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Management Summary

Generationen und ihre arbeitsbezogenen Erwartungen an die Arbeitgeber werden bereits
seit mehreren Jahren intensiv behandelt und kontrovers diskutiert. Insbesondere das Inte-
resse hinsichtlich der Generation Y hat sich dabei — durch den soziodemografischen Wan-
del und die Relevanz dieser Alterskohorte fiir die heutige und zukiinftige Arbeitswelt —
intensiviert. Dieser Generation wird in der Literatur oft eine andere Erwartungshaltung
zugeschrieben. Jedoch werden meist Personen mit einem hoheren Bildungsabschluss res-
pektive Studierende hinsichtlich der arbeitsbezogenen Erwartungen befragt. Ziel war es,
die Generation Y und die Generation der Babyboomer in der Schweiz hinsichtlich deren
Unterschiede und Gemeinsamkeiten zu untersuchen sowie allfillige Handlungsempfeh-
lungen fiir die Unternehmenswelt abzuleiten. Dabei werden explizit verschiedene Bil-

dungsniveaus und Wirtschaftssektoren in die Untersuchung miteingeschlossen.

Zur Beantwortung dieser Zielsetzung wurde eine Umfrage durchgefiihrt. Dabei dienten
die aus dem Theorieteil der Arbeit eruierten Erwartungskriterien und die hergeleiteten
Generationenabgrenzungen als Grundlage zur Erstellung des Fragebogens. Der Fragebo-
gen wurde mithilfe mehrerer t-Tests ausgewertet und die Ergebnisse hinsichtlich genera-

tionaler Unterschiede untersucht.

Die Studienergebnisse zeigen, dass eine Unterscheidung der beiden Generationen hin-
sichtlich der arbeitsbezogenen Erwartungen vernachlissigbar ist. Intergenerationelle Un-
terschiede sind insbesondere beim Bediirfnis nach Aufstiegs- oder Weiterbildungsmog-
lichkeiten, welche den Ypsilonern bedeutend wichtiger sind, zu finden. Grundsétzlich ist
jedoch vorwiegend eine dhnliche Erwartungshaltung der beiden Alterskohorten an den
Arbeitgeber zu erkennen. Dabei stehen generationsiibergreifend vor allem Erwartungen
wie eine gute und kollegiale Arbeitsatmosphére, Spass bei der Arbeit, Work-Life-Ba-
lance, ein sinnvoller und erfiillender Arbeitsinhalt sowie Arbeits- respektive Jobsicherheit

im Vordergrund.

Diese Erkenntnisse stehen zum Teil im Widerspruch zu Ausfiihrungen, welche in Teilen
der theoretischen Literatur vorzufinden sind, sowie zu den analysierten empirischen Stu-
dien, die eine isolierte Betrachtung der Generation Y vornehmen. Bereits bestehende Ver-

gleichsstudien, die eine Gegeniiberstellung der beiden Generationen vornehmen, weisen
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jedoch — wie ebenfalls diese Primédrerhebung — nur wenige Unterschiede aus. Fiir die wei-
tere Forschung bedeutet dies, dass mehr Querschnittsstudien durchgefiihrt werden, in de-
nen insbesondere versucht werden sollte, die Generationen-Effekte, Lebensphasen-Ef-
fekte sowie die Alters-Effekte besser aufzuschliisseln, obwohl dies methodologisch

schwierig sein konnte.

Die essentiellste Handlungsempfehlung an die Arbeitgeber ist, dass sie die Unterneh-
mensaktivitdten nicht generationsspezifisch ausgestalten miissen, sondern eher generati-
onsiibergreifende Losungen zum Tragen kommen. Abschliessend lésst sich feststellen,
dass die gesamte Diskussion beziiglich der unterschiedlichen Erwartungshaltung der Ge-

nerationen tendenziell einen Hype darstellt.
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1 Einleitung

Im einleitenden Kapitel dieser Arbeit werden die Ausgangslage und Problemstellung er-
lautert sowie die Fragestellung definiert und abgegrenzt. Zudem werden die Zielsetzung

und die Methodik sowie die praktische Relevanz der Arbeit beschrieben.

