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1 Einleitung:

1.1 Problemstellung

Arbeitgeberattraktivitdat hat in den vergangenen Jahren verstarkt an Bedeutung im
Personalmanagement gewonnen. Aufgrund des Wertewandels der Generationen, des
demografischen Wandels und der damit verbundene Fachkraftemangel wird die Gewinnung
von Mitarbeiter fur die Unternehmen zunehmend erschwert. Qualifizierte Mitarbeiter zu
werben und zu binden, stellt die Unternehmen vor eine groRe Herausforderung. Eine neue
Generation tritt immer mehr in den Fokus der Offentlichkeit: Die Generation Y, eine
Gesellschaft, die in den 1980er Jahren bis ins Jahr 2000 geboren wurden und sich vor allem
durch ihre hohen Anspriiche gegenuber dem Arbeitgeber sowie der hohen
Wechselbereitschaft auszeichnet und nicht mehr bereit ist, ihre Arbeitsleistung ein Leben
lang in einem einzigen Unternehmen zur Verfligung zu stellen.? Zu dieser Generation gibt
es eine Menge an Literatur, Artikeln und verschiedenste Studien. Eine einheitliche
Definition l&sst sich in der Literatur nicht finden. Auch werden Sie gegeniber den anderen
Generationen kritisch dargestellt. Sie [...] bringen hohe Erwartungen, Forderungen und
Hoffnungen in den Arbeitsmarkt.“® So werden sie als wenig loyal, verwohnt und
anspruchsvoll dargestellt. Sie wird oft ,,Generation Why* genannt, weil sie Verhaltnisse und

Vorstellungen, die bisher als selbstverstandlich galten, in Frage stellt.*

Durch eine intensive Auseinandersetzung mit der Generation Y in der Literatur und in den
Medien, werden all die in der Zeit Geborenen in eine Schublade gesteckt. Die Frage ist hier,
ob dies mit Recht so kritisch betrachtet werden sollte. Die Generation Y besteht aus

Individuen mit verschiedenen Personlichkeitsmerkmalen und Lebenswelten.

Es stellt sich nun die Frage, wie sich die Generation passend beschreiben lasst und welche
Anforderungen sie tatsdachlich an die Arbeitgeber stellt. Zudem besteht unter der jungen
Generation Bedenken, dass der Aufbau einer eigenen Familie, Zeit fir Freunde und
Freizeitzeitaktivitaten sowie die Regenerierung der eigenen Kraftreserven sich nicht mit dem
zukiinftigen Beruf vereinbaren lasst.® Selbstverwirklichung und Vereinbarung von Beruf und

Familie spielt fur die Generation Y eine zentrale Rolle. Dabei ist zu hinterfragen, ob Beruf

! Der gesamte Text bezieht sich ausschlieBlich auf Deutschland. Der Einfachheit und Lesbarkeit halber, wird
im Folgenden weitgehend auf die Unterscheidung der méannlichen und weiblichen Form verzichtet.

2vgl. Parment A., 2009, S. 21.

% Parment A., 2013, S. 3.

4Vgl. Parment A., 2013, S. 1.

5> Vgl. Kruse, 2009, S. 1.



und Familie in der heutigen Zeit wirklich noch getrennt werden kann, da es immer
schwieriger wird eine Balance zwischen den beiden Lebensbereichen herzustellen. Die
Arbeitgeberattraktivitat eines Unternehmens wird nun zusatzlich an den angebotenen

MaRnahmen zur Erreichung einer ausgeglichenen Work-Life-Balance gemessen.®

Wollen die Unternehmen die Generation Y als Mitarbeiter gewinnen, miissen sie sich mit
ihr auseinandersetzen, sie analysieren und auf die Winsche und Erwartungen eingehen.
Madglicherweise missen die Arbeitsbedingungen angepasst werden, um sich als attraktiver

Arbeitgeber zu profilieren und die jungen Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden.

1.2 Zielsetzung

Ziel dieser Arbeit ist es, das Bild der Generation Y, welches in der Literatur und in den
Medien aufgezeigt wird, darzustellen, zu analysieren und kritisch zu hinterfragen. Zunéachst
werden die drei Generation, welche auf dem Arbeitsmarkt tétig sind, charakterisiert. Die
Generation Y wird dabei genauer betrachtet und die Einflussfaktoren, die sie pragen,

beschrieben.

Danach werden deren Anforderungen der jungen Generation an den Arbeitgeber dargelegt.
Die Generation Y steht dabei als Arbeitnehmer starker im Fokus. Eine zentrale These wird
sein, dass die Generation Y berufliche Anforderungen stellt, die im Einklang mit den eigenen
Werten und Interessen stehen. Abgeleitet aus den Anforderungen, wird die Work-Life-
Balance thematisiert. Daruber hinaus werden zwei Studien zum Thema Wiinsche und
Erwartungen der Generation Y an die Arbeit und den Arbeitgeber aufgegriffen. Diese sollen
Aufschluss beziiglich Ubereinstimmung Gber die in der Literatur genannten Merkmale und

Anforderung der jungen Gesellschaft geben und belegen.

Unternehmen sind gefordert, Lésungen zum richtigen Umgang mit den Mitarbeitern der
Generation Y zu entwickeln. Zu diesem Zweck wird ein Work-Life-Balance Konzept
erstellt, nach dem sich Unternehmen richten kénnen, um den Anspriichen und Vorstellungen

der Generation Y gerecht zu werden.

®vgl. Kruse, 2009, S. 1.



1.3 Vorgehensweise und Aufbau

Nachdem nun mit der Problemstellung und Zielsetzung im ersten Kapitel in die Thematik
der Bachelorarbeit eingefiihrt wurde, geht es im zweiten Kapitel um wissenschaftliche
Erkenntnisse Uber die Charakterisierung der Generationen, die aktuell in der Arbeitswelt
tatig sind. Die Zielgruppendefinition basiert auf vorliegender Literatur. Zu den Generationen
zahlen Baby Boomer, Generation X und Generation Y. Der Fokus liegt dabei auf der

Generation Y mit ihren Werten und Ansichten als Arbeitnehmer.

Im dritten Kapitel werden bedeutende Einflussfaktoren, die die Generation Y pragen,
vorgestellt. Hierbei geht es um den Wandel auf der gesellschaftlichen, unternehmerischen
und individuellen Ebene - eine veranderte, vernetzte und transparente Welt, in der die
Generation 'Y aufgewachsen ist, mit ausgepragtem Individualismus und vielen

verschiedenen WahImaglichkeiten.

Das vierte Kapitel beschreibt die Anforderungen dieser Generation an den Arbeitgeber. Als
Basis wurden hier Literatur sowie Beitrdge aus Internetquellen herangezogen. Eine
Vollistandigkeit kann dabei nicht erreicht werden und die behandelten Aspekte kénnen nur

Ausschnitte aus den jeweiligen Wissensbereichen sein.

Aufbauend auf die Erkenntnisse der Anforderung der jungen Generation wird die Work-
Life-Balance als wichtigstes Kriterium der jungen Generation thematisiert. Nachdem
versucht wird, den Begriff zu definieren, werden Malinahmen einer Work-Life-Balance

vorgestellt und die Wirkungen auf Arbeitnehmer und —geber erarbeitet.

Zu den erarbeiteten theoretischen Teil werden nun im Kapitel sechs zwei empirische Studien
aus dem Jahr 2015 zum Thema Erwartungen der Generation Y an den Arbeitgeber
vorgestellt. Hierbei werden die im vorangegangen Kapitel beschriebenen Anforderungen an
den Arbeitgeber tberprift und abweichende Wunsche der Teilnehmer hinsichtlich ihres

Arbeitslebens dargelegt.

AnschlieBend wird im Kapitel sieben ein Work-Life-Balance Konzept vorgestellt, wie es
Unternehmern  strategisch, inhaltlich und methodisch gelingen kann, die
Arbeitgeberattraktivitdt zu erhohen. Das Konzept stellt einen Prozess dar, der von
Unternehmen Schritt fur Schritt zu durchleuchten und zu bearbeiten ist. Hierbei wird
zunachst die Wichtigkeit von dem Verstandnis und der Akzeptanz der Generation und einer

Work-Life-Balance beschrieben, Bedarfsanalysen erarbeitet, Handlungsmalinahmen



festgelegt, die geplant, umgesetzt und kontrolliert werden mussen. Dieses Konzept dient
Arbeitgebern ihr Personalmanagement hinsichtlich der Generation Y zu verbessern.

Das abschlieBende Kapitel acht fasst die zentralen Ergebnisse kritisch zusammen und wirft

einen Blick in die Zukunft.



2 Generationen in der Arbeitswelt

Abgesehen von der Generation Y finden sich in Unternehmen heutzutage vor allem

die Generation der Baby Boomer sowie die Generation X. Uber die Generationen wurde
schon sehr viel in der dlteren wie auch in der aktuellen Literatur geschrieben.” Ziel dieses
Abschnittes ist es nicht, neue Definitionen zu entwickeln, sondern aus der vorhandenen
Literatur, Inhalte und praxistaugliche Definitionen herauszugreifen und anzuwenden. Alle
Generationen sind aus Sicht des Personalmanagements von groRer Bedeutung. Generation
wird dabei verstanden als ,,die Gesamtheit von Menschen ungeféhr gleicher Altersstufe mit
ahnlicher sozialer Orientierung und einer Lebensauffassung, die ihre Wurzeln in den

pragenden Jahren einer Person hat*®,

Die Altersspannen und Definitionen der einzelnen Generationen werden in der Literatur
unterschiedlich dargestellt. Eine endgtiltige Definition der Generationen wird es daher kaum
geben.® Ferner gibt es Autoren, die die Diskussion um die verschiedenen Generationen ganz
ablehnen und eine generationsgerechte Personalarbeit bezweifeln. Diese Kritik ist nicht
unberechtigt, da das vereinfachte Schubladendenken nicht zielfiihrend ist. Jedoch wird eine
gewisse Einordnung bendtigt um die Bedurfnisse und Lebensweisen der Generationen zu

differenzieren.®®

Bevor detaillierter auf die Generation Y eingegangen wird, werden die einzelnen
Generationen, die einen wesentlichen Anteil auf dem Arbeitsmarkt beitragen, naher
beschrieben. Die im Folgenden aufgefiihrten Tabellen zeigen die Generationen im Uberblick
mit den wichtigsten Charakteristiken. Hierbei werden nur Baby Boomer, Generation X und
Generation Y ndher betrachtet. Die erste Tabelle zeigt die Aufteilung nach Mangelsdorf.

Auf den Jahrgang vor den Baby Boomer, die sogenannten Traditionalisten (Geborene von
1922-1945) und den aktuellsten Jahrgang, die Generation Z (Geborene von 1996-2015) wird
hier nicht spezifischer eingegangen.

7S0 z.B. in Parment A. , 2009 , Scholz, 2014 , Mangesldorf, 2015
8 Mangesldorf, 2015, S. 12.

°Vgl. Parment A., 2013, S. 3.

10'vgl. Holste, 2012, S. 17.



Generationen Jahrgang Charakteristika
Baby Boomer 1946-1964 |- Nachkriegskinder

- Durchsetzungsvermdgen in

der Arbeitswelt

- gepragt von Optimismus,
wachsender Stabilitat,
steigendem Wohlstand

Generation X 1965-1979 |- Unabhangigkeit

- Selbststandigkeit

- Trend zur Individualisierung
Generation Y 1980-1995 |- hohe Erwartungen

- Mitbestimmung

- Selbstverwirklichung

- Streben nach Befriedigung
ihrer Wiinsche, Bedurfnisse
und Ziele

- Zeitalter multimediale

Kommunikation

Darstellung 1: Generationsiberblick nach Mangelsdorf
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Mangelsdorf, 2015, S. 13ff.)

Die néchste Tabelle zeigt die Einordnung der Generationen nach Hurrelmann und Albrecht.
Auch hier werden die Generationen vor den Baby Boomer (Skeptische Generation,
Geburtsjahre 1925-1940 und 68er-Generation, Geburtsjahre 1940-1955) und nach der
Generation Y (Generation Z, Geburtsjahre 2000-2015) nicht néher betrachtet.



Generationen Jahrgang Charakteristika
Baby Boomer 1955-1970 |- Selbstentfaltung

- Kreativitat

- Lebensgenuss
Generation X 1970-1985 |- "Null-Bock-Generation"

- wenig politisch interessiert
- fehlenden Motivation
Generation Y 1985-2000 |- bezeichnet als Digital Natives

- Leben im Ungewissen

- gepragt von politischen
Ereignissen
- bestimmt von 6kologischen

Verénderungen, Klimawandel

Darstellung 2:  Generationsiberblick nach Hurrelmann und Albrecht
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Hurrelmann/Albrecht, 2014, S. 21ff.)

Der Vergleich der einzelnen Tabellen zeigt deutlich, wie unterschiedlich die Literatur die
Generationen einteilt. Die Kategorisierung von Menschen, zum Beispiel nach
Generationszugehorigkeit bietet eine Orientierungshilfe, stellt aber keine prazisen
Instrumente dar, um individuelles Verhalten zu verstehen. Generationszugehdorigkeit ist
somit zwar ein wichtiger Ansatz, kann jedoch nie das alleinige Erklarungsmuster fir
unterschiedliches Denken und Auftreten von Individuen sein. Dabei spielen Geschlecht,
geografische Herkunft, soziodkonomischer Hintergrund oder Familienstrukturen flr die

Erklarung individuellen Verhaltens eine wichtige Rolle.!

2.1 Generation Baby Boomer

Von alle drei aufgefiihrten Generationen sind die Baby Boomer die Altesten. Darstellung
eins und zwei zeigen die Geburtsjahre der Baby Boomer in den 50-70iger Jahren. Diese
gelten als geburtenstarke Jahrgange. Im Jahr 1965 wurden in Deutschland fast 1,4 Millionen

Kinder geboren*2.

1vgl. Parment A.,2013, S. 17.
12\vgl. Hurrelmann & Albrecht, 2014, S. 21.



Die Baby Boomer sind in Zeiten des Wirtschaftswunders aufgewachsen. Dies breitete eine
positive Stimmung in der Gesellschaft aus. Sowohl die Wirtschaft wie auch die kulturelle
Ebene erlebten eine Hochkonjunktur.’* Durch den wirtschaftlichen Aufschwung standen
Ihnen alle Turen offen. Sie konnten experimentieren, debattieren, neue Wege gehen ohne
Angst um ihre Zukunft zu haben.* Jedoch waren die Baby Boomer auch von den ersten
Wirtschaftskrisen betroffen, wie beispielsweise die OPEC 1973 die Olférderung drosselt.
Der Olpreis stieg um 70 Prozent, Westdeutschland fiel in eine Rezession und die Zahl der

Arbeitslosen verdoppelte sich innerhalb eines Jahres in der Bundesrepublik.®™

Nicht nur als die grofite, sondern auch als die méchtigste Altersgruppe gelten die Baby
Boomer. In Unternehmen bestimmen Sie, wo es lang geht.’* Viele bilden eine grofe
Mehrheit der Konzernvorstande sowie einflussreiche Publizisten.!” Frauen waren nicht mehr
nur Mutter und Hausfrau, sondern erreichten immer mehr héhere Bildungsgrade und riickten
auf hohere Ebenen vor. Diese Generation lernte frihzeitig hart zu arbeiten und sich
durchzusetzen. Nur wer sich im Wettbewerbskampf durchsetzen konnte, hatte eine Chance
auf Karriere.®®* Fir die Karriere wurde viel geopfert, wie beispielsweise Ehen,
Freundschaften und Freizeit. Ihnen bedeutet der Statuts: mein Haus, mein Auto, mein Urlaub
sehr viel und sie vergleichen gern mit anderen Kollegen kostspielige, materielle Dinge.°

Baby Boomer sehen Arbeit als Pflicht und sind von einer Vernunftkultur gekennzeichnet.
Sie legen weniger Wert auf Emotionen im Konsumverhalten und auf die Beurteilung

verschiedener Arbeitgeber. Funktionalismus steht bei Ihnen im Vordergrund.?

2.2 Generation X

Die Generation nach den Baby Boomer beschreibt die Generation X, auch Generation Golf
genannt. Dieser Begriff wurde durch den Roman Generation Golf von Florian Illies

gepragt.?! Er beschreibt die Golfer als ,,mehrheitlich unkritische und konsumorientierte

13 vgl. Parment A., 2013, S. 8.

14 vgl. Scholz, 2014, S. 82.

15 vgl. Hurrelmann & Albrecht, 2014, S. 21.
16 vgl. Bund, 2014, S. 101.

17 vgl. Scholz, 2014, S. 82.

18 vgl. Mangesldorf, 2015, S. 15.

¥ vgl. Bund, 2014, S. 102 f.

20vgl. Parment A., 2013, S. S. 9.

21 vgl. Bund, 2014, S. 104.



Egoisten, die sich nicht fur Politik interessiert und eigentlich nur den Wohlstand, den ihre
Elterngeneration erarbeitet hatte, genieRen wollte.?

Sie gilt als orientierungslos und hat auf vieles keinen Bock. Wahrend sich die
vorangegangene Generation ihrer Arbeit nachging und hoffte, von Kindigungen verschont
zu bleiben, war dies der Generation X gleich und stellte keine hohen Erwartungen an die

Berufswelt.®

2.3 GenerationY

,Der Begriff ,Generation Y‘ wurde erstmals im Jahre 1993 in einem Artikel in der
Fachzeitschrift Ad Age verwendet.“?* Die zeitliche Einordung der Generation Y (abgeleitet
von: Generation Why) gestaltet sich in der Literatur unterschiedlich. So werden nach
Moskaliuk die Geborenen zwischen 1980 und 2000 als Generation Y bezeichnet.”® Die
Jungeren unter ihnen sind noch in Schule und Ausbildung, die Alteren absolvieren ein
Studium oder Berufsausbildung oder steigen schon in einen Beruf ein. ,,Das englische
»Why*“ bezieht sich dabei auf die dieser Kohorte zugeschriebene kritische und
hinterfragende Grundhaltung®.?® Wie ihr Name bereits aussagt, stellt sie vieles in Frage.

Die Generation Y ist individualistisch gepragt, was durch verschiedene Wahlmdoglichkeiten
in allen Lebenslagen begriindet wird.?” Dieser Individualismus pragt die Generation Y mehr
als die &lteren Generationen. Weiterhin hat sich das soziale Umfeld der Generation Y im
Vergleich zu anderen Generationen geédndert. Sie erhalten bereits seit ihrer Kindheit ein
hoheres Mal an Aufmerksamkeit und Firsorge durch ihre Eltern. In jeder Hinsicht werden

sie unterstiitzt und beschiitzt.?

Die Generation Y zeigt eine Vielfalt an jugendlicher Lebenswelten. Nicht alle Gen Y~ ler®
denken und handeln gleich. Selbst in dieser Generation gibt es Unterschiede. Mit der Sinus-
Jugendstudie ul8 ,,Wie ticken Jugendliche* wurden 2012 von der SINUS-Akademie die
Lebenswelten von Jugendlichen im Alter von 14 bis 17 Jahren in Deutschland néher
betrachtet.

22 Bund, 2014, S. 104.

2 vgl. Bund, 2014, S. 104.

2 Parment A., 2013, S. 3.; Vgl. Signum International: zukunfts institut, 2014, S. 14.
2 Vgl. Moskaliuk, 2016, S. 1.

% Moskaliuk, 2016, S. 1.

27vgl. Parment A., 2009, S. 21.

28 Kring, 2013, S. 7.

29 Kurzform fiir Angehorige der Generation Y.
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Darstellung 3: Lebenswelten der 14- bis 17- Jahrigen in Deutschland
(Quelle: SINUS-Akademie, 2012, S. 2.)

Konservativ-Burgerliche

Diese Jugend ist familien- und heimatorientiert und empfindet sich fur sein Alter als
erwachsen und vernilnftig. Sie stellen die &ltere Generation nicht in Frage, sondern
versuchen einen anerkannten Platz in dieser Generation zu gewinnen. Wichtig fur sie sind
die Selbstdisziplin und eine plan- und berechenbare Lebensform, mit Schule, Ausbildung,
Beruf, Ehe und Kindern. Eine geringe Lifestyle-Beziehung zeigt, dass sie sich nicht tiber

AuRerlichkeiten profilieren.®

Materialistischen Hedonisten

Die materialistischen Hedonisten sind sehr konsum- und markenorientiert und mochten Spal3
am Leben haben. Shoppen, Party und Urlaub sind fur sie die wertvollsten Sachen der Welt.
Sie halten Zusammenhalt, Treue und Anstand als wichtige Werte und lehnen Kontroll- und

Autoritatswerte ab.3!

