer, men dven kon, dr
positivt for gruppdynamiken. Respondenterna anser att de olika generationerna bidrar
med olika egenskaper och kunskaper till gruppen. Vilka fordelar och nackdelar det finns
med att ha en baby boomer i en grupp ir respondenterna dverrens om. De anser att en
baby boomer har god diciplin och dr bra for en grupps stabilitet samtidigt som denna kan
vara véldigt anvéndbar i och med sin erfarenhet. Dock finns det risken att en baby boomer
har svart att anpassa sig till forandring och har svarigheter med datorer och nya system,

anser respondenterna.
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Gillande generaration X var respondenterna ocksd dverrens, men hade det svérare att
precisera vilka exakta styrkor och svageheter generation X bidrog med till en grupp.
Respondenterna sdg generation X som létta att ha och gora med, da de bade har erfarenhet
som baby boomers, men ocksd en mindre strikt instdllning till arbetet generellt, vilket
passar samarbete med de yngre. Négon speciell nackdel for generationen X sdg

respondenterna inte.

Fordelarna och nackdelarna med generation Y var respondenterna inte helt eniga om.
Vissa tyckte att generation Y kunde vara ett orosmoment att ha i sin grupp, da de inte har
gruppens bdsta i atanke, utan snarare sitt eget. Respondenten tillhérande generation Y
uttryckte att for manga ur dennes generation kunde skapa oro for en grupp, speciellt om
de endast sdg sitt deltagande i gruppen som kortsiktigt. Styrkorna tyckte asamtliga

respondenter var att generationen ofta dr vildigt ambitios och villig att 14ra sig nya saker.

"Ett problem med generation Y kan vara att de inte dr "hdr och nu” de tinker bara

’

pd hur de ska ta sig vidare i karridren.” — Generation Y

Respondenterna var eniga i styrkorna hos generation Z. De ansag generationen vara
véldigt formarbara och lattlarda da de ar uppvuxna med den digitala vdgen och darfor ar
vana vid att manga saker sker samtidigt. Vissa av respondenterna sag inga nackdelar alls
med generationen, men vissa ansdg att Z kan ha svért att acceptera roller och att arbeta
hért. Respondenten fran generation Y trodde att det kan ha att goéra med att alla frén
generationen vill uppna stora titlar och positioner direkt eftersom de jamfor sig med andra

via sociala medier.
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5 Analys

Med den teoretiska referensramen som grund, kommer kapitlet tolka respondenternas
svar fran empirin. Gruppernas tankar presenteras och diskuteras tillsammans under
respektive forskningsfrdga for att fa en god struktur. Vi hoppas att du som ldsare far en
analytisk bild om varfor Birgitta och Noel agerar som de gor i en arbetsgrupp. Ifrdn

denna struktur kan senare forskningsfrdagorna besvaras och slutsatser dras.

Vi valde att intervjua tva grupper fran tva olika foretag i hopp om att fa ett brett perspektiv
pa samspel, konflikter och utveckling i multigenerationella grupper. Trots att vi hade tio
stycken respondenter, visade det sig upprepade génger att de flesta var av samma asikt.
Med detta sagt, fanns det tillfdllen dér en eller flera respondenter gick emot det vanligast
forekommande svaret. Vi tycker saledes att de olika svaren har gett oss en mer nyanserad

bild av situationerna i grupperna.

5.1 Samspel 1 arbetsgrupperna

Inom bade finansieringsgruppen och ordergruppen fanns det respondenter som menade
att generationsskillnader framst var en foljd av vilket stadie i livet och karridren en individ
befinner sig i, snarare dn vilken generation denne tillhdr. Detta exemplifierades av
respondenten tillhdrande generation Y i finansieringsgruppen, som tog upp att unga
medarbetare saknade erfarenhet och att de som har skaffat barn har mer gemensamt én de
som inte skaffat barn. Detta stodjs av Coloun, Gardiner, Lang & Wong (2008) som
beskriver att ménniskor agerar utifrdn vart dessa befinner sig i sin karridr och i livet.
Forfattarna beskriver att unga medarbetare har storre behov att gora en snabb karridr &n
baby boomers, eftersom baby boomers vintar in pensionen. Chefen for ordergruppen,
tillhérande generation X, berdttade ocksa att det 4r en medvetet val att ha en balans i sina
grupper géllande generationer. Detta for att sdkerhetsstélla att de olika medlemmarna inte
ar 1 samma livsstadier och dé skulle ha svért for olika saker. Till exempel behover inte
alla gruppmedlemmar gé& pd mammaledighet samtidigt och alla behdver inte ha
svarigheter vid implementering av nya system. Pelled (1996) menar att alder, etnicitet
och kon dr synliga variabler som i en grupp paverkar dynamiken men har ett storre

samband med affektiva konflikter 4n materiella konflikter.
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Att alder och stadie i livet dr faktorer som paverkar hur ndgon agerar och vilken roll den
fér 1 en arbetsgrupp dr nagot vi anser vara rimligt och stirks av den teori vi list. Befinner
sig personen i ett stadie i livet ddr denne &r ung och ny pa en arbetsplats &r det troligt att
personen dr mer ivrig och dérfor gor en del misstag. Detta eftersom individen saknar
erfarenhet. En medarbetare som ndrmar sig pensionsdldern har troligtvis andra
preferenser én en yngre medarbetare. Detta kan exempelvis vara en anledning till att dldre
har svarare att anpassa sig till fordndringar. Det dr mojligt att de inte ser meningen med
att sitta sig in 1 nya system eller procedurer om de dnd4 snart slutar pa arbetsplatsen.
Samtidigt anser vi att generationsskillnader &r ndgot som existerar och respondenter ur
bigge grupperna understrok att generationsskillnader paverkade individers beteenden och
preferenser i arbetsgruppen. Detta ligger 1 linje med Schuman och Scotts (1989)
framhallande om att generationstillhorandet har en paverkan pa attityd och handling hos

individer.

