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Erfordert die Generation Y eine
Neuausrichtung der Personalarbeit?

Sinkende Schiilerzahlen infolge niedriger Geburtenra-

ten verstdrken die Diskussion um Fachkrifte-Engpdsse.
Wissenschaftler, Medien und Unternehmen befassen sich
daher seit ldngerem mit der »neuen« Generation Y auf dem
Arbeitsmarkt, ihren Lebenszielen und Erwartungen an die
Arbeitswelt. Dieser Generation werden Werte, Einstellungen,
Haltungen und Anspriiche an Arbeitgeber und Unternehmen
zugeschrieben, die sich von denen der Generation X unter-
scheiden. Diese Unterschiede werden als Begriindung fiir eine
komplette Neuausrichtung der Personalarbeit, beispielsweise
im Hinblick auf Personalgewinnung, Personalbindung und
Fiihrung, herangezogen. Studien zeigen jedoch, dass die
Zuschreibungen so pauschal nicht zutreffen.

Einteilung der Generationen

Vier Generationen befinden sich auf dem Arbeitsmarkt: die
Nachkriegsgeneration, die Babyboomer, die Generation X und
die Generation Y (Abbildung 1). Je nach gewahlter Zeiteintei-
lung steht die Generation Z kurz vor dem Eintritt in den
Arbeitsmarkt bzw. steht sie seit kurzem im Erwerbsleben.
Wedel & Klaffke (2014) bzw. Biemann & Weckmiiller (2013)
nehmen die Einteilung der Generationen folgendermaBen
vor (Abbildung 1):

Generation Zeitspanne Alter

Nachkriegs- 1946-1955 zwischen 71 und
generation 62 Jahre alt

Babyboomer ca. 1956-1965 zwischen 61 und 52 Jahre

(bzw. 1955-1965) | alt (bzw. zwischen 62
und 52 Jahre alt)

zwischen 51 und
37 Jahre alt

Generation X ca. 1966-1980

Digital Immigrants

zwischen 36 und 22 Jahre
alt (bzw. zwischen 36
und 17 Jahre alt)

ca. 1981-1995
(bzw. 1981-2000)

Generation Y
Millenials;
Digital Natives

ca. 1996-heute bis 22 Jahre alt
(bzw. 2000-heute) | (bzw. bis 18 Jahre alt)

Generation Z

Abb. 1: Einteilung der Generationen (nach Wedel & Klaffke, 2014 bzw.
Biemann & Weckmidiller 2013; vgl. auch Schifer et al. 2014)

Basis fiir die Einteilung in Generationen sind die jeweils
gemeinsam geteilten Erfahrungen in der Jugend, die nach-
haltig pragend fiir die Lebens- und Arbeitseinstellungen sind
(Wedel & Klaffke, 2014, S. 87). Eine einheitliche und allge-
meingliltige Einteilung der Generationen gibt jedoch es nicht
und die konkreten Jahreszahlen stellen keine starren Grenzen
dar; die Uberginge sind somit flieBend (Biemann & Weck-
muller 2013, S. 46).

Werte, Einstellungen, Haltungen und
Ansprlche, die der Generation Y
zugeschrieben werden

Giesenbauer et al. (2017, S. 13 f.) fassen die Zuschreibungen
an die Generation Y zusammen. Danach gelten Vertreter der
Generation Y ihrem Arbeitgeber gegenliber als »illoyalg, weil
viele von ihnen schon einmal den Arbeitgeber gewechselt
haben; sie gelten als »pflegeintensiv«, weil sie haufig (ein

Mal im Monat) Riickmeldung tiber ihre Leistung einfordern
wiirden. Die Generation Y sei verwohnt; sie habe hohe
Anspriiche und gebe ihren Bedirfnissen frei Ausdruck.