% Vgl. SINUS-Akademie, 2012, S. 3.
31 Vgl. SINUS-Akademie, 2012, S. 4.
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Prekéare Lebenswelt

Die Jugendlichen in der prekaren Lebenswelt haben die schwierigsten Startvoraussetzungen.
Meist wachsen Sie in einem bildungsfernen Elternhaus auf, die Eltern sind héufig
arbeitssuchend und das Familieneinkommen liegt unterhalb der Armutsgrenze. Oft schamen
sie sich fir diese soziale Stellung. Jedoch sind sie bemiht die eigene Situation zu verbessern
und sich nicht entmutigen zu lassen. Zudem besteht der Wunsch nach Anerkennung und
Zugehdrigkeit. Durch die Wahrnehmung von geringen Aufstiegschancen, ergibt sich fir sie,

dass sich Leistung nicht lohnt. Fr sie ist die Gesellschaft unfair und ungerecht.®

Sozialokologische Lebenswelt

In dieser Lebenswelt wird auf Demokratie, Gerechtigkeit, Umweltschutz und Nachhaltigkeit
grolRen Wert gelegt. Sie sind motiviert, am Gemeinwohl interessiert und mochten andere von
ihren Ansichten Uberzeugen. Anspruch auf einen eigenen Freundeskreis, vielfaltige
Freizeitinteressen und Aufgeschlossenheit gegenuber anderen Kulturen zeichnet diese

Lebenswelt aus.®

Adaptiv-Pragmatische Lebenswelt

Hierzu zahlt die leistungs- und familienorientierte Jugend mit Anpassungsbereitschaft. Sie
wollen im Leben viel erreichen, setzen sich Ziele, die sie konsequent, fleiig und selbsténdig
verfolgen. Ubertriebener Luxus und Abhéngigkeit vom Staat kommt fiir sie nicht in Frage.
Streben nach einer biirgerlichen ,,Normalbiografie*, Wohlstand und ihren Platz in der Mitte

der Gesellschaft zu finden, sind Merkmale dieser Lebenswelt.3

Experimentalistische Hedonisten

Diese Lebenswelt legt den Fokus auf das Leben im Hier und Jetzt. Die Jugend mochte das
Leben in vollen Zigen genieRen, sich selbstentfalten und die Grenzen austesten. Sie legen
grofRen Wert auf kreative Gestaltungsmoglichkeiten und finden Routinen langweilig. Das
bedeutet, sie wollen aus der Masse hervorstechen, lieben die Konzert- und Festivalkultur
und distanzieren sich von der klassischen Hochkultur. Ihre Freizeit wollen sie unabhéngig

gestalten und versuchen daher immer mehr Freiraum von den Eltern zu erhalten.*

Expeditive Lebenswelt
Die expeditive Lebenswelt zeichnet erfolgs- und lifestyle-orientierte Jugendliche aus, die

auf der Suche nach neuen Grenzen sind. Sie streben nach Selbstverwirklichung, vielfaltigen

32 vgl. SINUS-Akademie, 2012,
3 vgl. SINUS-Akademie, 2012,
3 vgl. SINUS-Akademie, 2012,

S.5.
S. 6.
S.7.
% Vgl. SINUS-Akademie, 2012, S. 8.
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Erfahrungen, sind flexibel, mobil und mochten sich von der Gesellschaft abheben.
Zielstrebigkeit und FleiB gehdren zu Ihren Stérken. Sie wollen nicht an-, sondern
weiterkommen und ihren Erfahrungshorizont standig erweitern. Gepragt vom Marken- und

Trendbewusstsein, zieht sie es in angesagte Locations, wo alles spannend und anders ist.%

Im Jahr 2016 wurde die neue SINUS-Jugendstudie ,,Wie ticken Jugendliche 2016%
durchgefuhrt. Diese zeigt die gleichen Lebenswelten von Jugendlichen im Alter von 14 bis
17 Jahren in Deutschland wie die vorangegangene, erlduterte Studie von 2012. Im Jahr 2013
erfasste das SINUS-Institut die Lebenswelten der 14- bis 29- Jahrigen (auf Basis von 2.000
Online-Interviews). In der folgenden Darstellung sind die Anteile der Lebenswelten in
vordefinierten Altersgruppen der unter 30- Jahrigen ausgewiesen. Diese Daten erlauben ein

naherungsweises Bild Uber die GroRenverhaltnisse der verschiedenen Lebenswelten.®’

- - - - B Konservativ-Biirgerliche
9% o 8% e 8% 7 11%

Sozialdkologische
21% 24% 22% 18% Adaptiv-Pragmatische
= ' ¥ Expeditive
. . . Experimentalistische
Hedonisten
15% . 12% o 12% 21% ¥ Materialistische Hedonisten

B Prekére

Stichprobe 14-19 Jahre 20-24 Jahre 25-29 Jahre

Darstellung 4: Lebenswelten der unter 30- Jdhrigen im Vergleich
(Quelle: Calmbach, Borgstedt, Borchard, Thomas, & Flaig, 2016, S. 32.)

Mit diesen Jugendstudien wird gezeigt, dass die Generation Y nicht als eine Generation mit
gleichen Charakteren, Eigenschaften und Ansichten betrachtet werden kann. Die einzelnen
Lebenswelten sind zu differenzieren und in der Arbeitswelt gesondert zu betrachten.

% \Vgl. SINUS-Akademie, 2012, S. 9.
87Vgl. Calmbach, Borgstedt, Borchard, Thomas, & Flaig, 2016, S. 35.
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,,Die Generation Y, das sind nicht alle nach 1980 Geborenen®.*® Es sind vor allem die, die
in einem guten Elternhaus aufgewachsen sind und tber einen gefragten Hochschulabschluss
oder eine gute Berufsausbildung verfiigen.*® Dies trifft auf zirka ein Viertel der unter 30-
Jahrigen zu.*® Somit kann davon ausgegangen werden, dass die Anforderungen an den
Arbeitgeber, die im Kapitel vier aufgezeigt werden, nicht auf alle beschriebenen
Lebenswelten der Generation Y passen.

% Bund, 2014, S. 190.
% Vvgl. Bund, 2014, S. 190.; Vgl. Moskaliuk, 2016, S. 2.
40vgl. Bund, 2014, S. 190.
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3 Préagende Einflussfaktoren

Um die Grinde fur die Anforderungen der Generation Y zu verstehen, sind die
Einflussfaktoren und sozialen Bedingungen zu erldutern, unter denen diese Generation
aufgewachsen ist. Neben historischen Ereignissen, wie zum Beispiel der Berliner Mauerfall
und die damit verbundene Wiedervereinigung Deutschlands sowie die Terroranschlage auf
das World Trade Center in New York und die daraus resultierenden Kriege gegen den
Terror®, lassen sich drei weitere Entwicklungsebenen feststellen, welche Einfluss auf die
Generation Y genommen haben und den Bedeutungszuwachs des Themas Work-Life-
Balance verdeutlichen. Diese werden in der folgenden Darstellung zur besseren Ubersicht

dargestellt.

« demografische Wandel
 Strukturwandel der Arbeit
» Wertewandel in der Gesellschaft

« alterwerdene Belegschaft )
* neue Bewerbergruppen

« Fachkréaftemangel

« drohende Fluktation

« Uberforderung
» Motivationsverlust
» Burnout

Darstellung 5:  Entwicklungsebenen
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Michalk & Nieder, 2007 S. 27.)

Gesellschaftsebene

Die Gesellschaft, in der eine Generation Y aufwachst, hat einen grofRen Einfluss auf die
Entwicklung und Verhaltensweisen der Generation. Die Familie ist der Ausgangspunkt fur
die menschliche Entwicklung und erfullt zwei grundlegende Funktionen — die
Sozialisations- und Platzierungsfunktion. Sie vermittelt Normen und Werte und trégt dazu
bei, dass sich ein Individuum in die Gesellschaft einfligt und einen gewissen Platz

41Vgl. Bruch, Kunze, & Bohm, 2010, S. 108ff. ; Vgl. Kring, 2013, S. 8.
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einnimmt.*? In der gesellschaftlichen Ebene spielen die demografische Entwicklung, der
Strukturwandel der Arbeit sowie der Wertewandel in der Gesellschaft eine Ubergeordnete
Rolle.

Der demografische Wandel als erster Punkt auf der Gesellschaftsebene resultiert aus
niedrigen Geburtenraten bis ins Jahr 2011 und der ansteigenden Lebenserwartung der
Bevolkerung.® Die im Anhang eins und zwei aufgefiihrten Statistiken zur Geburtenrate und
Lebenserwartung zeigen die Geburten (von 1950 bis 2015) und die Lebenserwartung (von
1871 bis 2012) in Deutschland. Daraus ist zu erkennen, dass die Geburten ab 1980 bis 2011
von rund 865800 auf zirka 662700 gesunken sind und die Lebenserwartung von Mitte 30
auf Mitte 80 steigt. Somit vollzieht sich eine Altersstrukturdnderung. Dies bedeutet fir
Unternehmen, dass sich ,,bis 2050 [...] die Zahl der Menschen im erwerbsfahigen Alter
erheblich reduzieren wird. Bis dahin werden dem Arbeitsmarkt zirka 17 Millionen
Menschen weniger zur Verfligung stehen, als dies aktuell noch der Fall ist.“** Die
Bevolkerung im Erwerbsalter wird alter und an Wichtigkeit gewinnen, die jlngeren und

mittleren Altersgruppen werden die Minderheit bilden.*

Laut des statistischen Bundesamts steigen seit 2012 die Geburtenraten.*® Jedoch sind die
geburtenstarken Jahrgange heute mittleren Alters und werden von den nachfolgenden
schwach besetzten Jahrgéngen nicht vollstandig ersetzt werden kénnen. Diese Entwicklung
ist nicht mehr &nderbar und daher ist ein Rickgang des Erwerbspersonenpotenzials nicht

mehr aufzuhalten.*

Erweisen sich die Prognosen als zutreffend, gilt es fur Unternehmen, sich den
Herausforderungen dieser Verénderung zu stellen und Strategien zu entwickeln, um im
sogenannten ,,War for Talents“ zu bestehen und ihren Personalbedarf weiterhin quantitativ

als auch qualitativ decken zu kénnen.

Der zweite Punkt auf der Gesellschaftsebene ist der Strukturwandel der Arbeit.
Informations- und Kommunikationstechnologien gehéren heutzutage im beruflichen sowie
im privaten Bereich zum Alltag.”® Die pragendste Veranderung fur der Generation Y ist

vermutlich die Evolution des Internets und der digitalen Medien. Die Generation Y sieht das

42'\vgl. Meyer, 2008, S. 331.

4 Vgl. Statistisches Bundesamt, 2017.
4 Michalk & Nieder, 2007, S. 24.

4 Vgl. Boegner, 2010, S. 16.

4 \/gl. Statistisches Bundesamt, 2016.
47\/gl. Boegner, 2010, S. 17.

4 Vgl. Rump & Eilers, 2013, S. 22.
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Internet als Informationsquelle und Wissensbasis als selbstverstandlich an.*® Diese ist mit
Handys, Computern und Internet groR geworden. ,,Die Generation Y lebt in einer Welt, die
vollstandig vernetzt ist und in der eine Kultur permanenter Kommunikation herrscht.*
Jedoch darf diese nicht unterschétzt werden, denn nicht alle Angehdérigen der Generation Y
gehoren zu den ,,digitalen Helden*.** Viele Arbeitsplatze werden mit neuen Arbeitsmitteln
wie Laptop, Smartphone und Blackberry und lokalen Netzwerken ausgestattet.

Durch den technischen Fortschritt und die Entwicklung von der Industrie- zur
Wissensgesellschaft wird Wissen zur zentralen Quelle von Produktivitat und Wachstum.
Forschung und Entwicklung sowie die Weiterentwicklung von Arbeitsablaufen und
Technologien wird fiir viele Unternehmen der wichtigste Wettbewerbsvorteil. Dies hat einen
steigenden Bedarf an hoch qualifizierten Personal zur Folge.®? Dadurch steigen die
Anforderungen an den Umgang mit Informationen und zugleich ermdoglicht dieser
Strukturwandel eine Arbeitsflexibilisierung.

Der dritte Faktor schlieBlich ist der Wertewandel der Gesellschaft — der Wandel von
Familienformen, das Streben nach Individualitat, verédnderte Familienstrukturen und
Lebensformen sowie das wachsende Bedurfnis nach Vereinbarkeit von Privat- und
Berufsleben pragen die Generation Y. Ausgangslage fur den Wandel weg von der
traditionellen ,,Normalfamilie* — eine ,,auf der Ehe griindende Gemeinschaft der Eltern mit

ihren Kindern“®® — zeigt die Individualisierungstheorie.

»Die Grundthese lautet: Die tendenziell individualisierte Gesellschaft produziert Zuwichse
und Anspriiche (Autonomie, Freiheit, Selbstentfaltung, Sinnerfillung, Gerechtigkeit) und
erschwert gleichzeitig ihre Verwirklichung.“>* Die Generation Y waéchst in einer
Konsumgesellschaft auf, in der ihr viele WahImdglichkeiten geboten werden. Diese fordern
den Individualismus® und konnen einen Ansatz zur empfundenen Verwdhntheit der

Generation beitragen. Sie sind zur Gestaltung des eigenen Lebens und Arbeitens gestiegen.

Dies bietet der Generation Y einerseits eine Chance einer eigenstandigen, individuellen

Lebensgestaltung, bedeutet jedoch auch eine Herausforderung, aus einer Vielzahl von

49Vgl. Parment A., 2009, S. 43f.
%0 Kring, 2013, S. 8.

1 vgl. Wang, 2010, S. 21.

52 Vgl. Boegner, 2010, S. 15.

53 Meyer, 2008, S. 351.

% Ferchhoff, 2007, S. 11.

%5 vgl. Kring, 2013, S. 8.
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Madglichkeiten zu wéhlen und Entscheidungen zu treffen.% So gab es in den vergangenen
Jahren beispielsweise einen Stromlieferanten und einen Telefonanbieter. Heutzutage gibt es
Portale im Internet, welche die Preise von diversen Anbietern vergleichen.®” Hinzu kommen
von der Generation Y meistgenutzte Medien wie YouTube und soziale Netzwerke wie
Twitter und Facebook. Der schwedische Wissenschaftler und Unternehmensberater Anders
Parment fand in einer Studentenbefragung heraus, dass sich die Generation Y von dem
Uberfluss an Wahlmdglichkeiten nicht verunsichern lasst, sondern gewohnt ist, damit
umzugehen.®® Durch diese Gewohnheit, wird auch der Arbeitgeber vor grofe
Herausforderungen gestellt. Diese mussen versuchen, die Erwartungen und Anspriiche der

Generation Y zu erflllen, um den neuen Arbeitnehmertyp fir sich zu gewinnen.*®

Als Folge des wachsenden Individualismus und seiner vielen WahImdglichkeiten haben sich
die Lebens- und Familienformen geé&ndert. Friher war es selbstverstandlich erst zu heiraten
und dann eine Familie mit Kindern zu griinden. Fiir die Mehrheit der deutschen Bevoélkerung
steht der Begriff Familie zwar nach wie vor fir ein verheiratetes Ehepaar mit Kindern,
jedoch ist gemal der Darstellung sechs deutlich, dass auch nichteheliche

Lebensgemeinschaften mit 97% als Familie gesehen werden.

% Vgl. Ferchhoff, 2007, S. 76ff.
5vgl. Bund, 2014, S. 20.

8 vgl. Parment A., 2013, S. 5.
% vgl. Parment A.,2013, S. 7.
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Welche dieser Gruppen ist fiir Sie persanlich
eine Familie (Prozent)

Heterosexuelles Ehepaar mit Kindern

Ein unverheiratetes heterosexuelles Faar
mit Kindern

Ein homosexuelles Paar mit eigenen Kindern

Eine Mutter, die mit einem neusn Fartner
unverheiratet zusammentabt

Eine alleinerziehende Mutter

Ein heterosexuelles Ehepaar ohne Kinder

Ein unverheiratetes heterosexuelles Faar
abine Kinder

Datenguelle: Bundesinstitut far Bevoikerungsforschung, FLE (2012), gewichtete Daten

Chuelle: Bundesinstifud fir Bevalkerungsforsohung (20138 Famillenleftblder. Vorstellungen, Metnungen, Erwariungen.
Altersgruppe 20-39 Jahre

Darstellung 6:  Familienverstandnis von 20- bis 39-Jahrigen, 2013
(Quelle: bmfsfj, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend,
Familienreport 2014: Leistungen, Wirkungen, Trends, 2015, S. 13.)

Unternehmensebene

Die genannten Verdnderungen auf der gesellschaftlichen Ebene beeinflussen die
Unternehmensebene — in der Darstellung finf dargestellt. Wie im Punkt demografischer
Wandel erlautert, wird es in Zukunft an Nachwuchskréften fehlen. Die direkte Konsequenz
flr das betriebliche Personalwesen: Vor allem hochqualifizierte Mitarbeiter werden sich
ihren Arbeitsplatz genau aussuchen und hohe Forderungen und Anspriiche stellen. Nicht
mehr der Mitarbeiter wird sich bei Unternehmen bewerben, sondern mehrere Unternehmen

werden sich um potenzielle Mitarbeiter bemiihen mussen, um diese fiir sich zu gewinnen.®

Unter den Umsténden der Veranderung der Lebens- und Familienformen und das Geflihl des
Individualismus sowie der Entscheidungsfreiheit der Generation Y, bringt dies auch eine
geringere Loyalitdt mit sich. Eine geringere Loyalitdt gegeniiber allem — Marken,
Dienstleister, Freizeitangeboten und so weiter — so auch gegenuber dem Arbeitgeber.5!
Daraus ergibt sich eine hohe Fluktuation an Arbeitnehmern. Junge Arbeitnehmer wechseln
schneller den Job, sobald dieser nicht mehr attraktiv und spannend genug erscheint. Der

Generation Y geht es dabei darum, unterschiedliche Berufserfahrungen zu sammeln, einen

0Vgl. Deutsche Gesellschaft fiir Personalfiihrung e.V., 2014, S. 4f.
1 vgl. Parment A., 2013, S. 31.
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interessanten Lebenslauf zu erhalten und die eigenen Karrierechancen zu erhéhen.? Dieses
Verhalten fordert das Bild der Generation Y vor den Arbeitgeber als wankelmitig und
flatterhaft. Sie wirden bei jedem Widerstand aufgeben anstatt sich durchzubeiRen.%® Doch
sind diese Vorwirfe der Arbeitgeber gegenuber der Generation Y gerechtfertigt? GemaR
einer Studie, durchgefuhrt von dem Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB),
wurden die unter 30-Jahrigen beziglich der Verweildauer in Unternehmen befragt. Ergebnis
war, dass die Generation Y im Schnitt 18 Monate bei einem Arbeitgeber bleibt.%* Begriindet
wird dies durch die Veranderungen der Lebensformen und Wahlmdglichkeiten. Flexibilitat
und Mobilitat machen es der Generation einfach, das Land, die Stadt sowie auch den
Arbeitgeber zu wechseln.®® Was bedeutet, dass die Unternehmen versuchen sollten, den
Anspriichen der Generation Y gerecht zu werden. Vereinbarkeit von Beruf und Familie spielt

dabei eine entscheidende Rolle und sollte in Unternehmen gefdrdert werden.

Individuelle Ebene

Auf der individuellen Ebene sind der Motivationsverlust, die Uberforderung und das
Burnout von Mitarbeitern weitere Ursachen fur den Bedeutungszuwachs der Work-Life-
Thematik.