Chefen for ordergruppen menade att hopséttningen av gruppen hade sin utgangspunkt i
att gruppen inte skulle vara homogen. Detta gillde inte enbart generationer utan dven
etnicitet och kon. Vidare trodde chefen att ordergruppen fungerade vél for att det just
fanns manga olika generationer och menade att om det exempelvis istéllet skulle funnits
en baby boomer och tre generation Z i gruppen skulle samspelet inte skulle fungera lika
bra. Vi anser likt chefen for ordergruppen att det gynnar gruppen att inte vara for
homogen. Om det finns en bred variation av generationer i en arbetsgrupp minskar risken
for grupperingar. Detta kan forstas genom Tajfel & Turners (1979) sociala identitetsteori,
som forklarar hur individer sdker grupptillhorighet med likasinnade. I detta fall, som
chefen &r inne pa, skulle det finnas en risk att de tre ur generation Z grupperar sig och
utesluter baby boomern. Detta leder till svagt samspel och forsvarar arbetsgruppens

dynamik och prestation.

Det finns flera méangfaldsvariabler som péverkar en grupps samspel, konflikter och
utveckling genom antingen hogt arbetssamband eller hog synlighet. Variabler som
ndmnts i uppsatsen dr bland annat stadie i livet, alder, kon, etnicitet, utbildning,
funktionell bakgrund och grupproll. Méngfald i alder har enligt Pelleds (1996) teori hog
synlighet och lagt arbetssamband men vi antog att mangfald i generationer inte skulle ha

samma samband. Detta eftersom vi tyckte att skillnader i &lder och generationer bada har
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hog synlighet, men att det enbart dr generationsskillnader som har hogt arbetssamband.
Detta skulle innebéra att generationsskillnader resulterade i bade affektiva och materiella
konflikter. Svaren fran bégge grupperna pekar ddremot pd att skillnader i generationer
oftare leder till arbetsrelaterade skillnader i1 asikter och kunskaper och ddrmed endast
materiella konflikter. Det innebdr att mangfald i generation, enligt empirin, har hogt
arbetssamband och lag synlighet. Konsekvensen av detta blir att multigenerationella
grupper inte paverkar gruppens omsittning men har en positiv paverkan pd gruppens
prestation. Detta styrks av svaren fran bade finansieringsgruppen och ordergruppen. Vi
tror dock att svaren frdn bada grupperna, gillande affektiva och mellanménskliga
konflikter, kan vara lite missvisande, d& det finns en risk att respondenterna uttryckte sig

lite vil positivt om sina medarbetare.

Samtliga respondenter i ordergruppen och alla forutom en i finansieringsgruppen
berdttade att de hade reflekterat och tidnkt pd att det fanns olika generationer i
arbetsgrupperna. Vissa av respondenterna sdg sig sjdlva som stereotypiska for sin
generation och kénde en tillhdrighet med generationens karaktirsdrag och holl med om
de historiska héndelserna som paverkat generationen mest. Respondenten tillhdrande
generation X fran finansieringsgruppen kénde ingen tillhdrighet till sin generation. Enligt
Tajfel & Turners (1979) sociala identitetsteori finns ett behov av att skilja sig fran en
annan social grupp 4n den man sjdlv tillhor. En del av detta innefattar att individer da
ocksa har en tendens att dverdriva likheter mellan individer inom sin egen grupp. I detta
fall blir generationen den grupp som individen ingdr i och det dr mojligt att
respondenterna dverdriver sina likheter for att uppnd hogre status och stirka kénslan av

tillhorighet.

Respondentera hade lagt mirke till att det fanns skillnader i1 preferenser och beteenden
mellan generationerna. Vi ser att finansieringsgruppen och ordergruppen dr éverens om
att baby boomers dr den generation som arbetar mest. Vidare dr bdda grupperna av asikten
att de yngre generationerna har ligre arbetsmoral &n de dldre och dérfor arbetar mindre.
Enligt Gursoy, Maier och Chi (2008) &r ocksa baby boomers den generation som visar
tendenser att ha arbetet som det mest centrala i sina liv. Enligt respondenten frén
generation Z i finansieringsgruppen ér forklaringen till detta att baby boomers arbetar

langsammare och behover fler timmar for att klara av arbetet. En annan forklaring enligt
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respondenten tillhdrande generation Y fran ordergruppen, ér att de yngre generationerna
ser sig sjdlva som viktigare &n arbetet. Samtidigt sdg samma respondent fran
ordergruppen tendenser hos generation Y och Z att de, till skillnad mot de é&ldre
generationerna, var mer bendgna att sjukanmaéla sig och be om ledighet. Det gér dven i
linje med Gursoy, Maier och Chis (2008) forskning om att varje yngre generation har

storre prioritet av balans mellan arbete och privatliv.

Schullery (2013) pédpekar att ménga baby boomers ofta belonas med guldklocka for
plikttrogen och lang tjanst. Majoriteten av respondenterna frén bada grupperna ndmner
att baby boomers ar plikttrogna och stannar pd samma arbetsplats under ménga 4r, vilket
de dven anser om generation X. De anser ocksa att generation Y och Z inte visar upp
samma lojalitet och &r mindre plikttrogna dn de dldre generationerna. Detta gar emot det
Wiedmer (2015) berittar om att generation X inte ar lika lojala som baby boomers da de
omfamnar fordndring mer. Samtliga respondenter var eniga i att generation Y och Z dr
mer benigna att byta arbetsplats dn tidigare generationer och enligt en ofta forekommande
forklaring berodde det pa att de har hogre krav pa vad de ska fa tillbaka fran arbetsplatsen.
Detta konstateras dven av DeVaney (2015) som pavisar att Y och Z latt kan lamna sina
grupper och arbetsplatser om deras forvéantningar inte tillfredsstills. Pelled (1996) menar
att variation i dlder, som &r en synlig demografisk mangfald kan leda till affektiva
konflikter och ddrmed storre omséttning i gruppen. Respondenterna fran ordergruppen
ser det som ndgot problematiskt for gruppen dé kunskap och dynamik som gruppen byggt
rivs nidr medlemmar lamnar gruppen snabbt. Detta kan leda till frustration menar
respondenterna i ordergruppen, d de som varit i gruppen linge maste ldra upp nya hela
tiden och bygga upp en ny dynamik. Enligt Tuckman (1965) gar en grupp genom olika
faser for att utvecklas och nir medlemmar ldmnar kan gruppen behdva boérja om i

orienteringsfasen fOr att terigen lira kdnna varandra istillet for att fokusera pa uppgiften.