Sie sei freizeitorientiert und lege daher groBen Wert auf
Work-Life-Balance. Sie trete selbstbewusst auf, lege Wert auf
Individualitdt und Unabhéngigkeit, lasse sich weniger von
finanziellen Aspekten bei der Wahl des Arbeitgebers leiten.
Biemann & Weckmiiller (2013, S. 46) nennen als Zuschreibun-
gen noch: »Hohe Jobanspriiche, Auslandsaufenthalte, groBzii-
gige Teilzeitregelungen«. Im Manager Magazin vom 7. Januar
2013 heiBt es liber die Generation Y: »Anspruchsvoll, Ich-
bezogen, keine Lust zu fiihren: Die Berufseinsteiger von heute
bevorzugen eine kuschelige Atmosphire und fordern Eltern-,
Teil- und Auszeiten. Haben sie mit diesen Voraussetzungen
das Zeug zum Manager von morgen?« (Werle 2013).

Studien zu Wertvorstellungen,
Einstellungen und Erwartungen der
Generation Y an Unternehmen

Eine Ubersicht Giber die fiir dieses Factsheet herangezogenen
sieben (nationalen) Studien zur Generation Y aus den Jahren
2013 bis 2017 enthalt Abbildung 2.

Drei Studien [1, 2, 7] konzentrieren sich auf die Zielgruppe
Studenten/Hochschulabsolventen. Zwei Studien [3, 6] adres-
sierten Jugendliche im Alter von 12 bis 25, bzw. von 14 bis 24
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[4] [5] [6] [71
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a) Arbeitgeber
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Abb. 2: Ausgewertete Studien zur Generation Y aus den Jahren 2013 bis 2017 (m/w = ménnlich/weiblich; Gen = Generation)

Jahren und damit auch Teilnehmer, die der Generation Z
zugerechnet werden. Die Studie Kienbaum MultiGEN 2020 [5]
aus dem Jahre 2014 befragte Arbeitgeber und Arbeitnehmer
verschiedener Altersklassen. Sie vergleicht drei Generationen
miteinander: Babyboomer, die Generation X und die Generati-
on Y. Die Studie des Instituts der deutschen Wirtschaft Koln,
IW, auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels [4] unterschei-
det sich von den ubrigen Untersuchungen insofern, als hier ein
Vergleich der Generationen X und Y fiir die Jahre erfolgt, in
denen beide Generationen zwischen 18 und 32 Jahre alt sind,
um zwischen Generationeneffekten und Alterseffekten zu
trennen. Die meisten der Studien differenzieren nach Ge-
schlecht (m/w); die SINUS-Jugendstudie 2014 [6] erfasst
zudem milieuspezifische Unterschiede (z. B. soziale Herkunft,
Bildungsniveau) und kommt zu differenzierten Ergebnissen.
Die Befragung im Rahmen der Studien erfolgte zum Teil
schriftlich [1] und als online-Befragung [z. B. 4, 5, 6, 7]. Die
GroBe der Stichproben reicht von n= 270 [1] bis n= 20.000 [4].

Was der Generation Y sehr wichtig, wichtig
bzw. weniger wichtig ist

Abbildung 3 zeigt zusammenfassend, was der Generation Y
im Hinblick auf Werte und Lebensziele, Erwartungen an den
Arbeitgeber und im Beruf sehr wichtig, wichtig bzw. weniger
wichtig ist. Gefragt wurde nach den Werten und Lebenszielen,
Erwartungen an den (kiinftigen) Arbeitgeber und Beruf und
nicht nach moglichen unterschiedlichen Kompetenzen oder
Verhaltensweisen.

Unter den Top 5 der Werte und Ziele, die der Generation Y im
Leben sehr wichtig sind, rangieren Familie, Freunde und soziale
Kontakte, vor Erfolg und Karriere, ausreichend Freizeit und
hohem Einkommen. Lediglich in der nach Milieu differenzie-
renden Zielgruppenstudie des SINUS-Instituts (2014) [6]
favorisieren die »Experimentalistischen Hedonisten« »Spaf3 und
das Leben genieBen« und die »Materialistischen Hedonistenx
Freizeit.