62 vgl. Parment A., 2013, S. 13.
8 vgl. Bund, 2014, S. 140.
®vgl. Bund, 2014, S. 141.
& vgl. Bund, 2014, S. 142.
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4 Anforderungen der Generation Y an den Arbeitgeber

Nach dem nun die Merkmale der Generation Y genauer betrachtet wurden, soll im Weiteren
auf die Anforderungen an den Arbeitgeber eingegangen werden. Durch den hohen
Lebensstandard, viele Wahlmoglichkeiten im privaten wie im beruflichen Bereich, Spaf3 und
Freude am Leben ist die Generation Y verwohnt und stellt &hnlich hohe Anforderungen an
den Arbeitgeber.% Viele Unternehmen fragen sich, was mit der jungeren Generation los ist.
So gelten die Gen Y'ler bei manchen Unternehmen als unhoflich und tberheblich, was
jedoch in Frage gestellt werden muss.®” Nicht nur die Anforderungen der Generation Y
steigen, sondern auch die der Arbeitgeber. Diese missen akzeptieren, dass die Generation Y
in naher Zukunft an groRer Bedeutung zunehmen wird. Das Unternehmensbild und das
Image der Arbeitgebermarke werden immer mehr als Erfolgsfaktor fir den Arbeitsmarkt

gelten.®s

Viele Hindernisse konnen die Integration dieser jungen Generation in ein Unternehmen
verzogern und gar unmoglich machen. Die neuen Anforderungen und Erwartungen der
Generation Y stellen die Arbeitgeber vor besondere Herausforderungen. Bedurfnisse und
Potentiale dieser jungen Generation zu beriicksichtigen, ist fir eine gesundheitsgerechte
Unternehmenskultur sehr wichtig. Die Aufgabe filr jedes Unternehmen besteht darin, sich
mit der Generation Y auseinanderzusetzen und Handlungsansatze zu ihrer Fihrung zu
entwickeln.®® VVeranderungen bringen auch Vorteile mit sich. Diese miissen nur rechtzeitig

erkannt und akzeptiert werden.™

4.1 Flexibilitat und Selbstbestimmung

Flexibilitat und Selbstbestimmung spielen fur die Generation Y eine bedeutende Rolle.
Starre  Arbeits- und Anwesenheiten sind fir sie tabu.”* Durch moderne
Kommunikationsmedien werden raumliche Grenzen weniger als Problem dargestellt. Sie
wollen Arbeitszeit und —ort selbst bestimmen und haben Vertrauen in die moderne
Technologie, die diese Flexibilitdt ermdéglicht.”> Das Beantworten der E-Mails mit dem

Smartphone von zu Hause aus sowie Live-Meetings mit Mitgliedern aus verschiedenen

% Vgl. Parment A., 2014, S. 61.
67vgl. Parment A., 2013, S. 12.
8 vgl. Parment A., 2013, S. 12.
89 vgl. Parment A., 2014, S. 62.
0vgl. Parment A., 2013, S. 12.
1vgl. Wirzburger, 2016, S. 15.
2\/gl. Mangesldorf, 2015, S. 141.
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Orten gehdren zum Alltag.”™ Die Generation Y will Leistung bringen und Einsatz zeigen,
mochte allerdings die Freiheit, zumindest teilweise selbst entscheiden zu kénnen, wo und
wann sie dies umsetzt.” Egal ob im Biro, im Café oder nachts zu Hause, Hauptsache es wird
erledigt. Dabei bedeutet selbstbestimmtes Arbeiten nicht nur wann und wo seine Arbeit
erledigt wird, sondern auch wie gearbeitet wird. Den Gen Y’ler ist es wichtig, dass das
Vertrauen des Arbeitgebers auf die jiingere Generation {iibertragen wird. ,,Flexible
Arbeitszeiten sind letztlich Ausdruck eines kooperativen und vertrauensvollen Miteinanders
und entsprechen dem Bedurfnis nach Individualismus und Souverénitat, indem sie
Mitarbeiter die Wahlmdglichkeiten bieten, Lage und Dauer der Arbeitszeit ihrem
individuellen Rhythmus anzupassen.*” Sie fuhlen sich dabei ermutigt, offen ihre Meinung
zu sagen und kénnen ihre Arbeit selbstandig erledigen. Zu beachten ist jedoch, dass nicht
jedes Unternehmen die Anforderungen von Flexibilitat und Selbstbestimmung erftllen kann.
Dies ist abhangig vom Arbeitsplatz, wie zum Beispiel im Einzelhandel, mit vorgegebenen
Offnungszeiten.

4.2 Vereinbarkeit Beruf und personlichen Interessen (Work-L.ife-
Balance)

Die Generation Y legt groRen Wert auf Zeit fir ihre Familie und Freizeit. Sie sind jedoch
bereit, harte Arbeit zu leisten, um den gewtinschten Erfolg zu erlangen.” Sie zdgern nicht,
berufliche Anrufe in der Freizeit zu erledigen oder E-Mails regelméiig zu checken. Das
Modewort Work-Life-Balance wird definiert als Vereinbarkeit von Familie und Beruf.”” Die
Generation Y will Arbeit und Freizeit in Einklang bringen, da gute Arbeit wichtig fur ein
gutes Leben ist.”® , Fiir sie ist der Job vielmehr eine sinnstiftende Erweiterung und ein
natiirlicher Bestandteil ihres Lebens.“’ Die Grenzen zwischen Privatleben und Arbeitsleben
sind flr diese Generation ineinanderflieend. Wo und wann die Arbeit zu erledigen ist, ist

zweitrangig. Hauptsache die Arbeit macht SpaR und das Ergebnis stimmt.®

3'Vgl. Wiirzburger, 2016, S. 15.

" Vgl. Wiirzburger, 2016, S. 15.

> parment A., 2013, S. 27.

6 Vgl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016a.
Vgl. Schirmer & Woydt, 2016, S. 246.

8Vvgl. Bund, 2014, S. 58.

9 Mangesldorf, 2015, S. 148.

80 vgl. Parment A., 2013, S. 86.
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Das Streben nach einer erfillteren Arbeit und einem Familienleben, macht sie glicklich.
Voraussetzungen dafir sind jedoch flexible Arbeitszeitmodelle, die Moglichkeit zur Eltern-

oder Teilzeit, keine starren Prasenzpflichten und Kinderbetreuungseinrichtungen.®

4.3 Respekt und Anerkennung

Mitarbeiter sollten nicht bloR als Funktion, sondern ganzheitlich als Person behandelt
werden. Dabei ist Respekt als geduflerte und wahrgenommene Wertschatzung und
Aufmerksamkeit ein wichtiger Aspekt. Die Umgangsformen im Unternehmen werden durch
die Fuhrungskrafte beeinflusst. An ihnen liegt es, verdiente Wertschatzung zu &ul3ern: Ein
einfaches ,,Gut gemacht!“ oder ,,Vielen Dank®* ist meist mehr wert als materielle

Zuwendungen.®

Der Wunsch nach Ansehen und Anerkennung spielt fur die Generation Y eine wichtige
Rolle. Macht und Einkommen sind dabei nebenséchlich.2® Die Erwartung an den
Vorgesetzten ist ernst genommen zu werden, als Individuum mit den entsprechenden

Bedurfnissen.8

Dies bedeutet auch, die Generation Y auf ihrem persénlichen Entwicklungsweg zu begleiten
und zu unterstiitzen sowie ihnen Feedback zu geben. Die Ypsiloner wollen héren, wenn sie
etwas gut oder nicht so gut gemacht haben.®® Dies sollte zeitnah geschehen, um
zwischenmenschliche Beziehungen zu festigen und zu signalisieren, dass sie ernst
genommen werden.®® Durch die Erziehung ihrer Eltern sind sie es gewohnt, viel
Aufmerksamkeit zu erhalten und fordern dies auch vom Arbeitgeber. Da reicht es nicht
einmal im Jahr ein Mitarbeitergespréch durchzufiihren. Das Verlangen nach stdndigem Lob
und dauernder Anerkennung erscheint dem Vorgesetzten anstrengend und unniitz.®” Jedoch
geht es der Generation Y durch ein schnelles und direktes Feedback darum, die eigene

Leistung zu bewerten, etwas zu lernen und sich zu verbessern.®

81 vgl. Wiirzburger, 2016, S. 18.

8 \/gl. Huber, 2013, S. 3.

8 Vgl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016a.
8 vgl. Wirzburger, 2016, S. 16.

8 vgl. Wiirzburger, 2016, S. 16.

8 Vgl. Mangesldorf, 2015, S. 49.

87 vgl. Mangesldorf, 2015, S. 133.

8 Vgl. Bund, 2014, S. 67.
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4.4 Kooperativer Fuhrungsstil und leistungsgerechtes Entgelt

Fur die Generation Y hat eine gute Fuhrungskraft Vorbildcharakter und ist an der
Entwicklung der jungen Generation interessiert. Sie wollen inspiriert und geleitet werden.
Fur sie sollte sich die Fihrungskraft kooperativ verhalten und Individualitat sowie
Mitwirkung honoriert werden.?® Bei einem kooperativer Fuhrungsstil nehmen die
Mitarbeiter an dem Fihrungsprozess mit teil, was bedeutet, dass MaRnahmen in der Gruppe
diskutiert, ausgearbeitet und Entscheidungen zusammengetroffen werden. Interessen und
Werte von allen werden ber(cksichtigt.*®

Dies entspricht den Vorstellungen der Generation Y. Sie erwarten in Entscheidungen mit
einbezogen oder zumindest informiert zu sein. Fiihrungskrafte missen fir sie ansprechbar
sein und sich Fragen, Ideen, Verbesserungsvorschlage oder Probleme anhdren und sie ernst

nehmen.!

Der Generation Y geht es nicht um Geld, Status oder Macht. Sie kénnen mit teuren
Firmenwagen oder grof3ziigigen Pensionskonten nicht beeindruckt werden. Ihr Wertesystem
ist gegenuber friheren Generationen anders.*? ,,Eine Arbeit, die Freude bringt, ist wichtiger
als ein Gehalt [...]. In dieser Arbeitswelt ist Gliick wichtiger als Geld*“.*® Gllck hat fir sie
einen hohen Stellenwert. Nicht nur personliches Gluck, sondern auch glicklich auf Arbeit
zu sein und Spal zu haben. Das bedeutet nicht, dass fiir die Ypsiloner Geld keine Rolle

spielt, sie streben nur nach einer leistungsbezogenen Entlohnung.

4.5 Kollegiales Umfeld und Zusammenarbeit

Einen wachsenden Stellenwert bilden das soziale und kollegiale Umfeld. Die Generation Y
ist bereit mit seinen Kollegen zu kooperieren, sich auszutauschen und Arbeitsergebnisse
gemeinsam zu erarbeiten. Zwischenmenschliche Beziehungen und freundschaftliche
Kontakte untereinander sind wichtige Aspekte. Durch Gruppenarbeiten werden nicht nur die
Arbeitsaufgaben erfillt, sondern auch eine Zusammenarbeit unter Kollegen gestérkt.® Den
Ypsilonern ist es wichtig, von Anfang an zu spiiren, dass sie zum Team gehdren und

Gleichgesinnte treffen, die die gleichen Ziele und Vorstellungen teilen. Hierarchien stehen

8 Vvgl. Mangesldorf, 2015, S. 80.
% Vgl. Rudow, 2006, S. 27.

1 Vgl. Moskaliuk, 2016, S. 19.
%2 vgl. Wiirzburger, 2016, S. 16.
% Bund, 2014, S. 192.

% wvgl. Kring, 2013, S. 13f.
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diesem Bedlrfnis im Weg und werden als unndtig empfunden. Ypsiloner sind
aufgeschlossen und lassen sich gern von erfahrenen Kollegen ausbilden.%

4.6 Weiterbildungsmoglichkeiten und Karriere

Ein wichtiger Ansatz fur die Generation Y ist die Selbstverwirklichung und
Weiterentwicklung in Unternehmen. Sie streben nach anspruchsvoller Arbeit und
Madglichkeiten von Weiterbildungen und eine systematische Personalentwicklung.®® Sie
erwarten von lhrem Arbeitgeber, dass ihnen umfassende Trainingsmoglichkeiten zur

Verfiigung gestellt werden.®

Weiterbildungsmanahmen koénnen das Berufsleben spannend und abwechslungsreich
gestalten und den Mitarbeiter fordern. Weiterentwicklung bedeutet fur die Generation Y
nicht, dass sie sich in ihrem Job weiterbilden und dann in diesen Unternehmen Karriere
machen. Sie gehen nicht davon aus, ihr ganzes Leben in einem einzigen Unternehmen zu
arbeiten. Flr den Arbeitgeber bedeutet dies natlrlich, dass die Investitionen fir
WeiterbildungsmaBnahmen  verloren gehen und einem anderen Unternehmen
zugutekommen. Das sollte Unternehmen noch mehr bewegen, fir Mitarbeiter den
Arbeitsplatz attraktiv zu gestalten und den Mitarbeiter zu binden.

Es geht nicht darum, ob die Generation Y Karriere machen will, sondern wie sie Karriere
machen wollen. Sie wollen Karriere machen, jedoch anders als die Generationen zuvor. Eine
klassische Karriereplanung kommt fir sie nicht in Frage. Das bedeutet, sie wollen sich nicht
entlang bestehender Hierarchien entwickeln, bei denen sie immer mehr Verantwortung
ubernehmen.®® Sie wiinschen sich vielmehr eine individuelle Karriereplanung, die sich nach

ihren Vorstellungen und Zielen richtet.*

% Vgl. Mangesldorf, 2015, S. 48.

% Vgl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016a.
% vgl. Kring, 2013, S. 13.

% Vgl. Mangesldorf, 2015, S. 117.

% Vgl. Mangesldorf, 2015, S. 117.



25

5 Theoretische Grundlagen Work-Life-Balance (WLB)

Im heutigen Arbeitsalltag missen sich Arbeitnehmer und -geber héheren Anforderungen,

Eigenverantwortung, Kooperations- und Selbstmanagementfahigkeiten stellen.

Das Streben nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf gehort zu den zentralen Wiinschen
deutscher Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer: Fir 96,1 Prozent der Beschéftigten mit
Kindern sowie 87,8 Prozent der Beschaftigten mit pflegebedurftigen Angehérigen gehdren
familienfreundliche Angebote zu den wichtigsten Kriterien fur einen attraktiven
Arbeitgeber. Selbst Beschéftigte ohne Kinder und ohne pflegebedirftige Angehorige sehen

familienfreundliche Malinahmen mit 81,2 Prozent als wichtig an.'®

Ziel einer Work-Life-Balance fir Unternehmen ist die Arbeitgeberattraktivitat zu steigern,
den Wettbewerb um gute Fachkréfte zu gewinnen und die Mitarbeiter an Unternehmen zu
binden. Nicht nur Arbeitnehmer, sondern auch Unternehmen stellen sich nun die Frage, wie
die Balance von Privatleben und Arbeit gehalten werden kann. Das Thema ist mittlerweile

auch fur das Personalmanagement von enormer Bedeutung.

Durch erhohte Anforderungen und standige Erreichbarkeiten wird die Zeit flr sich oder die
Freizeit sehr knapp. Dazu nehmen Schicht- und Nachtarbeit sowie Wochenendarbeit,

insbesondere die Samstagsarbeit, sowie die Anzahl an Uberstunden immer mehr zu.

Nicht nur die Anforderungen im Arbeitsleben haben sich stark verandert, auch die
gesellschaftlichen Werte befinden sich in einem kontinuierlichen Wandel. Winsche und
Anforderungen jlingerer Generationen stellen die Arbeitgeber vor neue Herausforderungen.
Die Balance zwischen Beruf und Familie zu halten, ist eine tagliche Herausforderung.
Einerseits wollen wir den Erwartungen im Unternehmen gerecht werden, andererseits ist es
wichtig, Zeit fur Familie und Freunde zu haben. Dabei stellen sich die Fragen, was ist Work-
Life-Balance tiberhaupt und kann man Arbeit und Freizeit Gberhaupt voneinander trennen.

Diese werden im Folgenden beantworten und Auswirkungen aufgezeigt.

5.1 Begriffsklarung Work-Life-Balance

Es existieren zahlreiche Versuche den Begriff der Work-Life Balance zu definieren. In dieser
Arbeit werden Definitionen aus der Literatur gewahlt, die als Grundlage fir

Handlungsempfehlungen in Unternehmen dienen konnen. Unter Work-Life-Balance wird

100 v/gl. bmfsfj, Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend: Unternehmensmonitor
Familienfreundlichkeit 2016, 20164, S. 11.
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die Vereinbarkeit von Beruf und Leben verstanden. Wichtig dabei ist, dass das Arbeitsleben
nicht grundséatzlich einseitig als belastend und das Privatleben ausschlieBlich als erholend zu
verstehen ist. Es geht darum ein zufriedenstellendes Gleichgewicht von belastenden und

erholenden Aktivitaten in beiden Handlungsbereichen zu erlangen.'®

M. Spatz definiert diese als ,,[...] eine subjektive wahrgenommene Vereinbarkeit der
verschiedenen Lebensbereiche oder gelungene Ausgestaltung von Erwerbsarbeitszeit und
individueller, privater und sozialer Zeit [...].“}%? Bezlglich veranderter Lebensformen,
Generationswechsel und individueller Lebensverhaltnisse ist diese Vereinbarkeitsthematik
jedoch unzureichend. Es stellt sich die Frage, ob berufliches und privates Leben getrennt
werden konnen. Arbeit gehdrt im Leben dazu, ohne diese fehlt etwas im Leben. Wie bereits
in den Anforderungen der Generation Y bezlglich Work-Life-Balance dargelegt, ist fur
diese die Trennung der beiden Bereiche auch nicht von Bedeutung. Sie stehen flr eine
Verschmelzung von Beruflichem und Privatem. Work-Life-Balance beschreibt demnach
»|...] das Zusammenspiel von Arbeit und Privatleben und thematisiert die Qualitdt und das

Verhaltnis der verschiedenen Arbeits- und Lebensbereiche zueinander.*1%

Es geht also vielmehr um ein ausgewogenes Verhéltnis der beiden Faktoren. Die Darstellung
sieben zeigt, wie wichtig das Thema Work-Life-Balance geworden ist. GemaR der GeMiNa-
Befragung®® im Jahr 2010 stehen 88 Prozent der Beschéftigten fur die aktive Unterstiitzung
bei der Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben. Sogar tGber 90 Prozent aller Befragten
wollen gentigend Zeit und Energie fur das Privatleben.%

101 \v/gl. Kastner, 2011, S. 3.

102 Spatz, 2014, S. 14.

103 Ducki & Geiling, 2010, S. 378.

104\v/gl. GeMiNa-Gestaltung der Balance von Flexibilitat und Stabilitat durch implizite Vereinbarungen in
der Mikro- und Nanotechnologie-Industrie, Online Umfrage 2010.

105 \v/gl. Nitzsche & Pfaff, 2013, S. 10.
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Ich erwarte von meinem Unternehmen...

eine Tatigkeit, die
geniigend Zeit und
Energie flr das Privat-
leben ldsst

92,6

Unterstiitzung bei der
Vereinbarkeit von
Arbeits- und Privat-
leben

88,0

Unterstiitzung bei

privaten Problemen 351

0 20 40 60 80 100

Nennungen in %

Darstellung 7: Erwartungen an das Unternehmen aus Mitarbeitersicht
(Quelle: Nitzsche & Pfaff, 2013, S. 10.)

Work-Life-Balance ist wertvoll, mit dem Ziel von Arbeitgeber und Arbeitnehmern, ein
erfllltes, ausgewogenes und erfolgreiches Leben zu leben. Wichtig dabei ist, zu priorisieren,
was fur einen wichtig ist. Das ist fir jeden je nach Lebensalter und -situation eine
individuelle Entscheidung. Einem ist die Zeit fir Familie und Freizeit wichtig, der andere
konzentriert sich mehr auf seine berufliche Laufbahn und manche versuchen beides
miteinander zu verbinden. Beide Faktoren beeinflussen sich gegenseitig und meist werden
die privaten Probleme mit auf Arbeit oder andersherum genommen. Dies beschreibt den
Spillover Effekt. Hierbei werden Fahigkeiten, Einstellungen, Emotionen und
Verhaltensweisen aus dem einen Bereich in den anderen bertragen. Dabei lassen sich

positive und negative Ubertragungseffekte unterscheiden.0®

Die Verantwortung liegt bei jedem selbst und kann durch den Arbeitgeber nur in Form von
Work-Life-Balance MaRnahmen untersttzt werden. Fehlende Balance zwischen Beruf und
Freizeit kann sich negativ auf die Gesundheit des Mitarbeiters auswirken. Durch
andauernden Stress, entsteht ein schleichendes Gefiihl von Unzufriedenheit bis hin zur
Frustration. Folgen von Uberforderung kénnen sich korperlich oder seelisch auswirken und
somit Fehlzeiten am Arbeitsplatz mit sich bringen. Wichtig ist nun zu erkennen, was ist

wichtig und was kann ich dafir tun, um gesund zu bleiben.