Respondenten frén finansieringsgruppen, tillhdrande baby boomers, menade att om yngre
generationer arbetar lika hirt som baby boomers har gjort, skulle de snart bli utbrinda.
Vidare menar respondenten att baby boomers varit mer lojala mot féretagen dn sig sjilva.
Att respondenterna och teorierna menar att de dldre generationerna arbetar mer én de
yngre var inte ndgot vi hade véntat oss. Eftersom vi upplever att det har blivit vanligare

att yngre blir utbrdnda trodde vi att detta skulle dterspegla sig i att generation Z ocksé ar
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den generation som arbetar mest. Vi inser att det troligtvis dr andra faktorer dn flest
arbetade timmar som spelar in hir. Exempelvis kan pressen fran sociala medier och den
standiga tillgdngen till information vara en bidragande faktor till att yngre generationer
har svérare att varva ned. Dessutom har de yngre generationer inte endast arbetet som
centralt i livet och da blir det svart att arbeta lika hart som baby boomers och fortfarande
hinna med sin fritid. Detta ar ndgot som tyder pé ett forandrat arbets- och samhéllsklimat

vilket gor att fler personer kdnner sig utarbetade idag.

Overlag tyckte respondenterna att respekten for chefer var genomgéende god bland alla
generationer. Respondenten tillhdrande generation Z i finansieringsgruppen tyckte
ddremot att baby boomers visade mindre respekt gentemot hierarki och trodde att det
berodde pa att de hade mer erfarenhet och pondus. Detta sdger emot DeVaney (2015) som
presenterar en motsatt bild, dir hon menar att de dldre generationerna har en storre respekt
for hierarki medan de yngre har ett mer ifrdgasattande forhallningssétt. DeVaney (2015)
fick ddremot medhéll frdn respondenterna fran ordergruppen som holl med om att
generation Y och Z generellt har mindre respekt gentemot 6verordnande dn baby boomers
och generation X. De trodde det berodde pa att de dldre generationerna uppfostrats med
mer disciplin dn de yngre har. Enligt Gursoy, Maier & Chis (2008) studie styrks detta d&
de kom fram till att baby boomers har vuxit upp i miljéer dér man respekterat auktoritet

och hierarki mer dn de yngre har.

Respondenterna sag generellt lite eller ingen hierarki i ndgon av grupperna. Gursoy,
Maier & Chi (2008) menar ddremot att det dr viktigt for dldre generationer att den
hierarkiska ordningen efterhélls men det ar inget respondenterna holl med om. Nér det
kommer till gruppernas asikter om generationernas syn pa hierarki, noterar vi att det rader
skilda meningar. Ordergruppens tankar stimde dverens med vér allménna uppfattning
som vi hade 1 borjan av uppsatsen, ndmligen att yngre ofta har mindre respekt for chefer,
dé unga ofta dr mer nonchalanta och egocentriska. Vi ser en tydlig skillnad mellan
uppsatsens teori, som framst kommer fran USA, och vir empiri nir det kommer till
hierarki. Respondenterna upplever ingen hierarki i grupperna och vi tror att det dr den
generella bilden av arbetsgrupper i det svenska néringslivet. Den amerikanska teorin

forhaller sig till den hierarki som ofta finns 1 grupper 1 det amerikanska néringslivet.
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Dangmei & Singh (2016) klarldgger hur viktigt det &r med virderingar for generation Z,
ndgot som samtliga respondenterna i finansieringsgruppen och vissa i ordergruppen ocksa
lagt marke till. Respondenter fran bada grupperna ansdg att generation Z dr mer krasna
och kriavande gentemot arbetsplatsen, vilket ocksd Dangmei & Singh (2016)
exemplifierar med att generation Z viljer arbetsplats utifran sina virderingar. De menar
att generationen fréan tidig &lder har varit upplyst om klimathot och andra sociala problem
pa grund av sin standiga tillgang till information frén internet. Denna reflektion hade dven
en av respondenterna fran finansieringsgruppen gjort och tyckte att generation Z hade fétt
mdjlighet till bredare vyer frén att ha vuxit upp 1 ett informationssamhille. Att de yngre
generationerna har starka varderingar var nagot vi pd forhand hade diskuterat och detta
visade sig stimma med de tva arbetsgruppernas synsitt. Vi kan hér dra kopplingar till en
av vara gruppmedlemmar som haft sociala medier sedan mellanstadiet och ddrmed
standigt jamfor sig med andra och dérfor stéller hogre krav pa arbetsgivare. Detta forstas
genom Tajfel & Turners (1979) sociala identitetsteori som bendmner hur individer
tillhdrande en grupp, i detta fall generation Z, vill 6verdriva vissa karaktirsdrag, 1 detta
fall véarderingar. Deras grupperingar kan leda till att de forstirker vikten av att foretags
vérderingar inte gér i linje med deras egna. Exempelvis tycker minga ur generation Z att
miljon dr en viktig vdrdering och ser inte att ménga foretag faktiskt arbetar med

miljofragor. Detta tror vi att gruppen gor for att hoja sin egen status och fa sjélvvalidering.

Lipscomb (2010) beskriver att baby boomers var forst med att ha fler kvinnor pa
arbetsplatsen. Jimstélldheten var ndgot som sedan 6kade med generation X och ddrefter
har 0kat med varje generation. Respondenten tillhdrande generation X i ordergruppen
belyste detta och sdg det som véldigt positivt d& det gynnar bdde méin och kvinnors
mdjligheter. Detta stimmer 6verens med Pelleds (1996) teori om méngfald dér &lder och

kon dr tva av de synliga variablerna som paverkar gruppens dynamik.

Stutzer (2019) kom 1 sin studie fram till att de utmaningar som finns mellan olika
generationer i grupp bland annat dr kommunikation, olika perspektiv péd lojalitet och
fritid. Ingen av respondenterna sdg ndgra problem till foljd av generationsskillnader,
eftersom gruppernas medlemmar var anpassningsbara. Dédremot ndmnde ndgra
respondenter att det var enklare att samarbeta med nérliggande generationer fraimst pa

grund av att det da var enklare att kommunicera sinsemellan. Detta kan forstds genom
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Tajfel & Turners (1979) sociala identitetsteori om hur individer enklare forlikar sig med
individer som anses tillhdra samma grupp, i detta fall generationer. Det gor att individer
ser sin grupps beteende som rationellt och andras som felaktigt, vilket innebédr att den

egna gruppens kommunikation upplevs som enklare.