Im Hinblick auf die Anforderungen an den Arbeitgeber
rangieren in den meisten Studien unter den Top 5 Arbeitsplatz-
sicherheit, kollegiale Arbeitsatmosphare und Work-Life-Balan-
ce vor guter Bezahlung und flexiblen Arbeitszeiten. Dass
Work-Life-Balance unter den Top 5 genannt wird, verwundert
nicht, da fir die Generation Y die Familie zu den wichtigsten
Werten zahlt. Zudem ist Work-Life-Balance kein alleiniges
(und neues) Thema der Generation Y, sondern auch der Alteren,
weil beispielsweise im Zuge der demografischen Entwicklung
die Anzahl pflegebediirftiger Angehdriger steigt (Giesenbauer
etal. 2017, S. 14). Weniger Wert legen die Befragten auf
benefits, eine bekannte Marke des Unternehmens sowie die
Mdoglichkeit, vom Homeoffice aus zu arbeiten.

Ebenfalls wichtig sind der Fiihrungsstil, die Forderung von
Weiterbildung, eine Feedback-Kultur und die Anerkennung
von Leistung. Weniger Wert legen die Befragten darauf,
auf der ganzen Welt Arbeit finden zu kdnnen und dienstlich
viel zu reisen.



Zahlen | Daten | Fakten |

Generation Y:

Werte, Einstellungen,
Erwartungen,
Motivationsfaktoren

Werte, die im Leben
wichtig sind

Entscheidungsrelevante
Kriterien fir die Wahl
eines Arbeitgebers

Eigenschaften, die ein
Arbeitgeber auch
aufweisen sollte

Erwartungen an den Beruf/

was im Job zahlt

Merkmale optimaler

Arbeitstatigkeit/Erwartungen
an die Arbeitsbedingungen)/

Motivationsfaktoren

Sehr wichtig
(Top 5)

Familie, Freunde & soziale Kontakte; Erfolg & Karriere;
(Gesundheit, fremde Lander kennenlernen); ausreichend Frei-
zeit; Selbstverwirklichung; (SpaB haben, das Leben genieBen)

Jobsicherheit; kollegiale, gute Arbeitsatmosphare;
Work-Life-Balance; Aufstiegschancen; Weiterbildungs-
moglichkeiten; gute Bezahlung; Arbeitszeit kurzfristig an
eigene Bediirfnisse anpassen kdnnen; geregelte Arbeitszeit
mit klar festgelegtem Beginn und Ende

Flihrungsstil; Férderung von Weiterbildung; Coaching;
Feedback-Kultur; Anerkennung der Leistung

Arbeitsplatzsicherheit; Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben; planbare und verléssliche Rahmenbedingungen;
Bereitschaft zum Arbeiten am Wochenende, wenn Ausgleich
in der Woche; gute Planung, erfiillbare Ziele; eigene Ideen
einbringen konnen; Beruf muss Spa machen, den eigenen
Fahigkeiten entsprechen, krisensicher sein; Beruf erscheint
sinnvoll und erfiillend

Erflillende Tatigkeit, muss Spal machen; abwechslungsreiche
und herausfordernde Aufgaben; gutes Betriebsklima;
Anerkennung der Leistung; mitgestalten, etwas verdndern
konnen; moderne Technik; klare langfristige Perspektive;
lukrative Erfolgsbeteiligung; Mdglichkeiten zur Weiter-
qualifizierung

Wichtig
(Einordnung in der
Mitte der Skala)

Viel Freizeit; Wohlstand;
ein (tiberdurchschnittlich)
hohes Einkommen

Flexible Arbeitszeiten;
Unternehmen in Wohnort-
nahe; internationale
Arbeitsmdoglichkeiten;
Arbeitsplatzsicherheit

Karriere machen; Verant-
wortung tibernehmen;
sicherer Arbeitsplatz;
monetére Ankerkennung
von Leistung; auf der
ganzen Welt Arbeit
finden kdnnen

Abb. 3: Was der Generation Y sehr wichtig, wichtig bzw. weniger wichtig ist — Zusammenfassung auf Basis der untersuchten Studien

Die Ernst & Young Studentenstudie 2016 [2] enthilt als einzige
der hier ausgewerteten Studien die Frage danach, wie lange
die Befragten fiir ihren ersten Arbeitgeber tatig sein wollen.