106 \/gl. Joksimovic, Dragano, Siegrist, & Knesebeck, 2011, S. 264.
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5.2 MalRnahmen der Work-Life-Balance

MaRnahmen flr eine Work-Life-Balance bieten Arbeitnehmern und —gebern einen
individuellen Ausgleich zwischen Arbeits- und Privatleben. Im Folgenden werden
ausgewahlte, wichtige Mallnahmen genannt und detailliert beschrieben. Betrachtet werden
flexible Modelle, wie die Einteilung der Arbeitszeit und des Arbeitsortes und das

betriebliche Gesundheitsmanagement.

5.2.1 Flexible Modelle

Flexible Arbeitsmodelle bieten die Chance, sich Arbeitszeiten einzuteilen und den Arbeitsort
zu bestimmen. Somit erhalt der Arbeitnehmer Handlungsspielraum, die in Abstimmung mit
den Fuhrungskraften so zu nutzen sind, dass private und betriebliche Interessen ausbalanciert
werden. Beispiele fiir die Flexibilisierung der Dauer der Arbeitszeit sind Teilzeit und
Altersteilzeit. Teilzeitarbeit kann in Verkirzung der tdglichen, wdchentlichen oder
monatlichen Arbeitszeit umgesetzt werden. Durch Altersteilzeit wird alteren Mitarbeitern
durch Reduzierung der Arbeitszeit einen gleitenden Ubergang in den Ruhestand ermdglicht.
Beispiele fir die Flexibilisierung der Lage der Arbeitszeit sind Gleitzeit und
Arbeitszeitkonten. Durch Gleitzeit kann der Mitarbeiter Beginn und Ende der Arbeitszeit
selbst bestimmen. Nur in der sogenannten Kernzeit muss der Mitarbeiter anwesend sein.
Arbeitszeitkonten erfassen die Arbeitszeit. Vertraglich vereinbarte Arbeitszeit wird der

geleisteten Arbeitszeit gegeniibergestellt. Uberstunden kénnen somit verringert werden.1?

Sabbaticals bieten dem Mitarbeiter tUber einen gewissen Zeitraum Freirdume zu schaffen und
eine berufliche Auszeit zu gewahrleisten. Durch Vertrauensarbeitszeit kdnnen Arbeitnehmer
die Lage und Verteilung der Arbeitszeit selbst bestimmen und der Arbeitnehmer verzichtet
auf Arbeitszeiterfassung und —kontrolle. Die beiden Instrumente bieten die Flexibilisierung
der Verteilung der Arbeitszeit. Die Mdglichkeit, Arbeit an einem anderen Ort, beispielsweise
von zu Hause aus durchzufiihren, ist die sogenannte Telearbeit. Durch moderne
Informations- und Kommunikationstechniken wird der Kontakt zwischen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer gehalten.%®

107 \v/gl. Boegner, 2010, S. 50f.
108 \/gl. Boegner, 2010, S. 51.
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GemaR der Studie "Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit wird gezeigt, welche

Malnahmen Unternehmen ihren Arbeitnehmern bereits anbieten.1%®

Teilzeit*

Individuell vereinbarte Arbeitszeiten

Flexible Tages- und Wochenarbeitszeit

Vertrauensarbeitszeit

Ortsunabhingiges Arbeiten
durch mobiles Internet

Flexible Jahres- oder Lebensarbeitszeit

Telearbeit

Jobsharing

Sabbaticals

0 10 20 30 40 50 60 70 80 S0 100

Angaben der Beschiftigten M Angaben der Unterneshmen

* Es besteht ein Rechtsanspruch auf Teilzeit. Mehrfachnennungen. Referenzkategorie: Nein bzw. weifs nicht (Option nur
fiir Beschdftigte). Die Datengrundlage besteht aus zwei unabhdngigen Befragungen. Dadurch sind die befragten Beschdf-
tigten in der Regel nicht Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der befragten Unternehmen.

Quelle: Institut der deutschen Wirtschaft K&in

Darstellung 8: Flexible Arbeitszeiten und Arbeitsorganisation
(Quelle: bmfsfj, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend,
Fuhrungskréfte und Familie: Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit, 2016b,
S. 19.; Abruf 25.02.2017.)

Teilzeit, individuell vereinbarte Arbeitszeiten und flexible Tages- und Wochenarbeitszeit
liegen dabei weit vorn. Auffallig bei dieser Frage ist nur die Differenz der Angaben von
Unternehmen und von Mitarbeitern. Griinde dafir kdnnen Unwissenheit der Mitarbeiter
uber angebotene Malinahmen sein oder es besteht nicht fir alle Unternehmensabteilungen
die Moglichkeit, diese Mainahmen zu nutzen. So zum Beispiel fiir Produktionsmitarbeiter
oder Beschéftigte in Schichtarbeit. Telearbeit, Jobsharing, Sabbaticals sowie flexible Jahres-

oder Lebensarbeitszeit werden insgesamt weniger angeboten. 1

109 vgl. bmfsfj, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Filhrungskrafte und Familie:
Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit, 2016b, S. 19.
110 vgl. bmfsfj, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Filhrungskrafte und Familie:
Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit, 2016b, S. 19.
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5.2.2 Betriebliches Gesundheitsmanagement

Hohe Anforderungen, zeitlicher Druck, mangelnde Unterstitzung aber auch hoher
personlicher Leistungsanspruch, sind Griinde, die schnell zur Uberlastung der Mitarbeiter
bis hin zum Burnout fuhren kénnen. Hoher Krankenstand und lange Fehlzeiten sind dann
die Folge. Um dem entgegenzuwirken ist es fur Unternehmen ratsam ein betriebliches
Gesundheitsmanagement anzubieten. ,Betriebliches Gesundheitsmanagement ist die
bewusste Steuerung und Integration aller betrieblichen Prozesse mit dem Ziel, die
Gesundheit und das Wohlbefinden der Beschéftigten zu erhalten und zu foérdern.“'*! Bevor
grundlegende Malknahmen des BGMs'? eingefuhrt werden, ist die Betriebs- und
Arbeitsplatzbegehung mit Hilfe einer Gefahrdungsbeurteilung ein wichtiges Instrument.!?3
Gefahrdungsbeurteilungen, welche von der Fihrungskraft durchzufihren und zu
dokumentieren ist, sowie die Festlegung, Umsetzung und Kontrolle der Malinahmen sind
gesetzlich im Arbeitsschutzgesetz unter 85 geregelt.**

Ansatze fir ein betriebliches Gesundheitsmanagement kénnen sich durch Fitness- und
Erholungsangebote im Unternehmen, Gesundheitsaktionstage und Angebote zur Férderung
gesundheitsbezogener Kompetenzen, zum Beispiel Aktion rauchfrei oder gesunde

Erndhrung widerspiegeln.

5.3 Wirkungen von Work-Life-Balance Malinahmen

Durch Umsetzung von Work-Life-Balance MaRnahmen wird die Arbeitgeberattraktivitat
gestarkt und durch verbessertes Unternehmensimage eine héhere Bewerberqualitat erreicht.
Das bedeutet, das Unternehmen wird fir Bewerber zunehmend interessanter und profitiert
von hoher qualifizierten Bewerbungen. Damit wird ein Wettbewerbsvorteil um Fachkréfte
erreicht.*® Weiterhin werden sinkende Kosten durch weniger Fehlzeiten und eine geringere
Fluktuation der Mitarbeiter erreicht. !’ Nicht nur auf interner Ebene zeichnen sich gelungene

WBL-Malnahmen positiv aus. Genauso auch extern in Bezug auf das Kundenimage.

111 Kijesche, 2013, S. 20.

112 Abkiirzung fir Betriebliches Gesundheitsmanagement.

113 \vgl. Kiesche, 2013, S. 98.

114 vgl. Kiesche, 2013, S. 99f.

115 \v/gl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016

116 \/gl. bmfsfj, Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Fuihrungskrafte und Familie:
Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit, 2016b, S. 23.

17Vgl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016.
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Kunden erfahren von familienfreundlichen Ausrichtungen in den Unternehmen und bitten

zum Teil um Hilfe zur eigenen Umsetzung von MalRnahmen.*!8

Unternehmen sollen auf die Work-Life-Balance ihrer Arbeitnehmer Ricksicht nehmen.
Dabei ist darauf zu achten, Krankheits- und Demotivationskosten zu senken und ein
attraktiver Arbeitgeber fir motivierte, vielfaltig interessierte und engagierte Mitarbeiter zu

sein.t®

Nicht nur fur den Arbeitgeber haben WLB-Malinahmen positive Wirkungen. Auch
Arbeitnehmer profitieren davon. Berufseinsteiger und jungere Paare kénnen ihre Karriere-
und Familienplanung zuverlassiger planen. Wer mitten im Berufsleben steht, kann mehr fir
seine Weiterentwicklung und die Sicherung seiner Beschaftigungsfahigkeit tun und altere
Mitarbeiter mussen weniger fiirchten, dass ihre Arbeitskraft vorzeitig abgewertet wird.*?°
Durch besseres Wohlbefinden werden die Motivation und das Engagement der

Arbeitnehmer gefordert und die Bindung zum Unternehmen erhéht. 12

118 \/gl. bmfsfj, Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Fiihrungskrafte und Familie:
Renditepotenziale der NEUEN Vereinbarkeit, 2016b, S. 23.

119 \v/gl. Schirmer & Woydt, 2016, S. 247.

120 \v/gl. bmfsfj, Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend, Work Life Balance: Motor fir
wirtschaftliches Wachstum und gesellschaftliche Stabilitat, 2005, S. 6.

121 \/gl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016.
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6 Empirische Erhebungen tber die Generation Y

Zum Thema ,,Generation Y* sind mehrere Studien durchgefiihrt worden. Um die im Kapitel
vier beschriebenen Anforderungen der Generation Y empirisch zu belegen, werden im
Folgenden zwei Studien vorgestellt. Sie stellen dar, worauf die Generation Y Wert legt, zu
einem bei der Wahl des Arbeitgebers und zum anderem was ihnen im Privat- und
Arbeitsleben besonders wichtig ist. Betrachtet werden die Studien von dem Kienbaum
Institut@ISM und die McDonald’s Ausbildungsstudie 2015. Es werden zundchst die
Ausgangslagen der einzelnen Studien betrachtet und im Weiteren auf Problem- und
Zielstellung eingegangen sowie Methodik und Ergebnisse vorgestelit.

Die Studienergebnisse sind aufgrund der sehr unterschiedlichen Ziele und
Befragungsanséatze nicht unmittelbar miteinander vergleichbar, bieten jedoch einen guten
Einblick in die Erwartungen und Einstellungen der Generation Y. Es wird dabei nicht auf
alle Ergebnisse eingegangen, sondern nur spezifisch die vorangestellten Anforderungen der

jungeren Generation betrachtet.

6.1 Studie Kienbaum Institut @ ISM — Absolventen 2015 unter die Lupe
genommen

Das Kienbaum Institut@ISM fur Leadership & Transformation ist ein innovatives
Forschungszentrum, welche praxisrelevante Ldésungen aktueller und zukinftiger

unternehmerischer Herausforderungen im Personalmanagement entwickelt.*?

Im Jahr 2014 flihrte das Kienbaum Institut eine Befragung von Hochschulabsolventen durch
beziglich ihren Erwartungen und Vorstellungen an den zukiinftigen Arbeitgeber. Diese
Studie wird im Folgenden detaillierter vorgestellt. Zunédchst werden die Problem- und

Zielstellung dargelegt, danach die Methodik beschrieben und die Ergebnisse vorgestellt.

Problem- und Zielstellung

Durch mangelnde Verfugbarkeit von Arbeitnehmer und steigendem Bedarf an modernen
Unternehmen, zeigt sich, dass die heutige Generation Uber einen groflen Freiheitsgrad
bezlglich Wahl und Bewertung ihres Arbeitgebers verfiigen. Daher ist es fiir Unternehmen
von groRer Bedeutung, zu wissen, welche Anspriiche die Generationen an die Arbeit und an
den Arbeitgeber stellen. Daraus lasst sich ableiten, welche Malinahmen die Unternehmen

ergreifen sollten, um weiterhin fir den Arbeitnehmer interessant zu bleiben. Firmen die bei

122 \/gl. Das Kienbaum Institut @ 1SM, o.A.
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neuen Bewerbern hoch angesehen werden sind zum Beispiel Audi, BMW Group und
Porsche. Diese zeigen Initiative und ldeen zur Pflege und Bindung von Mitarbeitern.
Dennoch besteht in vielen Unternehmen Handlungsbedarf.’? Ziel dieser Studie ist es
herauszufinden, welche Werte flr die Absolventengeneration 2015 in den Bereichen Beruf
und Freizeit wichtig sind, welche Karrieremotive verfolgt werden und was sie von ihren

zukunftigen Arbeitsaufgaben und Arbeitgebern erwarten.'?

,,Es soll also vom aktuellen Fokus der Forschung auf Starken und Schwéchen der Generation
Y abgeriickt und breiter untersucht werden, was diese antreibt, wie konkrete berufliche
Vorstellungen aussehen, welche Rolle die Arbeitgeber dabei spielen und wie sie auf die

Bedurfnisse dieser Generation reagieren konnen. %

Methodik

Kienbaum fuhrt seit 2007 jahrlich eine Absolventenbefragung im Rahmen des
Absolventenkongresses in Koln  durch. Im November 2014 nahmen 601
Hochschulabsolventen unterschiedlicher Studiengénge in Deutschland an der Befragung
teil, davon 47,8 Prozent weiblich, 46,3 Prozent mé&nnlich und 5,9 Prozent ohne Angabe des
Geschlechts. Von den Befragten studierten den Bereich der Wirtschaftswissenschaften (44,6
Prozent), gefolgt von Ingenieurs- (12,1 Prozent), Geistes- und Sozial- (8,8 Prozent) sowie
Naturwissenschaften (8,7 %). Das Durchschnittsalter lag bei 27 Jahren. Die Studierenden
wurden zu ihren Berufswinschen, Karriereorientierungen und Erwartungen an das
Arbeitsleben befragt.*?®

Nach Ruckfrage bei dem Kienbaum Institut konnte der dazugehorige Fragebogen zur

Verfligung gestellt und im Anhang drei veranschaulicht werden.

Ergebnisse

Zu der ersten Frage ,,Welche Werte und Ziele sind Thnen im Leben wichtig?* ist eindeutig,
dass die Bedeutung von Familie und Freunden bei den Absolventen mit 70,9 Prozent an
erster Stelle stehen, gefolgt von Erfolg und Karriere mit 54,4 Prozent und Gesundheit (46,4
Prozent). Selbstverwirklichung liegt nur mit 23,3 Prozent unter den meistgenannten Werten.

Weit abgeschlagen und am wenigsten genannt ist Reichtum mit gerade mal 1 Prozent.

123 \/gl. Kienbaum Institut @ ISM fir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 5.
124 \/gl. Kienbaum Institut @ 1SM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 4.
125 Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 5f.

126 \/gl. Kienbaum Institut @ ISM fir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 7.
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Werte & Ziele

Welche Werte und Ziele sind thnen im Leben wichtig?

Familie und Freunde
Erfolg und Karriere
Gesundheit

Reisen, fremde Lander und Kulturen kennlernen
Selbstverwirklichung
Ausreichend Freizeit
Verantwortung
Okologische Nachhaltigkeit
Vertrauen

Soziales Engagement
Treue

Genuss und Konsum

Mut

Sonstiges

Reichtum

Mehrfachnennungen
moglich

0%

e 70,9%
e 54,4%
I 46,4%
I 30,4%
I 23,3%

I 13,6%

e 12,5%

P 8,2%

o 7,3%

[ 6,3%

. 5,0%

. 4,3%

o 2,8%

B 1,0%

B 1,0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Darstellung 9: Werte und Ziele der Absolventengeneration 2015
(Quelle: Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015,
S.9)

Eine weitere wichtige gestellte Frage ist ,,Welche Eigenschaften/Angebote eines
Arbeitgebers sind fiir Sie ausschlaggebend bei der Entscheidung fiir einen Arbeitgeber?* Die
Antworten zeigen, dass eine kollegiale Arbeitsatmosphére von der Mehrheit der Befragten
(64,4 Prozent) als wichtigstes Kriterium empfunden wird. Das Angebot einer Work-Life-
(59,7 Prozent) Werte,

Karrieremdglichkeiten mit 57,9 Prozent. Weiterbildungsmdglichkeiten und eine gute

Balance erreicht anndhernd hohe gefolgt von den

Bezahlung gehtren mit jeweils uber 40 Prozent zu den meist genannten Antworten, haben

jedoch nicht so einen hohen Stellenwert, wie die zuvor genannten Kriterien.
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Eigenschaften/ Angebote

Welche Eige s Arbeitge r Sie ausschlaggebend bei der Entscheidung fiir einen Arbeitgeber?

Kollegiale Arbeitsatmosphire 64,4%
Work-Life-Balance 59,7%
Karrieremdglichkeiten 57,9%
Weiterbildungsmoglichkeiten 49,3%
Gute Bezahlung 40,1%
Internationalitdt (Projekte, Kollegen) 39,4%
Arbeitsplatzsicherheit 29,3%
Kreativitat & Innovation 23,8%
Flache Hierarchien 17,6%
Bestandigkeit des Unternehmens 16,1%
Ethische Prinzipien 16,0%
Qualitat des Managements 12,1%
Benefits (z. B. Boni, Firmenwagen) 7,2%
Soziales Engagement des Unternehmens 5,5%
Bekannte Marke 4,3%
Sonstiges 1,3%
Mehrfachnennungen 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

moglich

Darstellung 10: Praferierte Eigenschaften und Angebote des Arbeitgebers
(Quelle: Kienbaum Institut @ ISM flr Leadership & Transformation GmbH, 2015,

S. 10.)

Zu der Frage sechs ,,Welche Merkmale sollte die optimale Arbeitstatigkeit lhrer Meinung

nach aufweisen?*

winschen

sich die

Absolventen

vor allem vielféltige

Aufgabenanforderungen (79,2 Prozent), die Identifikation mit dem Erfolg einer Aufgabe

(60,9 Prozent) und ein regelméaRiges Feedback (51,4 Prozent).

Merkmale optimaler Arbeitstatigkeit

Weilche Merkmal

ie optimale Arbeitstdtigkeit threr Meinung noch aufweisen ?

vielfaltige Aufgabenanforderungen [ 79,2%

Identifikation mit dem Erfolg einer Aufgabe [ 60,9%
T 51,4%
I a5,1%
P 364%
I 3s,6%
N 2a,3%

I 17,3%

W 3%

I 15%

Aufgaben sind gekoppelt an regelmiBiges Feedback

Freiheit und Unabhangigkeit bei Erledigung von Aufgaben

Vorgesetzter honoriert Leistungen

Aufgaben von Anfang bis Ende betreuen

Leistungen sallen von Kollegen und Vorgesetzten stets registriert werden
Aufgaben sollten in Zusammenhang mit Aufstieg stehen

Aufgabe sollte mit Prestige assoziiert werden

Sonstiges

0,08 10,0% 20,0% 300% 40,0% 50,0% 60,0% 700% 80,0% 90,0% 100,0%
Mehrfachnennungen

maoglich

Darstellung 11: Merkmale optimaler Arbeitstatigkeit
(Quelle: Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015,
S.12)
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Mit dieser Studie konnten vier Typen der Absolventengeneration 2015 identifiziert werden:
die Erlebnisorientierten, die Ambitionierten, die Orientierungssuchenden und die klassisch
Karriereorientierten. Diese werden im Anhang vier zusammengefasst dargestellt. Sie
unterscheiden sich hinsichtlich Einstellungen und Anspriichen an den Arbeitgeber, was die

junge Generation besser einordnen l&sst?’.