1.1 Ausgangslage und Problemstellung

Mitarbeitende und ihr Humankapital sind fiir jedes Unternehmen von essentieller Bedeu-
tung (Eberhardt, 2016, S. 14). Gemiss Klaffke und Parment (2011, S. 5) kdnnen Innova-
tions- und Produktivititssteigerungen insbesondere durch kompetente Fach- und Fiih-
rungskrifte erzielt werden, welche dementsprechend insbesondere fiir ein gesundes
Wachstum des Unternehmens verantwortlich sind. Fiir Unternehmen ist es daher unab-
dingbar, kompetente Mitarbeitende fiir das eigene Unternechmen zu rekrutieren und lang-
fristig an die Organisation zu binden. Damit dieses Ziel erreicht werden kann, miissen die
Erwartungen und Bediirfnisse der Arbeitnehmenden jedoch zuerst eruiert werden. Denn
inwieweit Mitarbeitende gewillt sind, in einer Organisation zu arbeiten und eine gute
Leistung zu erbringen, hédngt stark von der Erfiillung der jeweiligen Erwartungen ab
(Klaffke, 2014a, S. V). Die Unternehmen konnen die Arbeitgeberattraktivitit beeinflus-
sen, indem sie die Anreizsysteme sowie die Employer-Branding-Aktivititen nach den

spezifischen Erwartungen der Arbeitnehmer gestalten.

Auf dem Arbeitsmarkt sind Arbeitnehmende unterschiedlichen Alters vertreten. Um Aus-
sagen z.B. im Hinblick auf die verschiedenen Erwartungen der Alterskohorten machen
zu konnen, werden die Humankapitaleigner einer Generation zugeordnet. Diese Genera-
tionszugehorigkeit dient der Komplexitatsreduktion (Klaffke & Parment, 2011, S. 6). Ge-
miss Holste (2012, S. 17) wird meist von vier bis fiinf Generationen gesprochen, die
gleichzeitig auf dem Arbeitsmarkt vertreten sind. Die Generationskonzepte und die gene-
rationsspezifischen Wertvorstellungen, Erwartungen und Priaferenzen der Arbeitnehmen-
den an die Arbeitgeber werden schon seit mehreren Jahren in der Fachliteratur und in
diversen Studien, Zeitungsartikeln sowie Internetbeitragen behandelt und kontrovers dis-
kutiert. ,,Generationenmanagement® (Klaffke, 2014) und ,,XYZ — Generationen auf dem
Arbeitsmarkt* (Haderlein, 2017) sind nur zwei Uberschriften, die das Thema der unter-

schiedlichen Generationen aufgreifen. Die Generationenthematik ist seit geraumer Zeit
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in der Wissenschaft, in den Medien sowie auch in Bereichen der praktischen Arbeitswelt

angekommen.

In den letzten Jahren hat sich jedoch vor allem eine spezifische Generation in dieser Dis-
kussion der Alterskohorten herauskristallisiert — die Generation Y. Um diese Generation
— die unter anderem auch Millennials oder Digital Natives genannt wird (Rump & Eilers,
2013, S. 54) — hat sich die Intensitit des Interesses zu einem neuen Hype entwickelt (Otto
& Remdisch, 2015, S. 49). Unter anderem durch den soziodemografischen Wandel wird
den Millennials von den Unternehmen sowie auch von diversen Instituten, die Studien
erheben, besondere Beachtung geschenkt. Die geburtenstarken Babyboomer werden in
den kommenden Jahren fortlaufend das Rentenalter erreichen und somit kontinuierlich
aus dem Erwerbsleben austreten. Sie sollen insbesondere durch die kleinere Generations-
kohorte der Ypsiloner auf dem Arbeitsmarkt ersetzt werden (Parment, 2013, S. 57; BFS,
2016a). Dieser Umstand bringt mit sich, dass ein Fach- und Fiithrungskriaftemangel auf
dem Arbeitsmarkt entsteht und Unternehmen einem verstirkten Wettbewerb um kompe-
tente Mitarbeitende ausgesetzt sind. Fiir Unternehmen ist es dementsprechend unabding-
bar, sich mit den Erwartungen der Generation Y auseinanderzusetzen. Generell gilt: Nur
wer sich intensiv mit den Bediirfnissen und Préferenzen der Arbeitnehmer beschéftigt
und eine Mehrzahl ihrer Erwartungen erfiillt, wird auf dem Arbeitsmarkt als attraktiv
wahrgenommen. Die Beurteilung der Arbeitgeberattraktivitit seitens der potenziellen o-
der bereits gewonnenen Arbeitnehmer ist ein ausschlaggebendes Kriterium, ob sie dem
Unternehmen treu bleiben oder das Unternehmen als zukiinftigen Arbeitgeber in Erwa-

gung ziehen.