Kommunikationen var den frimsta anledningen till missforstind och problem som
respondenterna fran finansieringsgruppen kunde se. Detta tog sig uttryck i att de olika
generationerna hade skilda preferenser ndr det kom till anvdndning av
kommunikationsmedel. Att Baby boomers och generation X anvinde sig mer av telefon
dn generation Y och Z, som anvédnde sig mer av mail, dr ndgot som bada grupperna har
mirkt av. Stutzer (2019) stodjer detta 1 sin presentation av generationers
kommunikationspreferenser. Baby boomers vill gdrna kommunicera ansikte och om det
inte dr mdjligt anvinde de gédrna telefon. Generationerna anvinde sig &dven av
differentierade tillvigagangssitt vid kundbemoétande i biagge grupperna. Detta trodde
respondenterna i finansieringsgruppen kunde leda till negativa konsekvenser da kunderna
inte fick ett konsekvent bemdtande av gruppen. I ordergruppen var det ddremot ett par
respondenter som sidg anviandandet av olika kundbemoétande som enbart positivt. Detta
eftersom kunderna ocksa tillhor olika generationer och samtliga kommunikationsstilar
uppmuntrades darfor. Ordergruppens synsétt gar i linje med Wheelans (2017) egenskaper
som utmadrker en hogpresterande arbetsgrupp. Kommunikationsstrukturen ska vara 6ppen
dér alla far delta och problem och beslut kan tas pé olika sétt ddr meningsskiljaktigheter

accepteras.

Hur generationerna uttrycker sig i skriftlig form skiljde sig ocksé ét enligt respondenterna.
Samtliga ansag att de dldre generationerna inkluderar mer information i sina mail &n de
yngre. Vidare tyckte ordergruppen att dldre generationen var mer formell i skriftlig
kommunikation, medan finansieringsgruppen ansag att de yngre generationerna ofta
forhastade sig och slarvade. Enligt Pelled (1996) kan olika 16sningar av arbetsuppgifter
leda till en materiell konflikt som har storre mdjlighet att paverka gruppens resultat
positivt dn affektiva konflikter. Respondenternas svar angdende de olika preferenserna i
kommunikation innebér alltsd en materiell konflikt som kan diskuteras och mgjligtvis

utveckla arbetsgruppen.
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Kommunikationen var ndgot vi redan i ett tidigt skede forvantade oss skulle skilja sig at
mellan generationerna. Detta eftersom de yngre generationerna har anvént mail hela sitt
arbetsliv. medan de é&ldre generationerna tidigare frimst anvint andra
kommunikationsmedel i arbetet, exempelvis telefon. Vidare tycker vi att det dr intressant
att en grupp sdg detta som positivt medan den andra sadg det som negativt. Detta kan vi
forsta genom Tajfel & Turners (1979) sociala identitetsteori om att ordergruppen inte har
ndgra ingrupper medan finansieringsgruppen har det. De eventuella ingrupper inom
finansieringsgruppen gor att skillnader ses som negativt och att andras tillvigagangssétt
upplevs irrationella. Dérfor accepteras inte andra generationers metoder av
kommunikation vilket resulterar i oenighet. I ordergruppen daremot ses skillnaderna som
ndgot positiv, vilket gor de till en enad grupp. Ett vidare antagande dr att ordergruppen av
denna anledning skulle forhalla sig mer slutet och kritiskt mot andra arbetsgrupper,
exempelvis ekonomigruppen. Finansieringsgruppen har antagligen inte har samma
enighet i sin arbetsgrupp. Detta kan leda till att grupperingar sker utanfor arbetsgruppen,
exempelvis kan generation Y fran finansieringsgruppen kénna mer tillhorighet med dem
ifrdn samma generation ifrdn andra arbetsgrupper. Eventuellt bestér finansieringsgruppen
av tva ingrupper, de dldre och de yngre, vilket gor att motsattningar i tillvigagangssétt

uppstar. Detta dr inget respondenterna séger rakt ut men nigot vi tyckte oss antyda.

5.2 Konflikter och konflikthantering i1 arbetsgrupperna

I ordergruppen var respondenterna overens om att konflikterna som uppstér ofta inte ar
en konsekvens av generationsskillnader utan snarare handlar om personlighetskrockar.
Respondenten tillhdrande generation Y fran ordergruppen nimnde dock att konflikter kan
uppstd mellan generation Z och baby boomers eftersom de har olika asikter nir det
kommer till fordndring, system och teknik. Ett par av respondenterna i
finansieringsgruppen tyckte att generationernas olika arbetssitt kunde skapa konflikter.
DeVaney (2015) tar upp hierarki och ldmnande av arbetsplats som konfliktomraden pa
grund av olika synsétt mellan generationerna. Detta dr inga konfliktomrdden som
respondenterna fran finansieringsgruppen ndmner, men de ser generationsskillnaderna
som finns och problematiken med dessa. Respondenten tillhdrande generation Z fran
finansieringsgruppen uppger att denne kan kénna sig frustrerad dver det faktum att &ldre
kollegor ur generation X och baby boomers tar for mycket tid pa sig och ldgger for mycket

fokus vid varje liten detalj. Samtidigt uppger de édldre respondenterna att generation Y
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och Z gor saker for fort och att det d& ofta blir fel vilket leder till mer arbete. Dessa
konflikter har enligt Pelled (1996) hogt arbetssamband och kan darfor leda till en materiell

konflikt som vid bra kommunikation och samarbete istillet kan gynna gruppen.

Respondenten fran finansieringsgruppen som tillhor generation X tycker att de olika
generationerna i gruppen hanterar konflikter pa olika vis. Denne séger att baby boomer
och generation X har mer att forlora pé att sdga emot chefen dn vad ndgon ur generation
Y eller Z har, dven om de har pondus att viga siga ifrdn. Vidare séger respondenten att
generation Y och Z kan sitta sig upp mer mot chefer eftersom de &r mer benégna att kunna
byta arbetsplats och har mindre att forlora pa att gora det. Detta till skillnad frén
respondenten som &r dldre och darfor inte dr lika attraktiv pd arbetsmarknaden. Det stods
av det DeVaney (2015) sdger om att de yngre generationerna enklare byter arbetsplats om

en arbetsplats inte lever upp till de forvantningar individen har.