Fur die Erlebnisorientierten stehen Familie und Freunde an erster Stelle, gefolgt von der
Gesundheit und Reisen. Das Bedirfnis nach Harmonie ist stark ausgepragt. Von ihrem
zukiinftigen Arbeitgeber erwarten Erlebnisorientierte eine kollegiale Arbeitsatmosphare
sowie die Mdoglichkeiten zu einer Work-Life-Balance und zur Weiterbildung. Das Streben
nach einer grofRen Karriere ist bei dem Erlebnisorientierten gering ausgepragt. Jeder dritte

Absolvent (29 Prozent) zahlt zu diesem Typus, darunter mehr Frauen als Manner.1?8

Fur die Ambitionierten sind auch Familie und Freunde das Wichtigste im Leben. Sie streben
nach Aufstieg im Beruf, wiirden aber fur Erfolg und Karriere die Familie und Freunde nicht
vernachldssigen. Sie mdéchten gerne beides und sind bereit, hart zu arbeiten um Karriere und
Familie gut miteinander zu vereinbaren. Auch die Gesundheit spielt fiir sie eine wichtige
Rolle. Anforderungen an den zukinftigen Arbeitgeber sind Karrieremdglichkeiten, eine
kollegiale Arbeitsatmosphére und eine gute Work-Life-Balance. Um ihre Leistung
einschatzen zu koénnen und um sich weiterzuentwickeln, ist ihnen ein regelmaRiges
Feedback wichtig. Die Ambitionierten stellen mit 38 Prozent die grofite Gruppe innerhalb

der Absolventen dar, Manner und Frauen sind gleichermalen vertreten.*?

Die Orientierungssuchenden sind Gesundheit am Wichtigsten, dicht gefolgt von Familie und
Freunde sowie Erfolg und Karriere. Diese stellen den Arbeitgeber vor die grofite
Herausforderung. Sie sind noch unschliissig ber Werte und Ziele im Leben. Es féllt ihnen
schwer zu priorisieren und auf ein bestimmtes Ziel hinzuarbeiten. Von dem Arbeitgeber
erwarten sie Weiterbildungsmoglichkeiten, um die eigenen Ziele herauszufinden, eine
kollegiale Arbeitsatmosphdre sowie ein Work-Life-Balance. 13 Prozent gehoren zu dem

Typus. Manner und Frauen sind auch hier gleichermalien vertreten.**

In die Gruppe der Karriereorientierten fallen die Manner, mit fast doppelt so hoher
Prozentzahl wie Frauen. Dieser Typ zeigt eine hohe Ubereinstimmung zum klassischen Bild

des ehrgeizigen Berufseinsteigers. HOchste Prioritat sind Karriere und Erfolg. Familie,

127\/gl. Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 15.
128 \/gl. Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 16.
129 \/gl. Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 17f.
130v/gl. Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 18f.
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Freunde und Gesundheit sind zweitrangig. Er ist flir eine Fihrungsaufgabe bereit und strebt
nach einer Fudhrungskarriere. Er winscht sich von seinem Arbeitgeber gute
Karrieremdglichkeiten und eine gute Bezahlung. Durch regelméRiges Lob und Anerkennung
von seinem Vorgesetzten lasst er sich motivieren. In dieser Gruppe (20 Prozent) gibt es

deutlich mehr Manner als Frauen.13!

Zusammenfassung

Karriereorientierung (54,4 Prozent) wird deutlich héher als die Freizeitorientierung (13,6
Prozent) geschatzt. Das widerspricht den Vorstellungen der Generation Y als
Spaldgesellschaft. In der Literatur wird dargelegt, dass die Generation Y Wert auf Spal’ und
ein Leben neben der Arbeit legt'®*? und eine lineare Karriereplanung kaum attraktiv ist. Sie
winscht sich eine individuelle Karriereplanung nach ihren Wiinschen und Vorstellungen.!3

,,Familie und Freunde werden fiir eine groe Karriere nicht mehr aufgegeben.*1*

Kritisch dabei zu betrachten ist, dass es sich bei den Befragten ausschlieflich um
Studierende handelt, die gerade ihren Abschluss absolvieren und noch keine Erfahrung in
der Berufswelt gemacht haben. Sie mussen zunachst Erfahrungen im Beruf sammeln, um

dann einschétzen zu kdnnen, was ist mir wichtiger, Karriere oder Freizeit.

Eine vorhandene Karrieremotivation der Absolventengeneration 2015 wird zwar deutlich,
jedoch stehen das Bedurfnis nach Harmonie am Arbeitsplatz und eine Work-Life-Balance
an vorderer Stelle. Diese Generation definiert Karriere neu. Fur sie ist nicht der schnelle
Aufstieg und ein hohes Gehalt sondern soziale Beziehungen, Selbstverwirklichung und eine
sinnhafte Arbeitsaufgabe von Bedeutung.'®® Dies deckt sich mit den Anforderungen, welche
im Kapitel vier aufgegriffen wurden. Nur noch 20 Prozent der Absolventen verfolgen die

klassische Karrierechance.

Die deutliche Mehrheit von 67 Prozent zieht Familie und Freunde dem beruflichen Erfolg
vor. Dies bestétigt den in der Literatur breit diskutierten Wertewandel der Generation Y. Zu
dem zeigen die Ergebnisse, dass Unternehmen profitieren, wenn sie statt klassischer starrer
Arbeitsablaufe ihren jungen Fach- und Fuhrungskraften flexible und individualisierte

Konzepte anbieten. %

181 \V/gl. Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 19.
132v/gl. Bund, 2014, S. 189f.

133 \vgl. Mangesldorf, 2015, S. 117.

134 Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 22.

135 Vgl. Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 15.
136 \/gl. Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 4.
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Weitere Anforderungen, die auch in der Literatur und im Kapitel vier aufgegriffen wurden,
spiegeln sich in der Studie wieder. Dazu zéhlen die kollegiale Arbeitsatmosphare, eine
Work-Life-Balance, Gesundheit, Weiterbildungs- und Karrieremdglichkeiten. Eine gute

Bezahlung und Reichtum werden demgegeniber weiter hinten angestelt.

Fur eine optimale Arbeitstatigkeit stehen vielféaltige Aufgabenanforderungen, die
Identifikation mit dem Erfolg einer Aufgabe und ein regelmaRiges Feedback unter den

meistgenannten Kriterien. Auch dies entspricht den Erkenntnissen aus der Literatur.

GemaR der Einteilung der Generation in vier Typen, lassen sich aus den Ergebnissen dieser
Studie bedeutende Gender Effekte feststellen. Die Manner scheinen karriereorientierter zu
sein als die Frauen. Bei den Erlebnisorientierten besteht ein hoherer Anteil an weiblichen
Absolventen. Diese streben zwar eine Karriere an, aber nur unter der Bedingung, dass das
Arbeitsklima passt, eine Work-Life-Balance sichergestellt ist und somit die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zul&sst. Hierbei stellt sich die Frage, ob die Studierenden tatsachlich
weniger karriereorientiert sind oder ob dies einfach auf die typische Rollenverteilung von
Mann und Frau zuriickzuschlieBen ist. Die Geschlechterverteilung bei den Typen
Orientierungssuchenden und Ambitionierten ist gleichverteilt. Bei den Orientierungs-
suchenden ist die berufliche und private Zukunftsplanung fur Ménner und Frauen
gleichermalien herausfordernd. Der Ambitionierte will Karriere und Familie. Hier wird von
den Mé&nnern und Frauen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf angestrebt, was zukinftig

zu einem héheren Anteil von weiblichen Fuhrungspositionen fiihren kann.**’

Oft wird die Generation Y falsch eingeschétzt. Durch die Typisierung mit ihren jeweiligen
Anforderungen, konnen Unternehmen die Generation besser kategorisieren und den

Umgang mit ihnen verbessern, um eine bestmdégliche Forderung zu erreichen.

6.2 McDonald’s Ausbildungsstudie 2015

Problem- und Zielsetzung

In der Studie wird zunéchst die Frage gestellt, welche beruflichen Perspektiven die junge
Generation in Deutschland hat. Seit Mitte 1990 sahen die beruflichen Chancen nicht gut aus
und Arbeitsplatze wurden abgebaut. Nachwuchskréfte wurden so gut wie nicht gesucht.
Selbst zur Jahrtausendwende hatte sich die Lage nicht verbessert und der Bedarf an

Auszubildenden und Arbeitskréaften ging zuriick, was mit der Finanz- und Wirtschaftskrise

187 Vgl. Kienbaum Institut @ ISM fiir Leadership & Transformation GmbH, 2015, S. 20.
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im Jahr 2008 noch weiter bestarkt wurde. Jedoch hat sich diese Situation gedndert. Durch
die wirtschaftliche Konjunktur steigt auch die Zahl der Beschéftigten. Die Chancen einen
Ausbildungsplatz zu finden, stehen fir die jungere Generation sehr gut. Auch die
personlichen Einstellungen und Bewertungen haben sich verandert. Ziel dieser Studie ist es
nun herauszufinden, wie diese Generation auf die veranderte Ausgangslage reagiert und die
neue Arbeitssituation bewertet wird.*® | Sie untersucht die Winsche, Erwartungen und
Perspektiven der jungen Generation ganz allgemein und besonders im Hinblick auf
Ausbildung und Beruf.“*¥ Denn heutzutage stehen nicht mehr die Ausbildungssuchenden
unter Druck, sondern inzwischen die Arbeitgeber, die sich um genugend Nachwuchs und

Erwerbstatige bemihen mussen.

Methodik

Im Jahr 2015 wurde durch das Institut fir Demoskopie Allensbach die McDonalds
Ausbildungsstudie durchgefihrt. Insgesamt wurden 1674 Personen im Alter von 15-24
Jahren personlich nach einem standardisierten Fragebogen befragt.'*® Nach Ruckfrage bei
dem Institut Allensbach konnte der Fragebogen nicht zur Information ausgehandigt werden.
Die Darstellung zwolf zeigt das Studiendesign im Uberblick. Die Generation Y bildet die
Bevolkerungsgruppe ab, die in der McDonald’s Ausbildungsstudie im Zentrum steht.'#

138 \/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 5.
139 Kgcher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 5.

140 \v/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 84.
141 \v/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 7.
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Grundgeaamtheait:

Deutschsprachige Bevolkerung im Alter von 15 bis 24 Jahnan,
Dwwrch die Stichprobe werden nech Schétzung auf Basis des
Mikrozensus 2014 8,42 Millionen Personen reprisentiert

Stichprobe:

Befragt wurden insgesamt 1.674 Personen im Alter von 15 bis 24
Jahren. Um fir alle relevanten Zielgruppen dieses Alerssegments
eine ausreichende Fallzahl fir differenzierte Analysen mur Veril-
gung zu haben, wurden die Auszubildenden in der Stichprobe
starker bardcksichiigt, als es ihrem Anteil an der Grundgesamtheit
entspricht, endere Teilgruppen (insbesondere Studenten) dafir
schwicher. Bei der Ausweisung won zusammenfassendan Ergeb-
nissen wurde diese Disproportionalitét Gber die Gewichiung aut-
gehoben, 5o dass die Gesamtergebnisse reprasentativ fir die 15-
bis 24-jahrige Bevilkenung sind. Die nachfolgende Tabelle zeigt
die Zusammensetzung der Stichprobe bew. Grundgesamtheit:

ZUSAMMENSETZUNG STICHPROBE/

GRUNDGESAMTHEIT

15~ bis X4-Tahrige insgesamt

Daven:

Schiler

Stodenten

AnsTubildende

Erwerbstitige jobne Ausrobildende]

Arbeitslose und sonstige Nichterwerbstatige

Gawichtung:

Zur Authebung der Disproportionalitét und zur Angleichung an
Strukturdeten der amllichen Stetistik erfolgte eine fakionelle
Gewichtung der Ergebnisse.

Bafragungemethade:

Die Interviews wurden mindlich-persdnlich (face 1o face) nach
einem standardisiertan Fragebogen durchgefihrt Die Interviewer
waren angewiesen, die Fragen wortlich und in unverinderter
Reihenfolge vorzulesen.

Befragungsaz eitraum:
7. Juli bis 29, August 2015

UNGEWICHTETE STICHPROBE
L6T4 100 100
a7 6 30
176 10 o
537 iz 15
“r s k|
il 5 7

Darstellung 12: Studiendesign im Uberblick

(Quelle: Kdcher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 84.)

Ergebnisse

Die aktuelle Situation auf dem Ausbildungs- und Arbeitsmarkt hat sich in Deutschland

deutlich verbessert. Zusétzlich von Vorteil fir die junge Generation ist die demografische

Entwicklung. Mit 82 Prozent bei den Auszubildenden und 80 Prozent der Studenten sehen

sie der beruflichen Zukunft optimistisch entgegen. Sie bewerten ihre eigenen beruflichen

Zukunftsaussichten mit 71 Prozent iberwiegend positiv ein. Jedoch ist das Urteil Uber die

Zukunftsaussichten stark von der Bewertung der beruflichen und materiellen Situation des

Einzelnen abhédngig. 82 Prozent der jungen Menschen bewerten

ihre derzeitige

wirtschaftliche Lage positiv und somit auch die beruflichen Erfolgschancen insgesamt

positiv. Dagegen sind es nur 47 Prozent, die ihre eigene finanzielle Situation derzeit
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als eher ungunstig bezeichnen.'#

Das Berufs- und Arbeitsleben kann der jungen Generation eine Vielzahl an Mdglichkeiten
bieten. Dabei sehen jedoch 59 Prozent die Fulle an Optionen als Last. Es ist heute viel

schwieriger als friher, Entscheidungen tber seine berufliche Zukunft zu treffen.'*

Zu der Frage, was flr die junge Generation im Leben am Wichtigsten ist, werden die

Kriterien in der untenstehenden Darstellung in Form einer Rangfolge aufgelistet.

Rang Was ist wichtig im Leben? Prozent
1 | Gute Freunde haben 73
2 | Gesundheit 69

Einen Beruf haben, der mich erftllt, der mir Spal3
3 | macht 64
4 | Eine gluckliche Partnerschaft 60
5 | Einen sicheren Arbeitsplatz haben 58
6 |Familie 55
7 | Finanzielle Unabhéngigkeit 54
8 | Das Leben geniellen, Spal haben 47
9 | Sich selber treu sein, immer man selbst sein 45
10 | Gute, vielseitige Bildung 42
11 |Erfolg im Beruf 39
12 | Meine Hobbys, meine Interessen 39

Darstellung 13: Auszug zu der Frage: Was ist wichtig im Leben?
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Kécher, Hurrelmann, & Sommer,
2015, S. 19.)

Es ist deutlich zu erkennen, dass mit 73 Prozent der Freundeskreis zum Wichtigsten im
Leben zahlt, knapp gefolgt mit 69 Prozent die Gesundheit. Auch einen Beruf, der Spal}
macht, liegt mit 64 Prozent weit vorn. Weitere wichtige Kriterien sind eine glickliche
Partnerschaft (60 Prozent), einen sicheren Arbeitsplatz zu haben (58 Prozent), die Familie
(55 Prozent) und finanzielle Unabhéngigkeit (54 Prozent). Die Kriterien mit der Rangfolge
von 7 bis 12 werden auch als wichtig angesehen, stehen doch bei den Anforderungen der
jingeren Generation nicht ganz oben. ,,Spall haben und die Verwirklichung eigener
Interessen spielen durchaus eine wichtige Rolle im Leben der Jingeren, aber Familie,

Freunde, Beruf und Gesundheit sind die tragenden S&ulen ihres Wertegerusts. 4

142 \/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 13f.
143 \v/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 16.
144 Kgcher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 18.
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Weiterhin ist die jiingere Generation bereit Opfer fir die Arbeit zu bringen. Dazu wurde die

Frage gestellt, in wie weit sie bereit sind flr einen Arbeitsplatz, der sie besonders interessiert,

folgende Kriterien in Kauf zu nehmen. Die Antworten dazu lauteten wie folgt:

In eine andere Region ziehen

Am Wochenende oder nachts arbeiten
Abends erst spat nach Hause kommen
Einen langen Weg zur Arbeit haben
Zunachst befristet angestellt zu sein
Uberstunden zu machen

Hoher Leistungsdruck

Weniger verdienen

Viel unterwegs, wenig zu Hause

Kaum Zeit fir Familie und Freizeit

59 Prozent
58 Prozent
43 Prozent
41 Prozent
40 Prozent
36 Prozent
30 Prozent
28 Prozent
26 Prozent

7 Prozent'#

Insbesondere ein Wohnortwechsel oder Wochenend- beziehungsweise Nachtarbeit waren

Einschrankungen, die ein Grol3teil der Jingeren flr einen attraktiven Arbeitsplatz auf sich

nehmen wiirde. Grenzen setzt die jingere Generation, wenn die Zeit fur Familie und Freunde

darunter leidet.

Eine wichtige Frage, die inhaltlich auf die Thematik dieser Arbeit eingeht, ist die Frage der

Erwartungen an die berufliche Tatigkeit. Dazu wird in der Darstellung 14 ein Ausschnitt der

Antworten abgebildet.

145 \v/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 32.
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besonders wichtig

Eine Arbeit, die mir SpaB macht 69 % [ 28%

B Sicherer Arbeitsplaz 65 % (I 31%
Ein Beruf, der den eigenen Fahigkeiten und Neigungen entspricht 56 % I 39%
Nette Arbeitskollegen, Mitarbeiter 46 % I 48%

Anerkennung der eigenen Leistung  41% NG 52%

Ein Beruf, der Zukunft hat, Erfolgverspricht 40 % NN | 49%

Eine Arbeit, die mich ganz erfolt 39 % NN 48%

Bezahlung, die sich an der Leistung onentiert 33 % NN 51%

Arbeit, die sich gut mit Privatieben und Familie vereinberen lasst 32 % [N 51%
Abwechslungsreiche Tatigkeit 30 % NG 56%

Gute Aufstiegsmdglichkeiten 29 % [N 51%

Ein Beruf, in dem ich mich weiterentwickeln kann 29 % [INNEGG_G 54%

Viel Kontakt zu anderen Menschen 27 % [ 44%

Eine Arbeit, die mich herausfordent, bei der ich beweisen muss, was ich kann 25 % [N 49%
Hohes Einkommen 24 % NN 54%

Geregelte Arbeitszsit, wenig Ub den 23% N 44%

Ein Beruf, bei dem es darauf ankommt, eigene Ideenzu haben 19 % [N 45%

Viel Teamarbeit 19 % [N 40%

Fexible Arbeitezeiten 17 % [N 43%

Seine Arbeit weitgehend selbst einteilen konnen 16 % [N 46%

Ein Beruf, bei dem man etwas Notzliches for die Aligemeinheit tun kann 16 % I 40%
Ein Baruf, bei dem man anderen helfen kann 16 % [ 35%

Wenig Stress 16 % I 43%

Ein Beruf, der angesehen und geachtetist 16 % [N 41%

GroBe Entscheidungsfreiheit 15 % I 48%

Aufgaben, die viel Vi yrtungsb in erfordem 14 % [N 48%

Darstellung 14: Erwartungen an die berufliche Téatigkeit
(Quelle: Auszug aus Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 46.)

Eindeutig zu erkennen ist, dass die Erwartungen von beruflichen Tatigkeiten und an den
Arbeitsplatz sehr hoch sind. Mit 97 Prozent winscht sich die junge Generation eine Arbeit,
die Spall macht, 69 Prozent ist dieser Wunsch sogar besonders wichtig. Spa3 an der Arbeit
und einen sicheren Arbeitsplatz rangieren vor Erfolg (insgesamt 89 Prozent). Weiteren 84
Prozent ist es wichtig, ein leistungsgerechtes Entgelt zu erhalten. Weiterhin legt die Mehrheit
der jlngeren Generation groBen Wert auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
(insgesamt 83 Prozent) und auf einen Beruf, in dem sie sich weiterentwickeln kann

(insgesamt 83 Prozent) und herausgefordert wird (insgesamt 74 Prozent).4

146 \/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 46.
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Zusammenfassung

Die McDonald’s Ausbildungsstudie 2015 bietet Unternehmen, sich ein Bild von den
beruflichen Vorstellungen und der Orientierung junger Menschen zu machen.’*” Die
Ergebnisse der Studie machen deutlich, dass die junge Generation mit sehr viel Zuversicht
und Optimismus in die eigene berufliche Zukunft blickt. Die unterschiedliche Ansicht der
Zukunftsperspektiven hinsichtlich der sozialen und finanziellen Stellung, ist ein Beweis
dafir, dass nicht die komplette Generation, welche im Zeitraum von 1980 bis 2000 geboren

wurde unter Generation Y deklariert werden kann.