Des Weiteren wird die Generation Y im Jahr 2020 ungefdhr 50 Prozent der weltweiten
Arbeitnehmerschaft ausmachen (PwC, 2011). Diese Generation wird also die heutige und
zukiinftige Arbeitswelt prigen (Ruthus, 2014, S. 1). Trotzdem orientiert sich immer noch
ein Grossteil der Unternehmensumwelt an den Werten der Babyboomer und ist dement-
sprechend nach den Prinzipien der vorherigen Generationen ausgerichtet (Rump & Eilers,
2013, S. 11). Die Mehrzahl der bereits erhobenen Studien berichten in gewissen Berei-
chen jedoch von unterschiedlichen Verhaltensweisen und Erwartungen der Generation Y
(vgl. PwC, 2011). Unternehmen sollten sich demnach den Studien zufolge den neuen Er-

wartungen der Millennials annehmen, um sie fiir das eigene Unternehmen zu rekrutieren
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beziehungsweise um sie an das Unternehmen zu binden. Diese Erkenntnisse basieren da-
bei jedoch meist ausschliesslich auf Befragungen von Studierenden kurz vor Ende ihres
Studiums oder zukiinftigen Fiihrungskriften. Dieses Vorgehen konnte zu einer Verzer-
rung der Resultate fithren, da in der Arbeitswelt Arbeitnehmende unterschiedlichster Bil-
dungsniveaus auftreten. Zu den Generationen gehoren dagegen alle Arbeitnehmenden,
die den jeweiligen Jahrgéngen zugehorig sind, unabhingig ihres Bildungsniveaus oder
ihrer beruflichen Tatigkeit. Ein weiterer Verzerrungsgrund ist, dass Studierende in der
Praxis vielleicht andere Erwartungen an den Arbeitgeber hegen, als sie dies noch zu Stu-

dienzeiten getan haben.

Dementsprechend stellt sich die Frage, ob Unternehmen tatsdchlich mit anderen Erwar-
tungen seitens der Generation Y konfrontiert sind, oder ob es in der realen Arbeitswelt,
unter Beriicksichtigung diverser Bildungsniveaus, keine erheblichen Unterschiede zwi-
schen den Babyboomern und den Millennials gibt. Die Babyboomer werden als Vergleich
herangezogen, da sie die élteste noch komplett in der Arbeitswelt titige Generation dar-
stellen und die Unternehmen oftmals nach ihren Wertvorstellungen agieren. Miissen sich
Arbeitgeber gegebenenfalls neu auf die Generation Y einstellen oder sind sie mit den

Systemen, die grosstenteils noch auf die Babyboomer ausgerichtet sind, gut aufgestellt?

1.2 Konkrete Fragestellung

Als Untersuchungsansatz der beschriebenen Ausgangslage und Problemstellung ergibt
sich die im Folgenden genannte konkrete Fragestellung. Durch Beantwortung dieser
Frage soll ein praxisorientierter Beitrag zur Diskussion der generationsspezifischen Er-

wartungen erlangt werden.

o, Welche Erwartungen haben die Millennials an den Arbeitgeber und inwiefern un-
terscheiden sich die Erwartungen dieser Generation von denen der Babyboomer in

der Schweizer Arbeitswelt unter Beriicksichtigung diverser Bildungsniveaus? *

In dieser Bachelorarbeit soll untersucht werden, welche konkreten Erwartungen die bei-
den Generationen an die Arbeitgeber stellen, und inwieweit sich diese Erwartungen bzw.

Priferenzen unterscheiden. Dabei werden Arbeitnehmer verschiedener Bildungsniveaus
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beriicksichtigt und einander gegeniibergestellt. Auch wird nicht zwischen verschiedenen

Branchen unterschieden.

1.3 Abgrenzung

In dieser Bachelorarbeit werden die generationsspezifischen Erwartungen der Arbeitneh-
mer-Generationen Millennials und Babyboomer an die Arbeitgeber untersucht. Welche
Erwartungen umgekehrt die Arbeitgeber im Arbeitsumfeld an die jetzigen und zukiinfti-
gen Beschéftigten haben, wird aufgrund der beschriebenen Fokussierung nicht themati-

siert.