Im Ergebnis zeigt sich eine hohe Wechselbereitschaft: Gut die
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Weniger wichtig
(unteres Drittel der Skala)

Genuss und Konsum

Benefits; bekannte Marke
des Unternehmens;
Mdoglichkeit zum Arbeiten
im Homeoffice; Mdglich-
keit von Auszeit und
Sabbaticals; Dienstwagen

Gutes Image des Unter-
nehmens; viel Freizeit,
viel Urlaub; Gberdurch-
schnittlicher Verdienst;
ein internationales
Arbeitsumfeld; Bekannt-
heit des Unternehmens

Dienstlich viel reisen

Die Analyse des Instituts der deutschen Wirtschaft Kéln [4]
zeigt, dass die Jugend von heute gar nicht so anders ist als die
Jugend vor 20 oder 30 Jahren.

Die folgenden Studien zeigen, wie sehr Selbsteinschdtzung

Halfte der Studenten wollen bei ihrem ersten Arbeitgeber nicht
langer als vier Jahre bleiben. Aber immerhin ist flr jeden
vierten Befragten eine Bindung von mehr als 10 Jahren
realistisch [2; S. 20]. Wenn die Mehrheit der Generation Y
schon einmal den Arbeitgeber gewechselt hat, muss das nicht
mangelnde Loyalitdt bedeuten, sondern ist moglicherweise
eine Begleiterscheinung einer »Generation Praktikum; da nicht
wenige zu Beginn ihres Arbeitslebens einen befristeten Arbeits-
vertrag haben (Giesenbauer et al, 2017, S. 14 f.).

Die Studie Signium International des Zukunftsinstituts (2013)
[7] macht deutlich, dass die Generation Y eine hohe Leistungs-
bereitschaft hat. So gaben 77 % der Befragten an »Wenn der
Job SpaB macht, bin ich bereit, alles zu geben«; 54 9% gaben an,
dass sie Verantwortung Gibernehmen wollen und 31 % gaben
an »Mein Beruf ist mein Leben; ich trenne da nicht so strikt
zwischen Arbeit und Freizeit«.

und Fremdeinschatzung voneinander abweichen kénnen.

Die Studie Kienbaum MultiGEN 2020 (2014) [5] macht
deutlich, dass die Arbeitgeber die Generationen anders
einschatzen als die Generationen sich selbst. Zu dhnlichen
Ergebnissen kommen Wagner et al. (2012). Aufschlussreich ist
auch eine Studie, die im Jahre 2017 von der Jacobs University
Bremen bei der Daimler AG durchgefiihrt wurde. Die befrag-
ten Beschéftigten der Generationen Y und X sind sich in ihren
Bediirfnissen sehr dhnlich — obwohl sie sich selbst fiir sehr
unterschiedlich halten (Stamov RoBnagel 2017).
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Fazit

Die Studien widerlegen die pauschalen Zuschreibungen an die
Generation Y. Diese Generation ist eine vielfaltige, heterogene
Gruppe, die nicht auf einen Nenner gebracht werden kann.

Unterschiede zwischen der Generation Y (das gilt noch mehr
fiir die Generation Z) und der Generation X gibt es in Bezug
auf digitale Kompetenzen: Die Generation Y ist die erste
Generation, die mit modernen Informations- und Kommuni-
kationsmedien (Internet, E-Mail, Handy und Smartphone)
aufgewachsen ist und sie im Alltag nutzt. Unterschiede lassen
sich auch in Verhaltensweisen feststellen: Eher generatio-
nenspezifisch ist, dass Mitglieder der Generation Y informeller
miteinander umgehen, sich beispielsweise schneller duzen als
Mitglieder der Generation X. Eher ein Alterseffekt — und nicht
generationenspezifisch — ist, dass Jiingere (Generation Y) eher
forsch an Aufgaben und Projekte herangehen. Altere (Genera-
tion X) haben Lebens- und Berufserfahrung, die es ihnen
ermdglicht, alternative Herangehensweisen zu bedenken und
die jeweiligen Vor- und Nachteile abzuwagen.

Menschen unterscheiden sich nach wie vor in ihrer Person-
lichkeit, ihren BedUrfnissen und Fahigkeiten. Das gilt fiir die
Generation Y ebenso wie fiir die Vorgangergenerationen.
Dem sollte die Personalarbeit auch kiinftig Rechnung tragen
(Giesenbauer et al. 2017, S. 16).
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