Im Kapitel drei wurde aufgezeigt, dass die Generation Y heutzutage viele
Wahlmaoglichkeiten im beruflichen wie im privaten Bereich hat und diese es gewohnt ist,
damit umzugehen. In der McDonalds Studie jedoch wird deutlich, dass die Fille an
Maoglichkeiten eher als Belastung gesehen wird. Die vielféltigen Mdglichkeiten sind dabei
nur auf das Berufsleben bezogen.

Fur die Generation Y steht die Bereitschaft, fir einen interessanten Arbeitsplatz einiges in
Kauf zu nehmen. Dies beweist die These aus Kapitel vier. Sie ist bereit, berufliches und
privates miteinander verschmelzen zu lassen. Wobei jedoch beachtet werden muss, dass
diese Opferbereitschaften Grenzen haben. Diese Grenzen entstehen dann, wenn durch die
beruflichen Einschrankungen die Familie und Freizeit zu sehr darunter leiden. Die junge
Generation ,,[...] hat eine starke Motivation, Arbeit und Privatleben miteinander flexibel zu
verbinden und sie nicht wie in den vorangegangenen Generationen voneinander

abzugrenzen. Beruf und Privatleben sollen miteinander vereinbar sein. 48

Das Verlangen von Vereinbarkeit beziehungsweise die Verschmelzung von Beruf und
Familie wird damit begriindet. Zu dem kann die Annahme, dass der Generation Y ein hohes
Einkommen nicht von Bedeutung ist, belegt werden. Sie fordern eine interessante Arbeit,

bei der sie Spal} haben und fir die sie leistungsgerecht bezahlt werden.

Da der Generation das kollegiale Umfeld von grolRer Bedeutung ist, sollten Unternehmen
darauf achten, Raumlichkeiten und Mdglichkeiten zur sozialen Interaktion am Arbeitsplatz
zu schaffen.'*® Dabei ist jedoch zu beachten, dass der durch Gesprache erreichte L&rmpegel
fur andere Mitarbeiter als storend empfunden werden kann und dies von der eigentlichen
Arbeit ablenkt.

147\/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 23.
148 Kdcher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 84.
149'\v/gl. Mangesldorf, 2015, S. 69.
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7 WLB Konzept als Arbeitgeberattraktivitat flr die Generation Y

Jedes Unternehmen, was sich mit dem Thema Work-Life-Balance auseinandersetzt, wird
sich fragen, ob dies Giberhaupt fiir das Unternehmen relevant ist und sich kurz- und langfristig
rechnet. Darunter z&hlen nicht nur der Gewinn sondern auch die Senkung wvon

personalbezogenen Kosten und die Steigerung des Unternehmensimage.

,Der Grundgedanke zur Einfithrung des Work-Life-Balance-Konzeptes im Unternehmen ist,
durch entsprechende MaRnahmen und Instrumente im Rahmen des Personalmarketings auf
das Mitarbeiterverhalten und -engagement einzuwirken, um dadurch den

Unternehmenserfolg positiv zu beeinflussen.**°

Dieser Gedanke basiert auf Aussagen und Annahmen der Anreiz-Beitrags-Theorie nach
Bernard. Dabei ist die individuelle Wahrnehmung jedes Einzelnen zu beachten.
Unternehmen mussen zielorientiert und effektiv arbeiten. Auf einer Seite bedeutet dies,
Unternehmensziele zu erreichen und auf der anderen Seite den Bedurfnissen der Mitarbeiter
gerecht zu werden. Ein Standardmodell eines Work-Life-Konzeptes kann es nicht geben, da
dies abhangig von den Interessen der Unternehmen und Mitarbeiter ist.*>! Die Veranderung
der Lebensumstédnde und Bedurfnisse der Mitarbeiter und der Wandel der Unternehmen,
inneren und aufReren Einflissen ausgesetzt zu sein, machen ein Work-Life-Balance-Konzept
zu einem Prozess und nicht zu einem einmaligen Projekt.’s? Es soll Arbeitnehmern
ermdoglichen, einen individuellen Ausgleich zwischen Arbeits- und Privatleben zu

schaffen®® und zur betrieblichen Gesundheitsférderung beizutragen.

Im Folgenden werden nun die einzelnen Phasen fiir die Implementierung eines Work-L.ife-
Balance- Konzeptes erldutert. Dabei spielt zunachst das Verstandnis und die Akzeptanz der
Work-Life-Balance sowie der Generationen eine entscheidende Rolle. Danach folgen die
Bedarfs- und Personalanalysen, aus denen sich der Handlungsbedarf und die Malinahmen
fur das Work-Life-Balance Konzept ableiten. Als nachster Schritt folgt die Implementierung
mit Planung und Umsetzung der MaRnahmen und abschliefend werden die MalRnahmen

mithilfe eines operativen Controllings Giberwacht.

150 Boegner, 2010, S. 59.

151 \v/gl. Boegner, 2010, S. 59.

152'\v/gl. Boegner, 2010, S. 74.

153 \V/gl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016.
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Kontrolle

Darstellung 15: Work-Life-Balance Konzept: Implementierungsprozess
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Boegner, 2010, S. 74.)

7.1 Verstandnis und Akzeptanz der Work-L.ife-Balance und
Generationen

Grundvoraussetzungen zur Erarbeitung eines Work-Life-Balance-Konzeptes in

Unternehmen sind das Verstdndnis und die Akzeptanz.'* Dabei sollten auf folgende Punkte

geachtet werden.

e Mitarbeiter-Leitbild
e Work-Life-Balance-Leitbild

e Interne und externe Kommunikation®®

Mitarbeiter-Leitbild

Zunachst muss klar festgelegt werden, welchen Stellenwert die Mitarbeiter im Unternehmen
haben. Die Mitarbeiter sollten dabei als ganzheitliche Menschen im beruflichen und privaten
Bereich betrachtet werden. Mit Beantwortung der Fragen wie ,,Wie sehen wir unsere
Mitarbeiter®, ,,Was erwarten wir von unseren Mitarbeitern?* und ,,Wie wollen wir unseren
Mitarbeitern begegnen?“, kann eine grundlegende Haltung der Fihrung gegenuber

Mitarbeitern definiert und ein Mitarbeiter-Leitbild erstellt werden.®

154Vvgl. Boegner, 2010, S. 59.
155Vvgl. Boegner, 2010, S. 76ff.
1%6 v/gl. Boegner, 2010, S. 76.
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Eine weitere wichtige Aufgabe der Fuhrungskraft ist es, die Mitarbeiter fur die
verschiedenen Ansichten des Generationsmanagements zu sensibilisieren. Nicht nur
Mitarbeiter sondern auch Fuhrungskrafte aller Ebenen sollten sensibilisiert werden.

,Die Integration der unterschiedlichen Generationen funktioniert nur dann, wenn

Jiingere und Altere ein Verstiindnis fiireinander entwickeln. 1’

Dazu eignet sich, am eigenen Unternehmensbeispiel den Stand, die Folgen der Alterung der
Belegschaft und die Senkung der Zahl der potentiellen Erwerbstatigen darzulegen.
Potentielle Konflikte zwischen den Generationen und die sich daraus ergebenen

Konsequenzen fir die Zusammenarbeit und Fihrung kénnen so verdeutlicht werden. s

Die Fuhrungskréfte sollten die Kooperation der Mitarbeiter untereinander fordern und
vorleben. Dabei ist die Zusammenarbeit der Mitarbeiter, eigenes Wissen zu teilen und
gemeinsam eine Losung zu finden grundlegende Voraussetzungen. Die Mitarbeiter sollten
in der Lage sein, die unterschiedlichen Werte und Einstellungen der Mitarbeiter als Chance

Zu sehen.1%®

Work-Life-Balance-Leitbild

Dieses Leitbild soll fur ein einheitliches Verstandnis von Work-Life-Balance sorgen. Dabei
sollten alle Bereiche und Abteilungen mit einbezogen werden. Grundlegende Fragen wie
,»Was verstehen wir unter Work-Life-Balance?*, ,,Was soll ein Work-Life-Balance-Konzept
leisten? und ,,Wie sieht eine ausgewogene Work-Life-Balance fiir uns aus?*. Diese sind
von Unternehmens- und Mitarbeiterseite zu hinterfragen und kdnnen mittels eines

Fragebogens schriftlich oder in Gruppen gemeinsam erarbeitet werden.%°

Interne und externe Kommunikation

Leitbilder zu entwickeln allein reicht nicht aus. Diese mussen unternehmensintern
kommuniziert werden. Eine begleitende Kommunikation verstarkt die MaRnahmen im
Unternehmen. Nur Angebote, die in der Belegschaft bekannt sind, werden auch
wahrgenommen. Entscheidungen, Aufgaben und Ziele werden damit transparent gemacht.
Interne  Kommunikation soll nicht nur als Informationstrager gelten, sondern als
Aufforderung der Mitarbeiter fir Kommentare, Vorschlage und Kritik. Dazu dienen
Abteilungsbesprechungen, Mitarbeiterversammlungen, Newsletter oder Rundschreiben.

157 Deutsche Gesellschaft fir Personalfithrung e.V., 2011, S. 25.
158 \/gl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016a.
159 vgl. Moskaliuk, 2016, S. 18.

160 \v/gl. Boegner, 2010, S. 80f.
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Sinnvoll ist auflerdem der Aufbau einer Wissensplattform im Intranet, die Uber die

verschiedenen Unterstutzungsmoglichkeiten informiert.

Auch die externe Kommunikation mit Kunden, Geschaftspartnern, potenziellen Mitarbeitern
ist fr die Implementierung eines Work-Life-Balance-Konzeptes wichtig. Sie vermittelt ein
einheitliches Bild des Unternehmens in der Offentlichkeit und erhoht damit das
Unternehmensimage sowie den Bekanntheitsgrad. Informationstrdger wie Pressearbeit,

Internet-Homepage, Newsletter und Veranstaltungen sind dabei von Vorteil.*%

Die Leitbilder und damit verbundene Kommunikation geben Mitarbeiter wie den
Unternehmen eine einheitliche Orientierung, sichern die Akzeptanz und starken die
Motivation. Neben der Erhohung der Attraktivitdt des Unternehmens am Arbeitsmarkt,
werden zu dem alle Aktivitdten auf ein gemeinsames Ziel ausgerichtet.'®? Erst dann kann

eine effektive Implementierung gewéhrleistet werden.

7.2 Bedarfsanalysen zur Work-Life-Balance Entwicklung

Bevor neue Work-Life-Balance MaRRnahmen eingefiihrt werden, ist es ratsam, zundchst den
Unterstutzungsbedarf der Mitarbeiter zu ermitteln'®® und belastende Faktoren in
Arbeitsprozessen aufzunehmen. Die vorhandenen Arbeitsprozesse gilt es zu untersuchen,

um herauszufinden, inwieweit die Anforderungen fiir die Beschéaftigten belastend wirken.¢*

Dabei ist wichtig, dass der Arbeitgeber in Kenntnis von Bedarfssituationen gesetzt wird, um
auf diese reagieren zu konnen. Dies zeigt die Wichtigkeit von Kommunikation unter
Arbeitnehmer und Arbeitgeber. Ist der Bedarf ermittelt, sollte seitens des Arbeitgebers das
Hauptaugenmerk auf den als vordringlich identifizierten Handlungsfeldern und
personalpolitischen Zielen liegen. Erst wenn sich die ersten Erfolge von einem Work-L.ife-
Balance-Konzept eingestellt haben, lassen sich weitere Projekte umso leichter

verwirklichen.16°

161 \/gl. Boegner, 2010, S. 83f.

162\/gl. Boegner, 2010, S. 85.

163 v/gl. Hampel, 2014, S. S. 5.

184 \v/gl. Nitzsche & Pfaff, 2013, S. 17f.
185 \v/gl. Hampel, 2014, S. 5.
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7.2.1 Personalanalyse

Fur eine Personalanalyse werden zundchst Zahlen, Daten und Fakten benétigt. Zum einem
ist zu hinterfragen, wie sich die Altersstruktur im Unternehmen gestaltet, Uber welches
Wissen und Qualifikationen die Arbeitnehmer verfiigen und zum anderem, welche Form des
Umgangs gibt es zwischen den Generationen und in wieweit sind die Arbeitnehmer und
Arbeitgeber auf das Generationsthema sensibilisiert.'®® | Die Personalanalyse stellt das
Istportfolio des Unternehmens dar, nimmt den quantitativen und qualitativen Bestand auf

und verdeutlicht die vorhandenen Strukturen. 167

Die Daten fur die Personalanalyse konnen entweder mittels Fragebdgen oder durch
unterstiitzende Online-Tools erhoben werden. Damit koénnen die ermittelten Daten
ausgewertet, analysiert und die Dringlichkeit flir bestimmte Malinahmen im Hinblick auf die
Work-Life-Balance aufgezeigt werden. ¢

Ein Beispiel fur eine Online-Analyse ist das Tool Personalstrukturanalyse. Es ermoglicht die
differenzierte Analyse der Personalstruktur von Unternehmen. Betrachtet werden dabei die
Altersstruktur, das Qualifikationsniveau und die Tatigkeitskategorien sowie der

Weiterbildungs- und Krankenstand.®®

Unternehmen konnen sich dieses online unter http://www.perwiss.de/premiumtool-

personalstrukturanalyse.html kostenpflichtig bestellen.

Das Tool Personalstrukturanalyse besteht aus vier Einzeltools — Stammdaten, Altersstruktur,
Qualifikations-, Tatigkeits- und Krankenstandanalyse. Einzelne Stammdaten berechnet das
Tool sofort selbstandig. Auf Basis dieser Stammdaten erfolgt eine Auswertung und grafische
Darstellung.t™® Im Anhang funf bis sieben werden Beispiele zur besseren Veranschaulichung

dargestellt. Alle eingetragenen Daten sind frei erfunden.

7.2.2 Mitarbeiterbefragung

Nachdem die Daten der Personalanalyse erfasst und aufbereitet wurden, gilt es nun mit einer
Mitarbeiterbefragung weitere wichtige Daten und Informationen zu gewinnen. Um diese

erfolgreich umzusetzen, muss diese deutlich im Unternehmen kommuniziert und die

166 perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016a.

167 Boegner, 2010, S. 86.

188 \/gl. Boegner, 2010, S. 86.

169'\/gl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016c¢.
170°v/gl. Perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016c¢.
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Absichten eindeutig dargelegt werden. Wichtig ist, dass die Anonymitat der Mitarbeiter
gewabhrleistet wird und die Daten vertraulich behandelt werden. Dem Mitarbeiter muss der
Nutzen der Befragung deutlich gemacht werden, um eine positive Einstellung tiber Vorteile
der Befragung zu erreichen.t™ | Bei einer Mitarbeiterbefragung geht es um viel mehr, als um
die Durchflihrung irgendeiner Umfrage im Unternehmen. Eine Mitarbeiterbefragung ist ein
auBerst komplexer und sensibler Prozess, der mit einer strategischen Planung auf
Geschaftsfuhrungsebene beginnt, eine gezielte Einbindung aller Fiihrungskrafte voraussetzt

und natiirlich alle Mitarbeiter personlich erreichen muss.“'"?

Die Mitarbeiterbefragung gibt Informationen Uber Belastungen und Beschwerden am
Arbeitsplatz!® und Auskunft Uber das AusmaB korperlicher und psychischer
Fehlbeanspruchung nach verschiedenen Anforderungsfaktoren. Zudem kdnnen Art und
Umfang der Leistungsbereitschaft sowie Zufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen im
Unternehmen bestimmt werden.™ Weiterhin werden Information Uber die Motivation, die
Zufriedenheit der Mitarbeiter und die Starken und Schwéchen des Unternehmens gegeben.
Ursachen fiir Unzufriedenheit, hohe Fehlzeiten und Fluktuation kénnen friihzeitig erkannt
und gegengesteuert werden. Dies ist heutzutage in Bezug auf abnehmender
Erwerbsbevoélkerung und zunehmender Fachkréftemangel ein entscheidender Punkt.

Werden Mitarbeiterbefragungen in regelmaligen Abstdnden durchgefuhrt, lassen sich
mogliche Verdnderungen und Trends schneller erkennen®® und neue MaRnahmen ableiten

beziehungsweise kdnnen Prozesse angepasst werden.

Im Anhang acht wurde ein sofort einsetzbarer Mitarbeiterfragebogen zur Work-Life-
Balance erarbeitet. Dieser wurde in Anlehnung an Boegner erstellt und zeigt, wie mit

geringem Aufwand die Daten erfasst werden kénnen.

7.2.3 Auswertung der Analysen

Die zuvor beschriebenen Analysen sind der Grundstein zur Entwicklung eines Work-Life-
Balance-Konzeptes. Der Schwerpunkt liegt dabei auf der personellen Ebene sowie der

Aufbau-und Ablauforganisation. Die Auswertung der Analysen zeigt Problemstellen und

17 \/gl. Boegner, 2010, S. 100.

172 perwiss.de: Personalmanagementwissen online, 2016b.

183 vgl. Kiesche, 2013, S. 92.

174 \/gl. ffw GmbH - Gesellschaft fir Personal- und Organisationsentwicklung, 2009, S. 7.
175 \vgl. Boegner, 2010, S. 100.

176 \/gl. Nicolai, 2014, S. 354.
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individuellen und betriebsspezifischen Handlungsbedarf.”” VVoraussetzung dafir ist, dass
alle oder zumindest ein Grol3teil der Mitarbeiter daran teilnehmen und die Befragung ehrlich
beantworten. Kritisch dabei zu betrachten ist, dass nur die erhaltenen Ergebnisse ausgewertet
werden kdnnen und davon ausgegangen werden muss, dass die Antworten der Wahrheit

entsprechen.

7.3 Festlegung von HandlungsmalRnahmen

Grundlage fur die Handlungsmalinahmen bilden die Ergebnisse der Analysen. Da jeder
Mitarbeiter unterschiedliche Bedurfnisse, Interessen und Ziele hat, ist es ratsam vor der
Auswahl der Work-Life-Balance MaRnahmen einer gruppenspezifischen oder individuellen
Personalarbeit durchzufiihren'’®, um fiir alle Beteiligten ein gewinnbringendes Ergebnis zu
erzielen. Work-Life-Balance kann fir jeden Mitarbeiter anders aussehen. Es ist daher
wichtig ein innovatives Konzept zu entwickeln, welches sich nach den Anforderungen der
Mitarbeiter richtet. Die Vielfalt der Mitarbeiter beziglich ihres Alters ist zu berticksichtigen.
Das Leistungsprofil von Alteren ist gegeniiber Jiingeren nicht schlechter. Durch
generationsiibergreifende Zusammenarbeit wird die Weitergabe von Erfahrungen und
Wissen sichergestellt.' Wichtig dabei ist, Vorurteile zwischen Alteren und Jingeren

abzulegen und die gegenseitige Akzeptanz zu schaffen.

Im Rahmen dieses Work-Life-Balance Konzeptes wird die Generation Y im Fokus stehen.
Das bedeutet die Mitarbeiterbefragungen werden generationsspezifisch ausgewertet und

HandlungsmaRnahmen fir ihre Bedirfnisse abgeleitet.

Fur die Auswahl der Work-Life-Balance MalRnahmen werden die Auswertungen des
Mitarbeiterfragebogens im Anhang neun in Anlehnung an Boegner transparent gemacht.
Diese zeigen, welche aus Sicht des Mitarbeiters zur Bedurfnisbefriedigung und Motivation
beitragen. Die angegebenen Werte sind frei erfunden und dienen als Beispiel. Es wird davon
ausgegangen, dass alle Mitarbeiter'® an der Befragung teilgenommen haben. Malinahmen
mit hochster Wertigkeit sind differenzierter zu betrachten und zu untersuchen. In diesem
Fallbeispiel wird deutlich, dass fur die 15-34 Jéhrigen Eigenverantwortung, Anerkennung

durch den Vorgesetzen, Weiterentwicklung und flexible Arbeitsbedingungen, wie Teilzeit,

177\/gl. Boegner, 2010, S. 115f.
178 \/gl. Boegner, 2010, S. 117.
179\vgl. Boegner, 2010, S. 121f.
180 Mitarbeiteranzahl insgesamt 65.
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Gleitzeit, Arbeitszeitkonten und Telearbeit sowie Gesundheitsforderung von grofer
Bedeutung ist.