Respondenten tillhdrande generation Z frdn ordergruppen tycker att generation Y och Z
ar mindre bendigna att tyst gd med pa oenigheter utan sdger rakt ut vad de tycker och
tanker. Enligt Pickering (2002) reagerar minniskor med antingen hdmnd, dominans,
isolering eller samarbete nir ett psykologiskt behov krinks och enligt respondenten véljer
generation X och Y frimst samarbete genom konfrontation. Alla respondenter i
finansieringsgruppen forutom en sager att nér en konflikt uppstar brukar de hantera den
genom kommunikation alternativt genom att anpassa sitt beteende efter kollegornas
olikheter. Detta stimmer dven in pd respondenterna fran ordergruppen som menar att de
hanterar en konflikt genom att forst forsta situationen och sedan direkt konfrontera de

inblandade. Att kommunicera ser de som en nyckel till att undvika konflikter.

Ovanstdende stdods av Stutzer (2019) som menar att det dr grundliggande for en
multigenerationell grupp att f& kommunikationen att fungera. Wheelan (2017) pévisar
ocksa att for att en grupp ska bli hogutvecklad maste kommunikationen hela tiden vara
central genom processen dar konstruktiv feedback och konflikter &r en del av detta. Enligt
respondenterna fungerar bada grupperna sa pass bra eftersom alla har en god relation och
ser till varandras bésta. Chefen over finansieringsgruppen berdttade att kontoret har
undersokt hur medarbetarna uppfattas av sina kollegor och utifran detta material haft

workshops pa kontoret med diskussioner om personers olikheter och egenarter. Flera
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respondenter ndmner att detta har utvecklat forstaelsen for varandra i gruppen. Darling &
Walker (2001) menar ocksé att medvetenhet och kinslighet gentemot olika beteende,

bade mot andras men dven ditt eget beteende, dr 16sningen for att hantera konflikter.

Vi hade forvéntat oss att generationsskillnader skulle leda till flera problem och det
forvanade oss att samspelet 1 de bAda multigenerationella grupperna fungerade riktigt bra.
Vi har alla erfarenheter frén arbetslivet och har blivit uppldrda av &dldre generationer.
Detta upplevde vi som frustrerande eftersom saker tog onddigt med tid och vi i vissa fall
hade battre tekniska kunskaper. Véra forvantningar kan forstas genom Tajfel & Turners
(1979) sociala identitetsteori som papekar att individer ofta stereotyperar en grupp
(generation) som man inte tillhor och forstirker dess egenskaper. Detta ér troligtvis vad
som skett i vara ovan ndmnda erfarenheter. Vi har kommit till en arbetsplats och sett
individer som tillhort en annan grupp (generation) vilket vi dd kopplat samman med
negativa tankar. Det kan ha varit s& att de dldre generationerna varit langsamma med
uppldrningen men att negativiteten har forstarkts av att generationerna inte identifierat sig
med den gruppen. I och med att bade finansieringsgruppen och ordergruppen har goda
relationer leder det till en hog identifiering till sin egen arbetsgrupp. Detta gor att
konflikter gér att undvika eftersom gruppmedlemmarna inte identifierar sig med andra

grupper i samma utstrickning.

5.3 Utveckling av arbetsgrupperna

Béda grupperna hade en starkt positiv bild av att ha olika generationer i sin arbetsgrupp.
Medarbetarna ansag att de olika generationernas egenskaper bidragit till att grupperna
lyfts. Stutzer (2019) stérker denna bild genom sin studie dér hon har kommit fram till att
multigenerationella grupper dr vélfungerande eftersom gruppen far flera synvinklar.
Enligt Wheelan (2017) &r den hogutvecklade arbetsgruppen starkt sammanhéllen och har
en vilja att samarbeta. Medlemmarna maste dven ha tydlig forstdelse for pa vad rollen de
tilldelas innebdr och acceptera sin roll. P4 forhand trodde vi inte att alla medarbetare
skulle vara positivt instillda till att ha flera generationer i sin grupp. Detta eftersom vi
hade uppfattningen att flera generationer skapar mer krockar och konflikter &n positiva
synergier. Denna uppfattning &ndrades redan vid inldsning av teori och stirktes av
empirin, vilket vi upplevde som intressant. Genom Pelleds (1996) teori om méngfald och

konflikter fick vi ocksé forstaelsen om att konflikter mellan generationerna inte endast
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behover vara negativa. Detta d& generationsskillnaderna kan leda till materiella konflikter
som inte nddvéindigtvis dr negativt for gruppen d& de kan skapa flera 10sningar och

perspektiv till arbetsuppgifter.

Tuckman (1965) beskriver den tredje fasen inom grupputveckling som strukturfasen dar
normer har utvecklats och medlemmarna hanterar konflikter genom 6ppen diskussion.
Eftersom respondenterna i bada grupperna beskrev generationsskillnader inom grupperna
som enbart positivt och att gruppmedlemmarna nu har l4rt kinna varandras personligheter
stimmer detta vdl 6verens med strukturfasen. De fd konflikter som respondenterna i
finansieringsgruppen  ndmner  uppkommer pa grund av  stress  eller
kommunikationsmissar. I ordergruppen ndmns inte négra specifika konflikter utan
gruppmedlemmarna uppmuntrade generationernas olikheter. Det &dr tydligt att bada

grupperna nétt strukturfasen da goda normer har utvecklats och kommunikation dr god.

Den fjérde fasen inom grupputveckling ar enligt Tuckman (1965) arbetsstadiet dar fokus
skiftas frdn vad gruppen ér, till vad gruppen ska gora. Enligt respondenterna i
finansieringsgruppen fungerar samspelet bra och att det inte dr sdrskilt anstringande att
anpassa sig till de olika generationerna vilket talar for att gruppen dr pa vig in i den fjérde
fasen. Den senaste gruppmedlemmen tillkom for sex manader sen och enligt Tuckmans
(1965) teori behover gruppen mer tid tillsammans for att fullt ut nd arbetsstadiet.
Ordergruppen har en liknande situation dér respondenterna kinner varandra vil, men dir
gruppens nuvarande konstellation bara har existerat i fem ménader och behdver mer tid.
Béda grupperna kan anses som effektiva med potential att forbéttra samarbetet och

effektiviteten ytterligare och darmed fullt ut na arbetsstadiet.