Des Weiteren erfolgt diese Untersuchung unter Ausschluss der Generationen X und Z.
Die Generation Z — als Nachfolgegeneration der Millennials — ist als Arbeitnehmer noch
nicht reprasentativ auf dem Schweizer Arbeitsmarkt vertreten.

Die Generation X, als Sandwichgeneration der Babyboomer und Millennials, wird aus
Griinden der Komplexitdt und begrenzten Bearbeitungszeit nicht néher betrachtet.

Auch iltere Generationen als die Babyboomer werden nicht beriicksichtigt, da sie durch
das erreichte Alter — mit gewissen Ausnahmen — nicht mehr in der Arbeitswelt vertreten

sind und somit keine erhebliche Relevanz fiir diese Arbeit darstellen.

1.4 Ziele

Das Ziel dieser Bachelorarbeit ist es, die generationsspezifischen Erwartungen der Gene-
ration Y und der Babyboomer an die Arbeitgeber anhand einer moglichst grossen Stich-
probe zu untersuchen und ausschlaggebende Kriterien der Arbeitgeberattraktivitit zu er-
griinden. Es soll die Frage geklart werden, ob und inwieweit sich die Erwartungen der
Arbeitnehmenden in der Schweiz, die den Generationen Babyboomer sowie der Genera-
tion Y zugehorig sind, unterscheiden. Dabei liegt der Fokus auf diversen Branchen und
Bildungsniveaus. Damit konnen realistische und praxisnahe Ergebnisse erzielt und si-
chergestellt werden. Des Weiteren ist das Ziel, herauszufinden, ob Arbeitgeber spezifisch
auf die jeweilige Generation einzugehen haben, und gegebenenfalls zugeschnittene Hand-
lungsempfehlungen zu unterbreiten, damit sie als attraktiver Arbeitgeber auf dem Ar-

beitsmarkt wahrgenommen werden.
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1.5 Aufbau der Arbeit

Im ersten Teil dieser Bachelorarbeit werden die fiir diese Arbeit relevanten Begrifflich-
keiten definiert sowie das Generationenkonzept mittels Literaturrecherche vorgestellt.
Zusétzlich wird fiir die Schweizer Arbeitswelt, und demnach ebenfalls als Grundlage fiir
die Primérerhebung dieser Arbeit, eine Generationengliederung erarbeitet. Anschliessend
wird der aktuelle Wissensstand {iber die Generation Y und tiber die Babyboomer be-
schrieben. Des Weiteren wird die Bedeutung der arbeitsbezogenen Erwartungen der Mil-

lennials fiir die Unternehmenswelt aufgezeigt.

Im zweiten Teil werden die aktuellen Studienergebnisse aus der empirischen Literatur
hinsichtlich der Bediirfnisse an den Arbeitgeber untersucht. Dabei werden zuerst Studien
analysiert, welche die Generation Y isoliert betrachten. Aus diesen werden jene Erwar-
tungskriterien zusammengetragen, welche sich geméss den ausgewéhlten Studien im obe-
ren Bereich der Rankings befinden oder in den meisten Studien genannt werden und somit
fiir die Millennials von hoher Bedeutung sind. Zudem werden Auffilligkeiten berichtet.
Alle diese Ergebnisse werden mit den Ausfithrungen in der theoretischen Literatur be-
sprochen. Die Erwartungskriterien, welche auf diese Weise hergeleitet wurden, werden
in einem weiteren Schritt anhand von Vergleichsstudien, welche die arbeitsbezogenen

Erwartungen der Millennials und der Babyboomer ausweisen, untersucht und diskutiert.

Im dritten Abschnitt wird eine empirische Primérerhebung durchgefiihrt, wobei die aus
dem Theorieteil der Arbeit eruierten Erwartungskriterien, die hergeleiteten Generationen-
abgrenzungen und die beschriebenen Wirtschaftssektoren sowie Ausbildungsniveaus als
Grundlage zur Erstellung des Fragebogens dienen. Der Fragebogen wird mithilfe statis-
tischer Methoden (deskriptive Auswertung und t-Test) ausgewertet und die Ergebnisse

hinsichtlich generationaler Unterschiede untersucht.