Es ist wichtig, dass Unternehmen die Kosten-Nutzen-Relation betrachten. Dabei sollten sie
sich im Klaren sein, welchen finanziellen Einsparungen oder auch Ausgaben durch
festgelegte MaRRnahmen erzielt werden. So werden Einsparungen durch flexible Modelle,
wie Teil- oder Gleitzeit und betriebliches Gesundheitsmanagement erreicht, da die
Mitarbeiterzufriedenheit steigt, Fehlzeiten sinken und die Fluktuation der Mitarbeiter

abnimmt.

Bevor die Umsetzung der MaRnahmen erfolgt, missen Chancen und Risiken fir
Unternehmen und Mitarbeiter dargelegt und das Ziel des Work-Life-Balance Konzeptes
beachtet werden.

7.4 Planung und Umsetzung

Als néchste Herausforderung erfolgt die Implementierung der festgelegten
HandlungsmaBnahmen. Nachdem die Zielgruppe definiert ist und mehrere Work-Life-
Balance MalRnahmen ausgewahlt wurden, folgt die Planung und Umsetzung. Vorrausetzung
flir ein positives Gelingen ist eine gute Vorbereitung und Betreuung der Umsetzung.
Arbeitnehmer und —geber sowie die unternehmerischen Arbeitsablaufe missen einbezogen
werden. Wie und wann MalRnahmen umgesetzt werden, wird in der Planung besprochen.

Ziel ist es die Durchflihrung so effizient und effektiv wie mdglich zu gestalten.8!

Klare Verantwortlichkeiten und Aufgabenzuordnungen sichern die erfolgreiche Umsetzung
der MalRnahmen. Es werden Aufgaben und Zustandigkeiten mit Hilfe von entsprechenden
Zielplanen auf Arbeitgeber und —nehmer verteilt. Somit ist fur alle Beteiligten ersichtlich
wer welche Aufgabe zu erfilllen hat und die Leistung kann ergebnisorientiert beurteilt
werden. Die Zielerreichung wird dadurch transparent. Durch regelméRige Feedback
Gespréche konnen Erfahrungen oder Probleme angesprochen und beseitigt werden.
Mitarbeiter der Generation Y erwarten ein ehrliches und wertschatzendes Feedback in Form

eines direkten Feedbacks.182

Durch den prozessbegleitenden Austausch untereinander wird zudem die gesamte

Kommunikation gefordert und ein aktiveres Zusammenarbeiten ermdglicht. Dafiir brauchen

181 \/gl. Boegner, 2010, S. 143.
182 \/gl. Moskaliuk, 2016, S. 18.
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die Unternehmen aber notwendigerweise auch das Vertrauen der Mitarbeiter. Als
Fuhrungskraft haben sie gegenuber ihren Mitarbeitern eine besondere Vorbild- und
Verantwortungsfunktion. Durch ihr eigenes Handeln und Verhalten (ben sie Einfluss auf
ihre Mitarbeiter bezliglich Zufriedenheit, Motivation, Arbeitsqualitdt und gesundheitliches
Wohlbefinden aus.'#

7.5 Evaluation der eingefiihrten MalBnahmen

Im letzten Schritt geht es darum, festzustellen, ob das gesetzte Ziel erreicht wurde und die
Einflhrung von MalRnahmen zum Erfolg fihren. ,,Mit Hilfe der Evaluation werden der Wert

und der Nutzen des Konzeptes systematisch untersucht und kontrolliert.*!84

Evaluation bedeutet nicht nur Kontrolle, sondern schlie8t sowohl die Planung und Steuerung
mit ein, da nur Dinge kontrolliert werden koénnen, die geplant waren und der Istzustand
ermittelt wurde. Daten und Informationen werden analysiert und ausgewertet. Diese sind
kontinuierlich zu messen und zu verfolgen. Die Ergebnisse zeigen Erfolge oder
Schwachstellen, denen dann entgegengewirkt werden kann, indem Ansatzpunkte flr
VerbesserungsmaBnahmen ermittelt werden. Evaluation ist ein informatives
Ruckkopplungssystem mit dem Ziel, eine langfristige Wertschopfung der erarbeiteten
MaRnahmen zur erreichen. Die Unternehmen mussen darauf achten, ob die eingefiihrten
MaRnahmen auf Dauer den Anforderungen der Mitarbeiter entsprechen, da sich Ziele und
Einstellungen der Mitarbeiter schnell &ndern kénnen. Dazu bieten sich Feedbackgesprache
in regelméBigen Abstanden oder die Durchfiihrung eines neuen Work-Life-Balance

Konzeptes an.

Die Erstellung dieses Work-Life-Balance Konzeptes stellt einen Ansatz dar. Jedes
Unternehmen muss solch ein Konzept an die Mitarbeiter, Aufgabenbereiche und
Anforderungen anpassen. Die Durchfihrung eines Work-Life-Balance Konzeptes ist ein
kontinuierlicher Prozess, der regelmaRig durchgefuhrt werden sollte, um personelle

Verénderung zu erkennen, sie zu deuten und darauf reagieren zu kénnen.

183 \/gl. Spatz, 2014, S. 65.
184 Boegner, 2010, S. 168.
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8 Fazit und Ausblick

Ziel dieser Arbeit war es, die Charakteristika der Generation Y, ihre Einflussfaktoren und
deren Anforderungen an den Arbeitgeber mit vorhandener Literatur zu erfassen, analysieren
und kritisch zu betrachten. Mit zwei empirischen Studien wurden die Vorstellungen und
Anforderungen durchleuchtet und mit den Angaben aus der Literatur verglichen. Aus den
Anforderungen ergab sich, dass fur die Generation Y die Balance von Beruf und Freizeit
einen wichtigen Aspekt darstellt. Das Thema Work-Life-Balance wurde genauer untersucht
und Mafinahmen und Wirkungen vorgestellt. Dabei ist flr sie die Trennung der beiden
Bereiche nicht von Bedeutung. Sie wollen Beides mit einander verbinden und sind bereit in
ihrer Freizeit zum Beispiel berufliche E-Mails zu lesen oder Telefonate zu fiihren. Darauf
aufbauend wurde ein Konzept fir Unternehmen entwickelt, dass sich an die Anforderung
einer Work-Life-Balance anlehnt. Dies soll Arbeitgebern im fachgerechten Umgang mit
seinen Mitarbeitern unterstiitzen, um deren Vorstellungen zu verstehen und den

Anforderungen gerecht zu werden.

Es wurden zundchst die drei Generationen, Baby Boomer, Generation X und Generation Y
definiert und deren Merkmale vorgestellt. Dabei stellte sich bereits heraus, dass sich der
Zeitraum der Geburtsjahrgange der einzelnen Generationen in der Literatur nicht einheitlich
finden lasst, aber ansatzweise nah beieinanderliegt. Die Generation Y wurde genauer
betrachtet, mit dem Ergebnis, dass auch hier nicht alle in das Bild der Generation Y passen.
Selbst in dieser Generation sind verschiedene Typen zu unterscheiden. Nicht jeder ist so
selbstbewusst, karriereorientiert oder fordernd, wie es der Generation Y nachgesagt wird.
Jeder ist individuell zu betrachten und weist abhéngig von der sozialen und finanziellen

Stellung unterschiedliche Charaktere auf.

Die Ansichten und das Verhalten der Generation Y lassen sich auf verschiedene, pragende
Einflussfaktoren zurtickfiihren. Drei Ebenen sind dabei zu betrachten. Die gesellschaftliche
Ebene mit dem gesellschaftlichen Wertewandel, dem Strukturwandel der Arbeit und der
demografische Wandel sind zu berticksichtigen. Zudem sind die unternehmerische Ebene
mit einer &lterwerdenden Belegschaft, neuen Bewerbergruppen, Fachkraftemangel und
hoher Mitarbeiterfluktuation sowie die individuelle Ebene mit Uberforderung,
Motivationsverlust bis hin zum Burnout zu beachten. Hier ist ein Umdenken der
Unternehmen erforderlich. Denn durch den immer schneller werdenden technologischen und

organisatorischen Wandel sowie Fachkréftemangel, ist es notwendig, Mitarbeiter langfristig
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an das Unternehmen zu binden. Unternehmen sollten sich mit der neuen Generation vertraut

machen und ihr offen gegeniibertreten.

Dies ist ein Problem, da die meisten Arbeitgeber die Generation nicht differenzieren. Doch
ist die Frage nach Selbstverwirklichung und Flexibilitdt ein negatives Ziel fir den
Arbeitgeber? Was will die Generation Y eigentlich? Welche Anforderungen stellen sie? Sie
wollen SpaR an der Arbeit. Flexibilitat und Selbstbestimmung ist fur sie genauso wichtig.
Selbst entscheiden, wann kann ich wo und wie meine Arbeit ausfiihren. Dabei spielt ein
erhohtes Einkommen keine bedeutende Rolle. Sie wollen ein leistungsgerechtes Entgelt fir
gute Arbeit. Hierbei stellt sich jedoch die Frage, ob nicht alle Generationen den Wunsch
haben, Spal} an der Arbeit und flexible Arbeitszeiten oder- orte zu haben. Erst durch die
moderne Kommunikationstechnologie wird diese Flexibilisierung mdglich, was auch fir die
alteren Generationen attraktiv ist. Das Gleiche trifft auch auf die Erwartung eines Feedbacks
zu. Durch ihr gutbehtetes Elternhaus und standiger Anerkennung ihrer Eltern, fordert die
Generation Y dies auch von dem Arbeitgeber. Respekt und Anerkennung spielen eine
bedeutende Rolle. Fir sie ist es wichtig, dass sie sofort fur ihre Tatigkeiten am Arbeitsplatz
ein Feedback erhalten, ob sie es gut oder schlecht gemacht haben. Sie wollen einfach wissen,
wie ihre Leistung eingeschdtzt wird. Genauso schatzen auch Mitarbeiter der &lteren
Generation Lob und Anerkennung. Des Weiteren belegen die Studien, dass die Generation

Y sich ein kollegiales Umfeld und eine gute Zusammenarbeit wiinscht.

Die Vermutung hierbei ist, dass sich einige Anforderungen der Generation Y sich nicht
unbedingt von den Anforderungen der alteren Generationen unterscheiden. Jedoch erwartet
die junge Gesellschaft die Erfullung dieser Anforderungen und wird von ihnen bei der

Arbeitgebersuche als wichtige Kriterien vorausgesetzt.

Den Studien zufolge hat das Thema Karriere einen anderen Stellenwert fur die Generation
Y. Sie legt Wert auf Selbstverwirklichung und Weiterbildungsmaglichkeiten. Das heif3t
jedoch nicht, dass sie sich dann ewig an ein Unternehmen binden. Fir sie ist die
Weiterbildung, Abwechslung im Arbeitsleben und Selbstentfaltung wichtig. Sie strebt nicht
mehr nach einer linearen Karriere mit Hierarchien, sondern nach einer individuellen
Karriereplanung, die sich nach ihren Vorstellungen vollzieht. Fir sie ist einen grofien
Firmenwagen zu fahren weniger wert als fur vorherige Generationen. Sie legt weniger Wert
auf materielle Dinge, haben dafur andere Kriterien, die fiir sie eine wichtige Rolle im Leben

spielen. So auch das Verlangen einer Work-Life-Balance. Dabei sollen die beiden Bereiche
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Arbeit und Leben nicht voneinander getrennt werden. Die Generation Y ist bis zu einem

gewissen Mal3 bereit Beruf und Freizeit miteinander zu verbinden.

Dazu wurde in dieser Arbeit ein Work-Life-Balance Konzept entwickelt, dass Unternehmen
unterstutzen soll, den Umgang der Generation Y und deren Anspriiche mit festgelegten
MafRnahmen gerecht zu werden. Hierbei spielen zunéchst das Verstandnis und die Akzeptanz
des Generationenwechsels fiir Arbeitnehmer und —geber eine zentrale Rolle. Uber Analysen,
in Form von Personalanalysen und Mitarbeiterbefragungen kénnen Schwachstellen erkannt
und der Bedarf an méglichen Work-Life-Balance MalRnahmen ermittelt werden. Kritisch zu
betrachten ist hier nur, dass der Arbeitgeber nur davon ausgehen kann, dass das Verstandnis
und die Akzeptanz unter den Mitarbeitern bekannt sind und die Mitarbeiterbefragungen
wahrheitsgetreu beantwortet wurden. Es allen Mitarbeitern recht zu machen, kann von dem
Arbeitgeber nicht verlangt werden. Nach Auswertung der Analysen konnen
HandlungsmaRnahmen festgelegt werden, die dann geplant, umgesetzt und kontrolliert
werden. Die Erarbeitung eines Work-Life-Balance Konzeptes ist fir Unternehmen und
Mitarbeiter ein guter Anfang. So werden nicht nur die Arbeitgeberattraktivitat und das Image
des Unternehmens gestarkt, sondern auch Mitarbeiter motiviert und gebunden. Work-Life-
Balance MalRnahmen sollen dazu beitragen, eine bessere Vereinbarkeit der Lebensbereiche
zu erreichen und die Mitarbeiter sowie auch die Fuhrungskréfte vor zu hohen

gesundheitlichen Belastungen zu schiitzen.

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Generation Y, eine junge Gesellschaft
darstellt, die bestimmte Anforderungen gegenlber dem Arbeitgeber stellt. Nicht alle
Anforderungen unterscheiden sich von denen, der alteren Generationen. So kommen Work-

Life-Balance Malinahmen also allen Jahrgéngen zugute.

Allerdings steuern die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt und der damit verbundene
Fachkraftemangel die Generation Y dazu, dass die Anspriiche viel relevanter sind als in der
Vergangenheit. Viele langst bekannte Anforderungen an einen attraktiven Arbeitgeber
werden von der Generation Y bestimmter eingefordert, als von vorhergehenden

Generationen.

Da es nicht vorhersehbar ist, was in der nahen und entfernten Zukunft passieren wird, ist die
Generation Y und ihre Anforderungen ein wichtiges Thema, woflr sich ein Arbeitgeber
unbedingt interessieren sollte. ,,Erfolgreiches Personalmanagement hinsichtlich der

Generation Y beinhaltet besondere Anforderungen an die Arbeitgeber, die Generation-Y-
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Mitarbeiter mit gutem Profil beschéftigen wollen.“*®> Unternehmen sollten dies als Chance
sehen — zum einem die Verbesserung des Images und dadurch konkurrenzfahig im
Wettbewerb um qualifizierte Bewerber zu bleiben. ,,Ein Unternehmen bleibt dann nachhaltig

wettbewerbsfahig, wenn es fiir eine Top Performance eine Top Balance sicherstellt.*18

Unverkennbar, dass die Einfuhrung von Work-Life-Balance MaRnahmen nicht alle
Probleme von Mitarbeiter und Fihrungskraft beheben kénnen, jedoch ist dies ein Ansatz in

ein gezieltes Personalmanagement.

Zudem sind die Mitglieder der Generation Y im Jahr 2017 zwischen 17 und 37 Jahre alt.
Viele von ihnen haben heute schon eine Fuhrungsaufgabe bernommen und dies wird
wahrscheinlich in Zukunft steigen.’® Die Bereitschaft zur Ubernahme dieser Aufgabe
scheint dazu sein, auch wenn das Interesse einer Fihrungskraft nicht sehr hoch ist. Es stellt
sich nur die Frage, ob sie dieser Rolle gerecht werden kénnen. Bisher wurden Anforderungen
gestellt, in einer Flhrungsposition heilit es nun, Anspriiche erfullen.’® Dies sollte fir die
Generation Y nicht als Problem dargestellt werden, da diese aufgrund des hohen
Ausbildungsniveaus und der starken Leistungsorientierung, das Wissen tiber die Anspriiche

an eine Fuhrungskraft sowie die Motivation vorhanden ist.*®°

Die néachste Gesellschaft, Generation Z genannt, wachst bereits heran. Die ab 2000
Geborenen sind noch im Kindes- oder Jugendalter, bestreiten ihren Schulweg oder stehen
gerade am Anfang ihrer beruflichen Laufbahn. Sie erleben ihre ersten Erfahrungen mit der
heutigen Lebens- und Arbeitswelt. Festgestellt wurde auch, dass die Geburtenrate seit 2012
wieder ansteigt. Ungewissheit ergibt sich derzeit auch aus der groRen Zahl von Fliichtlingen,
die nach Deutschland kommen. Jedoch kann sich derzeit noch nicht erkennen lassen, ob
diese einen Vor- oder Nachteil fur die Chancen der jingeren Generation auf dem

Arbeitsmarkt mit sich bringt.1%

All dies kénnten Unternehmen in naher oder ferner Zukunft vor neue Herausforderungen

stellen.

185 \v/gl. Parment A., 2013, S. 157.

186 Huber, 2013, S. 1.

187 \V/gl. Hurrelmann & Albrecht, 2014, S. 71.

188 Schulenburg, 2016, S. 162.

189\/gl. Schulenburg, 2016, S. 162.

190v/gl. Kocher, Hurrelmann, & Sommer, 2015, S. 5.
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Anhang 1:

Lebendgeborene: Deutschland,
Jahre, Geschlecht

Lebendgeborene in Deutschland
(Quelle: Statistisches Bundesamt, 2017)

(C)opyright Statistisches Bundesamt, Wiesbaden

2017

Statistik der Geburten Stand: 07.02.2017 / 20:20:10

Jahr | ménnlich | weiblich | Insgesamt Jahr maéannlich | weiblich | Insgesamt
1950 | 578191 | 538510| 1116701| |1983 425439 | 402494 827933
1951 | 571699| 534681| 1106380| |1984 417247 | 395045 812292
1952 | 571152| 533932| 1105084| |1985 417248 | 396555 813803
1953 | 564929 | 530100| 1095029| |1986 434901 | 413331 848232
1954 | 572559| 537184 | 1109743| |1987 446671| 421298 867969
1955 | 575079| 538329| 1113408| |1988 459051 | 433942 892993
1956 | 586127 | 551042| 1137169| |1989 451586 | 428873 880459
1957 | 602041| 563514 1165555| |1990 465379 | 440296 905675
1958 | 607095| 568775| 1175870| |1991 426098 | 403921 830019
1959 | 641377 | 602545| 1243922| |1992 414807 | 394307 809114
1960 | 648928 | 612686| 1261614| |1993 410071 | 388376 798447
1961 | 675417| 638088| 1313505| |1994 395869 | 373734 769603
1962 | 677283| 639251| 1316534| |1995 392729 | 372492 765221
1963 | 696986 | 658609| 1355595| |1996 409213 | 386800 796013
1964 | 698046| 659258 | 1357304| |1997 417006| 395167 812173
1965 | 682200| 643186 1325386| |1998 402865| 382169 785034
1966 | 677053| 641250| 1318303| |1999 396296 | 374448 770744
1967 | 653649 | 618627| 1272276| |2000 393323 | 373676 766999
1968 | 624373| 590595| 1214968| |2001 377586 | 356889 734475
1969 | 587443 | 554923| 1142366| |2002 369277 | 349973 719250
1970 | 537922| 509815| 1047737| |2003 362709 | 344012 706721
1971 | 521361| 492035| 1013396| |2004 362017 | 343605 705622
1972 | 463472| 438185 901657 | |2005 351757 | 334038 685795
1973 | 418899| 397070 815969| |[2006 345816 | 326908 672724
1974 | 413510| 391990 805500| |2007 351839 | 333023 684862
1975 | 402790| 379520 782310| |2008 349862 | 332652 682514
1976 | 409749 | 388585 798334 | [2009 341249 | 323877 665126
1977 | 414649| 390847 805496| (2010 347237 | 330710 677947
1978 | 415866| 392753 808619 | (2011 339899 | 322786 662685
1979 | 419590| 397627 817217| (2012 345629 | 327915 673544
1980 | 444148 | 421641 865789| (2013 349820 | 332249 682069
1981 | 442540| 419560 862100| |2014 366835| 348092 714927
1982 | 442759 | 418516 861275| |2015 378478 | 359097 737575
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Anhang 2. Lebenserwartung bei der Geburt
(Quelle: Statistisches Bundesamt, 2016)

Lebenserwartung bei Geburt
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Anhang 3:  Absolventenbefragung 2014,
(Quelle: Kienbaum Institut@ISM)

Kienbaum Institut @ ISM Kienbaume

LEADERSHIP & TRANSFORMATION

» Absolventenbefragung 2014

1. Welche Werte und Ziele sind Ihnen im Leben wichtig?

o Ausreichend Frezeit o Reichtum
o  Erfolg und Karriere o  Reigen, fremde Lander und Kulturen kennlemen
o Famdie und Freunde o  Selbstverwirkiichung
o Genuss und Konsum o Soziales Engagement
o Gesundheit o Treue
o Mut o Verantwortung
o Okologische Nachhalfigkeit o Vertrauen
o Sonstiges:

2_Welche Eigenschaften/Angebote eines Arbeitgebers sind fur Sie ausschlaggebend bei der
Entscheidung fur einen Arbeitgeber? (Mehifachnennungen maglich, maximal funf)

o  Benefits (z. B. Boni, Firmernwagen) o  Bestandigkeit des Untemehmens

o Flache Hierarchien o Weiterbildungsmoglichkeiten

o Kameremoglichkeiten o  Work-Life-Balance

o Internationalitat (Projekte, Kollegen) o Arbeitsplatzsicherheit

o Ethische Prinzipien o Soziales Engagement des Untemehmens
o Kollegiale Arbeitsatmosphare o  Qualitat des Managements

o Kreativitat & Innovation o  Gute Bezahlung

o  Bekannte Marke o  Sonstiges:

3. Welche Eigenschaften solite ein Arbeitgeber Ihrer Meinung nach auBerdem aufweisen?
(Mehrfachnennungen moglich, maximal drej)

o Standort in Balungsgebiet o Startup

o Standort nah am Wohnort o Kienuntemehmen

o Konzem o Mittelstand/Inhabergefihrt
o Sonstiges:
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Kienbaum Institut @ ISM

LEADERSHIP & TRANSFORMATION

Kienbaum®

4_Bitte schatzen Sie spontan ein, in welchem MaBe die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

Es reizt mich...

trift gar nift

nicht zu voll Zu
.. Emnfluss auf andere auszulben. O O O o o o
.. etwas z verandem und zu gestalfen. O ogooao
... mich mi den Leistungen anderer zu messen. O OO o o o
... neue Kontakte zu knupfen und auf andere zuzugehen. O OO o o o
... das Gefuhl haben gebraucht zuwerdenundanderenhelffenzu O O 0O O O O

konnen.