Béda grupperna anség att det fanns for- och nackdelar med varje generation i sin grupp
och genomgaende hade bdda grupperna liknande tankar om vad de olika generationerna
bidrog med till gruppens utveckling. Samtliga respondenter i finansieringsgruppen sig
for- och nackdelar med ha baby boomers i sin arbetsgrupp pa liknande sitt. De var
overens om att fordelen med baby boomers var att de bidrog med erfarenhet till gruppens
utvecklande. Samtliga respondenter fran ordergruppen holl med om detta och tyckte att
baby boomers gav en fordel till gruppen med deras goda disciplin och anvéndbarhet pa

grund av deras erfarenhet. Detta beror troligen péd det Gursoy, Maier & Chi (2008)
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berdttar om att de ofta dr vildigt lojala mot sin arbetsplats och har ddrmed varit pd samma
arbetsplats linge. Detta tror vi dr en fordel for en grupps utveckling eftersom dé det pa
detta vis kan undvikas att gora misstag, vilket baby boomers redan sttt pa med sin

erfarenhet.

Wiedmer (2015) framhéller att baby boomers har det svarare att omfamna fordndring &n
de yngre generationerna. Detta belyser respondenterna frdn bada grupperna som ocksé
menar att baby boomers kan vara svara att ha i gruppen dé inte tycker om fordndringar
och ibland har svért att anpassa sig till dem. Detta har respondenterna fran
finansieringsgruppen mérkt vid inférande av nya regelverk och rutiner i sin grupp.
Liknande situation hade uppstatt for ordergruppen vid implementering av nya system.
Det framgér fran bade teorin och empirin att samarbetet kan vara komplicerat med denna
generation eftersom att de kan ha svart att anpassa sig och ogillar forandring. Bada dessa

exempel dr nagot vi har liknande erfarenhet av fran de arbetsplatser vi sjidlva befunnit oss

o

pa.

Négra av respondenterna fran finansieringsgruppen ansg att generation X fungerar som
mentorer for generation Z och att de har en hog social kompetens. Detta skiljer sig frén
det Wiedmer (2015) séger om att generation X inte &r intresserade av samarbete och gérna
vill vara sjélvstindiga. Samma respondenter sag ocksa generation X som en generation
som ofta tar pa sig vildigt mycket arbete, men inte alltid far det gjort. Detta gér att koppla
till det Wiedmer (2015) sdger om att generationen har hog tillit till sin egen formaga.
Respondenterna fran ordergruppen anség att det positiva med generation X var att de har
mycket erfarenhet och dr mindre strikta dn baby boomers. Detta kan ha sin forklaring i
det Gursoy, Maier Chi (2008) ndmner om att arbetet inte ar det centrala i livet for
generation X, men att de dnda tar sin arbetsprestation pd allvar. Vi r inte forvanade 6ver
att respondenternas svar skiljer sig t angdende generation X eftersom vi sjilva ser pa
generationen som nagot av en mellangeneration dér egenskaper och svagheter inte ar lika
tydliga. Detta kan ha att géra med att de har léttare att ta till sig ny teknik samtidigt som
de dr mer traditionella &n generation Y och Z. Dessa faktorer gor att generation X kan
vara enkla att samarbeta med och har en viktig roll i en grupp eftersom de kan relatera till

bade yngre och dldre generationer.
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Stutzer (2019) pépekar att generation Y é&r tidigt fostrad in i digitaliseringens vérld.
Respondenterna fran finansieringsgruppen menar att en fordel med generation Y dr att de
har en god teknisk kompetens och kan hjélpa gruppen att utvecklas. Respondenten
tillhdrande generation Z tyckte dven att Y har ett storre driv én de tidigare generationerna.
Respondenterna fran ordergruppen anser att generation Y ér véldigt nyfiken och vill gédrna
lara sig nya saker. Detta gar i linje med det DeVaney (2015) berittar om att generation
Y strévar efter att gora att stort avtryck dér de arbetar. Ett problem med generation Y kan,
enligt respondenterna frdn bdgge grupperna, vara att de inte &r lika lojala mot sin
arbetsplats och att arbetet darfor maste erbjuda dem attraktiva mdjligheter hela tiden.
DeVaney (2015) papekar att om organisationer inte lyckas fi generation Y att kénna sig
uppmédrksammade och betydelsefulla kan de ldtt limna gruppen och byta
karridrsinriktning. Vissa respondenter fran ordergruppen tyckte &ven att generation Y
fokuserar mer pa sig sjélva dn gruppen, vilket kan gora dem svara att samarbete med.
Detta starks av Jackson & Winter (2016) som menar att generation Y fokuserar mycket
pa sitt egna avtryck och att saker ska vara meningsfulla for dem sjdlva. Eftersom tvé av
oss tillhor generation Y kan vi bekrifta att detta dven stimmer in pé oss. Vi har bada

befunnit oss 1 situationer dér vi tankt pa vart eget basta fore arbetsplatsen och gruppen.

Stutzer (2019) beskriver att generation Z standigt har haft tillgang till information och
detta stirks av samtliga respondenternas upplevelser da generationen har létt att forstd
nya arbetssitt och dirmed kan hjélpa andra. Respondenterna fran finansieringsgruppen
tyckte att generation Z lyfte upp gruppen med energi och entusiasm och beskrev
generationen som nyfikna och lattlirda. Ordergruppen poingterade ocksé att generation
Z var vildigt lattlirda samt formbara. Detta motsidger vad Dangmei & Singh (2016) tar
upp om att generation Z har sdmre social formaga. Daremot kan detta vara en forklaring
till att man, som respondenterna i finansieringsgruppen namner, gor en del misstag och
gér for fort fram. Dangmei & Singh (2016) menar att de andra generationerna kan behdva
anpassa sin kommunikation med generation Z och detta kan vara en orsak till att misstag
uppstér. De egenskaper som grupperna beskriver att generation Z har stimmer dverens
med den gruppmedlem i var uppsats som tillhor generationen, vars erfarenhet ér att denne
har mycket entusiasm och vill gora saker fort. Detta dr ndgot som ndgra ganger har lett