Auf Grundlage des empirischen Teils der Arbeit werden Handlungsempfehlungen fiir

Unternehmen abgeleitet.
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1.6 Methodik

Um sich in die Generationenthematik einzuarbeiten, sich einen Uberblick zu verschaffen
sowie sich das bendtigte Wissen anzueignen, ist es unausweichlich, sich mit den Inhalten
der Fachliteratur, den Studien und Fachartikeln zu beschéftigen und diese zu analysieren.
Dabei baut der erste Teil der Arbeit auf einer Sekunddranalyse in Form einer Literatur-
recherche auf. Im zweiten Teil der Bachelorarbeit folgt eine Primarerhebung, wobei die
Erwartungen der Generation Y und der Babyboomer an den Arbeitgeber mittels quanti-
tativen Umfragen ergriindet werden. Dabei werden Beschiftigte verschiedener Bildungs-
niveaus, die in diversen Branchen und Firmen beschiftigt sind, mit Hilfe eines Fragebo-

gens befragt.

1.7 Praktische Relevanz

Diese Bachelorarbeit hat fiir die praktische Arbeitswelt eine hohe Relevanz. Durch die
quantitativen Umfragen, die verschiedene Bildungsniveaus und Branchen miteinbezie-
hen, koénnen sich die Schweizer Unternehmen ein reales Bild iiber die vorherrschenden
Erwartungen der Arbeitnehmergenerationen Y und Babyboomer machen. Diese Erkennt-
nisse konnen fiir ein besseres Verstindnis der generationsspezifischen Préferenzen und
somit fiir die Ausgestaltung der Anreizsysteme und Employer-Branding-Aktivitaten her-

angezogen werden.
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2 Begriffserkldrungen

In der vorliegenden Bachelorarbeit haben die Begriffe Erwartung, Bediirfnis, Priferenz
und Wert bzw. Wertvorstellung einen bedeutenden Stellenwert, wie auch die Begriffe
intergenerationell und intragenerationell. Um ein einheitliches Verstindnis iiber die in
dieser Bachelorarbeit zentralen Begrifflichkeiten zu erlangen, werden diese nachfolgend

kurz und prégnant beschrieben und definiert.

2.1 Intergenerationell

Der Begriff ,,intergenerationell” wird geméss Duden mit ,,generationeniibergreifend
gleichgesetzt (intergenerationell, 0.J.). ,,Inter* bedeutet dabei ,,zwischen* und kennzeich-
net mit Bildung von Substantiven, Adjektiven oder ebenfalls Verben eine Wechselbezie-
hung (inter, 0.J.). In dieser Bachelorarbeit werden die Unterschiede respektive die Ge-

meinsamkeiten zwischen der Generation Y und den Babyboomern untersucht.

2.2 Intragenerationell

Im Gegensatz zu ,,intergenerationell” werden mit der Begrifflichkeit ,,intragenerationell*

die Beziehungen innerhalb einer Generation beschrieben (Eberhardt, 2016, S. 32).

2.3 Priferenzen
Eine Priferenz beschreibt eine Giiterabwagung im Hinblick auf die Bediirfnisbefriedi-
gung (Priferenz, o.J.). Priaferenzen driicken demnach aus, mit welcher Alternative ein

Bediirfnis besser befriedigt werden kann.

2.4 Bedirfnisse

Laut dem Lexikon der Psychologie konnen Bediirfnisse als ,,Zustand oder Erleben eines
Mangels, verbunden mit dem Wunsch ihn zu beheben® definiert werden (Bediirfnis,
2016). Es wird darauf hingewiesen, dass in der Literatur der Begriff ,,Bediirfnis* oft mit
dem Begriff ,,Motiv* synonym benutzt wird (Motiv, 2016) und der Begriff ,,Motiv* wie-
derum synonym mit dem Begriff ,,Wert* (Pfeil, 2017, S. 130). Neuere Literatur versucht
jedoch, zwischen diesen Begrifflichkeiten zu unterscheiden (Pfeil, 2017, S. 130).
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2.5 Werte und Wertvorstellungen

Nach Klaftke (2014a, S. 9) konnen Werte auf der Ebene des Individuums, der Gruppe,
einer Gesellschaft oder eben einer Generation angesiedelt werden. Sie bezeichnen, was
als wiinschenswert angesehen wird, und beeinflussen dadurch die Auswahl von Hand-
lungsalternativen. Werte bilden sich im Zuge reflektierter Erfahrung (Tradition, Soziali-
sation, Entwicklung einer Weltanschauung) heraus (Werte, 0.J.). Aus Werten und der

Umwelt, mit der eine Person konfrontiert ist respektive war, ergeben sich Erwartungen

(Klein, 2000, S. 209).