... Anerkennung meiner Leistungen durch meine Kollegen und O

0
m}
0
0
m}

Vorgesetzien zu erhalten und insgesamt ein hohes Ansehen zu
genieflen.
... meine Personlichkeit besser kennenzulemenundmichweiter O O O O O O
Zu entwickeln.
... beruflich aufzusteigen, Karriere zumachen,einhohesGehat O O O O O O
Zu bezishen und den damit verbundenen Lebenssl zu erreichen.

5. Wolwie wiirden Sie sich gerne iiber einen potenziellen Arbeitgeber informieren?
(Mehrfachnennungen moglich)

coo0o0CO0CO0CO0CCOO

Website der Unternehmen
Suchmaschine ¢z s coget

private® Social Networks ¢ & rases
Business Networks ¢ e xma Ussdr
JObbOreen ;2 o sucsirs, veests)
Erfahrungsbenchte g cumrossCamuniie)
Broschiiren und Flyer des Untemehmens
Tag der offenen Tar

Apps (fur die Rekrutierung)

o0 O0OO0COCOCOCO

Bernichite in Zeitungen/Zeitschriften

Anzeigen in Tageszeitungen

Anzeigen in Fachzeitschriften

Mitarbeiter des Zichnternehmens (Freunde, Bekannte)
Hochschul-Bewerbermessen
Arbeitgeberbewertungsportale i 8 ke

Videos uber Arbeitgeber, Arbeitswelt efc.

Sonstiges:
Sonstiges:

6. Welche Merkmale sollte die optimale Arbeitstatigkeit Ihrer Meinung nach aufweisen?

(o)
s}

o

Vieli@itige Aufgabenanforderungen
Leistungen soliten von Vorgesetzten und
Kollegen stefs registriert werden
Aufgaben von Anfang bis Ende betreuen
Aufgaben soliten in Zusammenhang mit
Aufsbeg stchen

o ©°

00 09O

Identifikation mit dem Erfolg einer Aufgabe

Freiheit und Unabhangigkeit bei Erledigung von
Aufgaben

Vorgesetzter hononert Leistungen

Aufgabe solite mit Prestige ascoziiert werden
Auigaben sind gekoppelt an regeimaliges Feedback
Sonstiges:
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Kienbaum Institut @ ISM : (K
LEADERSHIP & TRANSFORMATION Klenbaum
7. Bitte schatzen Sie spontan ein, in welchem MaBe die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.
tnft gar infit
nicht zu voll Zu

Meine Arbeit sofl sich durch einen hohen fachlichen Anspruch O o . g 0. 8:0
kennzeichnen und keine direkten Managementauigaben

beinhalten.

Ich bin mehr Generalist als Speziaistund habegrofesinteresse O O 0O O O O
an Fuhrungs- und Organisationsaufgaben.

Ich machie meine Fachkenntnisse gemne in zeifich begrenzten O O 0O O o O
Aufgaben einbringen und wichtig ist es mir, dabei die Ausfihrung

der Aufgabe nach eigenen Regeln selbststandig bestmmen zu

konnen.

Ich strebe eine dauverhafte Anstellung innerhalb eines g 85 08 a8
Unternehmens an.

Ich lege visl Wert auf Sicherheit und Bestandigkeit. O 80 0/ 8
Ich blihe auf, wenn ich kreative Wege gehen kann um neue 0 O3 08 8
Produkte oder Dienstieistungen zu schaffen, die sich

Meine personfichen Werte sind mir sehr wichtig und ich lege g 6 g 0.8 8
groRen Wert darauf, diese auch in meiner Arbeit verwirklichen zu
konnen.

Mich immer wieder neuen und unterschiedlichen O 00 0.8 8
Herausforderungen zu stellen ist das, was mich wirklich antreibt.

Dass sich mein Beruf mit meinen privaten und famiiaren I 8 8 0 /38 8
Bedurinissen vereinbaren Iasst, ist fur mich von zentraler

Bedeutung.

8. Welcher Bereich interessiert Sie am meisten im Rahmen Ihres Berufseinstiegs?

(Mehrfachnennungen moglich, maximal drei)

o Einkauf o [T

o Forschung und Entwickiung o Kundenbetreuung/Kundendienst

o Konstruktion o Marketing

o Logistik o Produktion

o Personal o Qualitatsmanagement

o Projekimanagement o Untemehmenskommunikaton/PR

o Recht o Vertrieb

o Untemehmensplanung/-entwickiung o Verwaltung (Organisation) und Support
o Finanzen o Sonstiges:
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Kienbaum Institut @ ISM Kienbaume

LEADERSHIP & TRANSFORMATION
9. Welchen Einstieg in ein Untemehmen wiirden Sie sich wiinschen?
o Direkieinstieg
o Traineeprogramm
o Prakikum

10. Falls Sie sich ein Traineeprogramm als Berufseinstieg winschen, nennen Sie uns bitte die
Grunde:

11. Was ist Ihnen bei der Entscheidung fiir ein Traineeprogramm wichtig?

o Auslandsauienthalt(e) o Austausch mit anderen Trainees

o Austausch mit dem Vorstand/der Fuhrungskraft o Gestaltungsspielraum fur den Trainee
o Gezielte Personalentwickiungsmalnahmen o Inhaltiche Vielfalt des Programms
o Personliche Betreuung o Professionelle Organisation

o Projektarbeit © jekiieitung

o Ressortubergreifende Station o ; Vertrag

o Vermittiung von Fachwissen o Sonsbges:

11. Sind Traineeprogramme hrer Meinung nach zeitgemaR oder bedarf es neuer
Ausbildungsformen?

o Traineeprogramme sind zestgemall, wed ..

o |ch wirde mir eine andere Art der Ausbildung winschen, und zwar ...
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Kienbaum Institut @ ISM Kienbaumo

LEADERSHIP & TRANSFORMATION

Alter

Geschlecht
o mannlich o weiblich

Fachrichtung

Informatik

Geistes- und Sozialmissenschaften
jeurws Medien- | Kommunikationswicsenschafien

Ingenieurwissenschaiten

o0 CO
o00O0CO

Psychologie
Wirtschaitswissenschaften

Ihr (zukiinftiger) Abschluss

o  Bachelor
o Master

o

Magister o Staatsexamen
Diplom o Promofion

o]

Bundesland:

Hochschule:

Vielen Dank fiir lhre Meinung!

Gem senden wir Ihnen den kostenlosen Ergebnisbericht der Studie zu. Geben Sie dazu bitte im
Folgenden fhre Kontaktdaten an.

[ Ichbin am kostenlosen Ergebnisbericht der Studie interessiert. Bitte verwenden Sie hierfur
meine unten angegebene E-Mal-Adresse.

[C] Ichbin an der Teilnahme an einer Folgestudie interessiert. Bitte senden Sie mir die
Informationen zur Studie an meine unten angegebene E-Mai-Adresse. (Sebsherstandioh emaken Sie

Vomame | Name:

E-Mai-Adresse:
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Anhang 4:  Ubersicht iiber die vier Typen der Absolventengeneration

(Quelle: Kienbaum Institut@ISM fiir Leadership & Transformation GmbH,
2015, S. 17.)

Die 4 Typen der Absolventengeneration

Quella

Der Erlebnis-
orientierte
Werte und fiek:

Famiie und Freunda (51%) s Familie und Freunde [81%)
Gesundheit [49%) *  Erfolg und Karriere (65%)
Risisen [40%) *  Gesuncheit (43%)

Idoaler Arbeitgeber bigtat:

Kolegiabe
Arbeitsamosphire (84%)
‘Work-Life-Balance {17%)
Weterbildungs-
méglichkeiten [51%)

: Kienbaum Institut @ ISM fir Leadership & Transformation GmbH, 2015, 5. 17.
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Anhang 5:

Beispiel fur eine Qualifikationsstruktur
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an

perwiss.de/premiumtool-personalstrukturanalysen.html, Abruf 01.02.2017)

Qualifikationsart Anzahl

Auszubildende/r (technisch) 22
Auszubildende/r (kaufmannisch) 26
An- und Ungelernte 19
Fachkraft mit Berufsabschluss (technisch) 27
Fachkraft mit Berufsabschluss (kaufménnisch) 27
Meister (technisch) 23
Bachelor (BA/FH/Universitét) 21
Master (BA/FH/Universitat) 15

Qualifikationsstruktur

Master (BA/FH/Universitat)
Bachelor (BA/FH/Universitat)

Meister (technisch)

Fachkraft mit Berufsabschluss..

Fachkraft mit Berufsabschluss (technisch)
An-und Ungelernte

Auszubildende/r (kaufméannisch)
Auszubildende/r (technisch)

Qualifikationsart

o
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Anhang 6:  Beispiel fur eine Altersstrukturanalyse
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an
perwiss.de/premiumtool-personalstrukturanalysen.html, Abruf 01.02.2017)

Uberblick Altersstruktur im Betrieb
durchschnittl. durchschnittl.
Durchschnittsalter | Eintrittsalter Austrittsalter
Gesamtbelegschaft 43,8 30 38,5
weibliche Mitarbeiter 43 29,5 38
mannliche Mitarbeiter 445 30,5 39

Altersstrukturanalyse

T e

0 10 20 30 40 50

durchschnittl.  mdurchschnittl. = Durchschnittsalter
Austrittsalter Eintrittsalter
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Anhang 7:  Beispiel fur eine Krankenstandanalyse
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an
perwiss.de/premiumtool-personalstrukturanalysen.html, Abruf 01.02.2017)

Krankheitstage Krankheitstage Krankheitstage
Jahr (mannlich) (weiblich) (gesamt)
2010 550 534 1084
2011 535 520 1055
2012 476 547 1023
2013 521 550 1071
2014 425 475 900
2015 510 490 1000
2016 540 535 1075
Krankenstandanalyse

1200

1000

800

600

400

200 ||
0

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

mmm Krankheitstage (mannlich) mmmm Krankheitstage (weiblich)

Krankheitstage (gesamt)
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Anhang 8: Mitarbeiterfragebogen
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Boegner, 2010 S.102ff.)

MITARBEITER-FRAGEBOGEN
WORK-LIFE-BALANCE

1. Fragen zu den allgemeinen Gegebenheiten

a) Welches Geschlecht?
Weiblich O Mannlich O

b) Welche Altersgruppe?
15— 24 Jahre O

25 — 34 Jahre O
35— 44 Jahre O
45— 54 Jahre O
55— 67 Jahre O

c) Welche Position?
Fuhrungskraft O Fachkraft O
Hilfskraft O Praktikant O

Auszubildender QO
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2. Fragen zu den betrieblichen Situationen

a) Entspricht die Dauer der Arbeitszeit |hren
Vorstellungen ?

stimme voll stimme eher welld nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zu nicht zu nicht zu

b) Sind Sie mit der zeitlichen Einteilung
lhrer Arbeitszeit zufrieden?

stimme voll stimme eher weild nicht stimme eher stimme Gberhaupt
und ganz zu 2u nicht zu hicht zu

c) Léasst sich Ihre Arbeitszeit mit hren privaten
Pflichten vereinbaren?

stimme voll stimme eher welld nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zu nicht zu nicht zu

d) Kénnen schnell passende Arbeitszeitvereinbarungen
bei kurzfristigen personlichen Verpflichtungen
getroffen werden?

O O O O O

stimme voll stimme eher weild nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu 2u nicht zu nicht zu
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e) Sind Sie mit lhren Arbeitsbedingungen zufrieden?

stimme voll stimme eher weilt nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zu nicht zu nicht zu

f) Empfinden Sie Arbeitsdruck?

stimme voll stimme eher weill nicht stimme eher stimme (berhaupt
und ganz zu zu nicht zu nicht zu

g) Haben Sie die Méglichkeit Ihren Arbeitsplatz
mitzugestalten?

stimme voll stimme eher weill nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zu nicht zu nicht zu

h) Konnen Sie bei lhrer Arbeit selbstbestimmt handeln?

stimme voll stimme eher weill nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zu nicht zu nicht zu

1) Werden Gesprache mit Vorgesetzten gefuhrt,
um die Arbeitsbedingungen zu verbessern?

O O O O O

stimme voll stimme eher weill nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zZu nicht zu nicht zu
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J)  Empfinden Sie die Abstimmung und den
Informationsaustausch im Unternehmen als gut?

stimme voll stimme eher weill nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zZu nicht zu nicht zu

k) Erleben Sie lhre berufliche Arbeit als erfolgreich
(hinsichtlich der Erreichen der Ziele)?

stimme voll stimme eher weild nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zZu nicht zu nicht zu

|) Gehen die Vorgesetzten auf lhre Bedurfnisse
und Problemlagen ein?

stimme voll stimme eher weilt nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu 2u nicht zu nicht zu

m) Werden gesundheitshezogene Gesprache mit
Vorgesetzten gefuhrt, um Arbeitsbelastungen
ZU reduzieren?

stimme voll stimme eher weild nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu 2u nicht zu nicht zu

n) Wird Ihrer Meinung nach die Vielfalt der
Mitarbeiter im Unternehmen gefordert?

O O O O O

stimme voll stimme eher weilt nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu 2u nicht zu nicht zu
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0) Werden Sie in lhrer Entwicklung und
Weiterbildung gefordert?

O O O O O

stimme voll stimme eher weil nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu zZu nicht zu nicht zu
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3. Fragen zur personlichen Situation

a) Welchen Stellenwert hat der Beruf / die Karriere
In Ihren Leben?

Sehr wichtig wichtig weild nicht eher un- Nicht wichtig
wichtig

b) Wie fuhlen Sie sich beruflich?

O O O O

Unterfordert Ausgelastet Uberfordert weild nicht

c) Welchen Stellenwert hat die Familie / Partnerschaft
In Ihrem Leben?

Sehr wichtig wichtig weild nicht eher un- Nicht wichtig
wichtig

d) Wie gut kdnnen Sie in Ihrem privaten Bereich
Aktiv sein?

O O O O O

Sehr gut Bedingt weild nicht Unzureichend Gar nicht



76

e) Ist das Thema Work-Life-Balance fur Sie
von Interesse?

O O O O O

Ja Bedingt weifl} nicht Kaum Nein

f) Fuhlen Sie sich durch die Anforderungen
(Beruf/ Privatleben) Uberfordert?

O O O O O

Ja Bedingt weil nicht Kaum Nein

g) Wie empfinden Sie Ihre Balance zwischen
Beruf und Privatleben?

O O O O O

Sehr gut Bedingt weil nicht Unzureichend Nicht gut

h) Sind Sie der Auffassung, dass Sie Teile lhrer
Arbeit auch von zu Hause aus erledigen kénnen?

O O O O O

stimme voll stimme eher weifl} nicht stimme eher stimme Uberhaupt
und ganz zu 2u nicht zu nicht zu
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1)  Wie schatzen Sie Ihren Gesundheitszustand ein?

O O O O O

Sehr gut gut welld nicht Unzureichend Nicht gut

J)  Welche MaRnahmen wirden lhre Arbeits- und
Lebenssituation mehr oder weniger verbessern?
(Mehrfachnennungen maglich)

Bessere Kommunikation und Information
2  Mehr Eigenverantwortung bei meiner Arbeit

3 Starkere Mitwirkung bei Problemlésungen und
Entscheidungen

4  Mehr Anerkennung durch Vorgesetzte

5 Starkere Ricksichtnahme auf meine
Bedlrfnisse/ Problemlagen

6  Weniger Zeitdruck bei der Arbeit
7  Abbau von zu engen Arbeitsanweisungen

8 Mdglichkeit, das Arbeitspensum nach eigenem
Ermessen Einzuteilen

9  Férderung der Entwicklung und Weiterbildung

10 Méglichkeit, den Arbeitsplatz mitzugestalten/
ZU organisieren

11 Teilzeit
12  Altersteilzeit

13  Job-Sharing (Arbeitsplatz wird von mehreren
Personen geteilt)
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14

15
16

17
18
19
20
21
22

23
24
25

26

27

p—

Gleitzeit
Arbeitszeitkonten

Sabbaticals (Uberstundenansammlung, die in
einem abgebaut werden kénnen)

Vertrauensarbeitszeit

Telearbeit

Unterstlitzung bei der Kinderbetreuung
Sonderurlaub

Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme

Unterstlitzung bei der Betreuung
pflegebedirftiger Familienmitglieder

MaRnahmen zur Gesundheitsférderung
Haushaltsnahe Dienstleistung

Beratungsangebote (finanziell, gesundheitlich,
juristisch)

Mentoring (ein Erfahrener unterstitzt einen
weniger Erfahrenen bei der
beruflichen/persénlichen Entwicklung)

Weiterbildungsangebote

Gibt es weitere Anregungen oder Mallnahmen, die
Ihnen beil der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
helfen wirden?
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Anhang 9:

Auswertung zur Auswahl der Work-Life-Balance MaRnahmen
(Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Boegner, 2010 S. 128.)

Anzahl der Mitarbeiter,

die das Work-Life-Balance-Instrument gewéhlt haben

nach Alter
Auswertung Fragen |15-24 |25-34 |35-44 |45-54 |55-67 |Gesamt
Bessere
Kommunikation
und Information 2 5 13 15 7 42
Mehr
Eigenverantwortung
bei der Arbeit 10 13 9 6 3 41
Starkere Mitwirkung
bei Problemlésungen
und Entscheidungen 3 16 12 10 2 43
Mehr Anerkennung
durch Vorgesetzte 12 15 12 12 9 60
Weniger Zeitdruck
bei der Arbeit 1 3 6 8 7 25
Abbau von zu engen
Arbeitsanweisungen 2 6 13 16 4 41
Maoglichkeit Arbeit
selbst einzuteilen 10 13 9 9 5 46
Weiterentwicklung 16 15 10 8 2 51
Maoglichkeit
Arbeitsplatz
mitzugestalten 12 12 11 7 3 45
Teilzeit 8 10 9 5 2 34
Altersteilzeit X X X X 3 3
Job-Sharing X 2 4 2 1 9
Gleitzeit 9 12 15 10 10 56
Arbeitszeitkonten 10 13 13 11 9 56
Sabbaticals X 5 7 3 2 17
Vertrauensarbeitszeit 7 14 13 10 5 49
Telearbeit 14 16 12 11 9 62
Unterstlitzung bei der
Kinderbetreuung 6 8 12 11 X 37
Sonderurlaub 2 2 4 4 3 15
MafRnahmen zur
Gesundheitsforderung 9 15 15 14 12 65
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