till misstag.
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Respondenterna frén ordergruppen ansag att generationen hade svarare att acceptera
roller och mindre benégna att arbeta hart. De trodde att det kunde ha att gora med att dessa
individer jamfor sig med andra pé sociala medier som har fina titlar och hdga positioner.
Detta gir att koppla till vad Wiedmer (2015) sédger om att generation Z stindigt ar
uppkopplade eftersom de ar si kallade “digitala infodingar”. Vi tror att en bidragande
orsak till detta kan vara alla de olika alternativ unga stdndigt presenteras for i sociala
medier, med andra ord strévar de hela tiden efter ndgot &nnu béttre. Detta gor att kraven
pa foretagen Okar for att de ska kunna bibehdlla de yngre generationerna. For
organisationer &r detta inte enbart negativt. Med ritt strategier kan det hjélpa ett foretag
att utvecklas och samtidigt bli en attraktiv arbetsplats. Det kan ocksé vara si att en tuff
arbetskonkurrens kan gora att organisationer framdver kan stélla hogre krav pé att det ar
generation Z som behdver anpassa sig och inte organisationerna. En lagkonjunktur kan
innebdra att generationen i framtiden inte har mojligheten eller lyxen att vilja mellan
arbetsplatser och tvingas att anpassa sig efter organisationers krav och virderingar. Gor
de inte det, blir alternativet att vara utan arbete. Detta tror vi skulle kunna leda till att
generation Z lagger sina virderingar at sidan och minskar sina hoga krav. Det hir ar ett
exempel pd hur generationers karaktirsdrag mojligtvis kan dndras over tid och hur

samhillet formar generationerna.

Vilka forvantningar de olika generationerna har pa varandra och hur de stereotyperar dess
egenskaper kan forklaras med Tajfel & Turners (1979) sociala identitetsteori. De
grupperingar som individer sjdlva inte tillhor tilldelas ofta stereotypiska karaktédrsdrag
som Overdrivs. Detta kan vara anledningen till att respondenterna dverlag ér Gverens om
hur de olika generationerna gynnar samt missgynnar gruppens utveckling. I sitt behov av
att kategorisera individer far de som inte tillhor ens egen gruppering en enformig bild for

att forenkla sin omvaérld.
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6 Slutsats

[ kapitlet fors en slutsats av uppsatsen fran analysen av empirin. Vi hoppas att du som
ldsare far en tydlig och sammanfattande bild av hur Birgitta och Noel samspelar i en
arbetsgrupp. Syftet och forskningsfrdagorna besvaras och slutligen ges forslag till

framtida forskning och diskussion inom omrddet.

Var forsta forskningsfraga behandlar hur samspelet fungerar mellan olika generationer i
en arbetsgrupp. Samspelet i multigenerationella grupper ser vi fungerar vildigt bra i var
empiri, trots tydliga skillnader mellan generationerna. Allra bdst fungerar samspelet
mellan individer frdn generationerna nidrmast varandra. Diremot ser vi en tydligare
skiljelinje mellan generation X och Y dn mellan de andra generationerna trots att de ar
intill varandra. Hir gar ofta avgrinsningen for de dldre och de yngre, och det finns fler
tydliga likheter mellan baby boomers och generation X, precis som mellan generation Y

och Z.

De storsta skillnaderna i arbetsvérderingar finner vi mellan baby boomers och generation
Z, dér det skiljde sig 4t angdende vérderingar, lojalitet och arbetsmoral i respondenternas
svar. I vissa fall kunde detta resultera i friktion mellan gruppmedlemmarna. Dédremot var
det ocksa mellan dessa generationer som medarbetarna sdg de storsta fordelarna. Baby
boomers var lyriska dver energin och nya tankesétt som de yngsta bidrog med. Generation
Z vérdesatte 1 sin tur erfarenheten och lirdomar frén de édldsta hogt. Trots att medarbetarna
upplever att samspelet fungerar biast med sin egen generation eller den nirmast intill,
foredrar medarbetarna att ha alla generationer representerade istillet for fler ifrdn samma
generation. Detta eftersom samtliga generationer bidrar med egenskaper som &r nyttiga

och 1 vissa fall nddvindiga for gruppen, egenskaper som annars gér forlorade.

Kommunikationen skiljde sig at mellan generationerna, ansdg respondenterna. Bade nir
det kom till val av kommunikationskanal och hur kanalerna anvédnds. Baby boomers och
generation X anvinde sig oftare av telefon for en mer personlig kontakt, medan
generation Y och Z fordrog chatt och mail f6r en mer effektiv kontakt. Vid skriftlig
kommunikation inkluderade baby boomers och generation X mer information och holl

sig mer formella &n de andra generationerna. De skilda kommunikationspreferenserna
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kan ses bdde som positivt och negativt. Detta beror pd om de olika kommunikationssétten
anses vara en styrka som tillfredsstiller kunders olika behov eller en svaghet da
kommunikationen mot kunden inte blir konsekvent. Samspelet fungerar enligt samtliga
respondenter vildigt bra i en multigenerationell grupp. Olikheterna mellan generationerna
ses 1 dem flesta fallen som en styrka for organisationen och enligt empirin kan
multigenerationella grupper betraktas som en béttre form av grupp én en grupp utan flera

generationer.

Vér andra forskningsfriga behandlar hur konflikter kan uppstd pa grund av
generationsskillnader och hur dessa hanteras av gruppen. Skillnaderna mellan
generationerna kan enligt empirin leda till konflikter men dessa handlar d4 huvudsakligen
om materiella konflikter. Detta eftersom generationerna ser olika pd
arbetstillvigagangssitt och uppgifter, men det &r inget som leder till affektiva konflikter
(Pelled 1996). I en av grupperna ség vi ett exempel dér de dldre generationerna tyckte att
generation Y och Z gjorde saker for snabbt och slarvigt vilket de upplevde som
irriterande. Samtidigt ansdg vissa respondenter frdn de yngre generationerna att baby
boomers och generation X var onddigt detaljerade och langsamma i sitt arbete. Nér det
kommer till hur individer hanterar en konflikt sdg vi inga direkta kopplingar till
generationstillhorighet. Respondenterna tyckte snarare att det handlade om individens
personlighetsdrag. Vissa respondenter sag dock att generation Y och Z kunde vara mer

ifragaséttande om de inte holl med om nagot.

Det genomgaende svaret angdende hur grupperna hanterar konflikter var att det var viktigt
med bra kommunikation och att anpassa sig efter gruppmedlemmarnas olika beteenden.
For att kunna klara av detta kravs det enligt respondenterna kunskap, medvetenhet och
kinslighet gentemot individernas beteende och olikheter. Dessa faktorer behdver gruppen
konstant arbeta med vilket bdda grupperna gor, exempelvis genom workshops, ge direkt
feedback och vdrna om relationer. Detta menade respondenterna var de priméra
faktorerna for att bdde hindra och hantera konflikter. Att grupperna arbetar med detta
kontinuerligt r antagligen en stor anledning till varfor det uppkommer sé fa konflikter.
Troligtvis uppstar fler konflikter pa grund av generationsskillnader i arbetsgrupper som
saknar strategier for gruppens utveckling. Overlag uppstar det enligt respondenterna

vildigt 4 konflikter pd grund av generationsskillnader. Hur medlemmarna hanterar en
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konflikt ser respondenterna som personligt men grupperna arbetar aktivt tillsammans for

att skapa bra relationer genom en 6ppen kommunikation.

Var tredje och sista forskningsfrdga behandlar hur generationsskillnader kan gynna eller
missgynna gruppens utveckling. Skillnaderna mellan generationerna gor att varje
generation bidrar med olika styrkor och svagheter till gruppens utveckling (Tuckman
1965). 1 véar empiri dr respondenterna eniga om att generationernas egenskaper
kompletterar varandras styrkor och svagheter. Detta dr en bidragande orsak till att bada
grupperna dr hogt utvecklade och effektiva. Badda grupperna tyckte att baby boomers
tillforde erfarenhet och lojalitet med sina manga ar pa arbetsplatsen. Generationen kan
dock ha svart att anpassa sig till fordndring. Generation X fungerar som mentorer enligt
finansieringsgruppen och har enligt bada grupperna hog social kompetens, da de kan
relatera till bdde yngre och éldre generationer. Vissa respondenter tyckte dock att
generationen tar pa sig mycket arbete men inte far saker gjort. Generation Y tillfor
nyfikenhet och teknisk kunskap till gruppens utveckling. Risken finns dock att
generationen snabbt ldmnar en grupp dd de dr mindre lojala och har ett stérre behov av
meningsfullhet. Generation Z bidrar med energi samtidigt som de é&r léttlirda och
formbara. Generationen har enligt ordergruppen svért att acceptera sin roll och &r inte
villiga att arbeta hart, vilket kan skada gruppens utveckling. Finansieringsgruppen

menade att det ibland gick lite for fort for generationen och att det ledde till misstag.

Ovan ndmnda slutsatser leder till insikter som vi hoppas att organisationer kan ta till sig.
En o6kad medvetenhet och fOrstaelse for samspel, konflikter och utveckling mellan
generationer kan bli en grund for organisationer i sitt arbete att f4 arbetsgrupper att bli
hogpresterande. Vi hoppas att uppsatsen kan vara en utgangspunkt och upplysning om
multigenerationella gruppers betydelse for en god gruppdynamik. Forslag till vidare
forskning inom multigenerationella grupper &r att genomfora en deltagande observation
genom filtstudier. Pa sa vis skulle det vara mojligt att skapa en djupare forstaelse hur
underliggande beteenden frdn de olika generationerna pdaverkar gruppen. En mer
omfattande undersokning av fler grupper samt fler branscher skulle bidra med en mer
generaliserbar uppfattning om hur multigenerationella grupper ter sig. En vidare

forskning om hur det gar att utnyttja de olika generationernas skillnader och egenheter
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for att optimera en grupp anser vi skulle vara intressant for forskningen och

organisationer.
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Bilagor
Bilaga 1 Intervjuguide

Vi borjar med att introducera oss sjilva och dmnet genom att kort beritta om
generationer i grupper

Denna intervju kommer att spelas in. Intervjun kommer att vara anonym och inga namn
kommer att presenteras i uppsatsen, bara foretagets. Om du upplever att ndgon fraga ér
oklar eller jobbig att svara pd sd har du rétt att avsta fran att svara pé den fragan. Du har
dven naturligtvis réitten att ndr som helst avbryta intervjun. Kdnns det bra? Har du nigra

funderingar?

Inledande fragor:
Hur gammal &r du och hur ldnge har du jobbat hér?
Vilken typ av grupp ingér du i p4 denna organisationen?
Hur léange har du tillhort den gruppen?

Har du reflekterat dver att det finns olika generationer i er grupp?

Téank dig ett scenario dir du jobbar i en arbetsgrupp tillsammans med de fyra
fiktiva personer som vi nu kommer presentera. Vilka styrkor och svagheter
forknippar du med féljande personer? Har du nigra erfarenheter fran liknande

arbetskollegor? Hur upplevde du det?
Person A (Baby boomers: 46-64)

Birgitta dr 60 &r och har jobbat pa arbetsplatsen ett bra tag nu. Hon jobbar gidrna mycket

och ldnge och &r inkord i sina rutiner.

Person B (Gen X: 65-80)
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Mikael 46 &r har precis blivit befordrad och har ny roll pd arbetsplatsen.

Detta gor honom glad, men han vill fortfarande kunna 4gna sig 4t sina fritidsintressen

Person C (Gen Y: 81-96)

Elin &r 30 &r och dr ny pé foretaget och i branschen. Hon jobbade tidigare inom en helt

annan bransch men dir kidndes det inte rétt for henne och hon ville prova nagot nytt.
Person D (Gen Z: 97-framét)

Noel ér 21 &r och jobbar extra vid sidan om studierna for att fa erfarenhet och utvecklas.

I framtiden vill han jobba pa ett foretag som gar i linje med hans véirderingar.
Fortsatta intervjufriagor med foljdfragor
Upplever du skillnader i arbetsvédrderingar mellan generationer i din grupp?
Vilka och effekt?

Hur fungerar samspelet mellan de olika generationerna i gruppen?

Upplever du att det finns eller kan uppsté konflikter pa grund av generationsskillnader

och hur skulle man kunna l6sa dem?
Tror du att olika generationer i en grupp gynnar/missgynnar gruppens utveckling?

Vad bidrar de olika generationerna med i er grupp?

Avslutande friaga

Vi har gjort en tabell som karaktdriserar de olika generationerna, har du ndgot att tillagga
eller tycker du nagot inte stimmer?

Har du négot att tilligga angdende generationer i grupp?

VI