2.6 Erwartung

Der Begriff ,,Erwartung® wird im Duden als ,,vorausschauende Vermutung, Annahme
und Hoffnung* definiert (Erwartung, 0.J.). Eine Erwartung ist demnach ein gegenwiértiger
Zustand, der eine bestimmte zukiinftige Situation oder einen bestimmten zukiinftigen
Umstand als wiinschenswert ansieht. Laut dem Lexikon der Psychologie driicken Erwar-
tungen ,,die Vorwegnahme von oder auch die Vorausschau auf kiinftige Ereignisse aus
und implizieren oft eine Wahrscheinlichkeitseinschédtzung ihres Eintretens.* (Erwartung,
2016). Im Kontext dieser Bachelorarbeit bedeutet dies, dass Arbeitnehmende bestimmte
Erwartungen an das kiinftige Verhalten des Arbeitgebers haben, die sie als wiinschens-
wert empfinden, und deren Eintreffen fiir weniger bzw. mehr wahrscheinlich halten. Bei
Erfiillung dieser arbeitsbezogenen Erwartungen erscheint eine Organisation als attraktiv

fiir die bestehenden oder zukiinftigen Arbeitnehmenden.

Dadurch, dass diese Begrifflichkeiten ,,Praferenzen®, ,,Bediirfnisse®, ,,Werte* und ,,Er-
wartungen® in der Literatur sowie in diversen Studien teilweise synonym fiir die Be-
schreibung der arbeitsbezogenen Erwartungen der Generationen an die Organisationen
herangezogen werden, wird in dieser Bachelorarbeit nicht zwischen diesen Begriffen dif-
ferenziert. Zudem kann angenommen werden, dass diese Begrifflichkeiten in Zusammen-

hang gebracht werden konnen.
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3 Theoretische und empirische Grundlagen

Im folgenden Kapitel werden die theoretischen und empirischen Grundlagen der Fachli-
teratur, von Fachartikeln sowie von diversen Studien zur Generationsthematik analysiert
und der gegenwirtige Wissensstand beschrieben. Dies soll das Fundament fiir die eigene

empirische Untersuchung darstellen und diese begriinden.

3.1 Generationenbegriff bzw. Generationenkonzept

Der Generationenbegriff findet im Alltag sowie in den verschiedenen wissenschaftlichen
Fachrichtungen unterschiedliche Verwendung (Otto & Remdisch, 2015, S. 49). Im all-
tiaglichen Sprachgebrauch wird unter einer Generation mehrheitlich ein Zusammen-
schluss von Personen gleichen Alters assoziiert. Dabei gilt es jedoch zu beachten, dass
unter den Termini — wie zum Beispiel Generation Y und Babyboomer — mehr als nur ein
reiner Zusammenschluss von Personen gleichen oder dhnlichen Alters zu verstehen ist.
Der Generationenbegriff ist demnach je nach Kontext und thematischer Einordnung dif-

ferenziert zu betrachten.

Grundsitzlich ldsst sich der Generationenbegriff geméss Hopflinger (2015, S. 2) in un-
terschiedliche Grundkonzepte einteilen. Wird dabei in der Arbeitswelt von verschiedenen
Generationen gesprochen — wie beispielsweise von der Generation Y oder den Babyboo-
mern —, ldsst sich der Generationenbegriff in den historisch-gesellschaftlichen Generati-
onenkontext einordnen (Fietze, 2009 zitiert in Hopflinger, 2015, S. 5). Einer Generation
zugehorig sind nach dem historisch-gesellschaftlichen Generationenbegriff jene Perso-
nen, die in derselben Zeitperiode geboren und durch gemeinsam erlebte Ereignisse und
Erfahrungen gepriagt wurden (Hopflinger, 2015, S. 5). Dabei ist ein zentraler Ansatz, dass
die Generationen durch dieses gemeinsame Aufwachsen und Teilen historisch-gesell-
schaftlicher Ereignisse intragenerationelle Werte, Interessen oder Weltanschauungen auf-
weisen (Hopflinger, 2015, S. 5) und sich demzufolge die verschiedenen Altersgruppen
intergenerationell unterscheiden (Hopflinger, 2015, S. 3). Gemiss Klaffke (2014a, S. 9
f.) entwickeln Menschen diese spezifischen Wertvorstellungen zwischen den Kinderjah-
ren und dem friihen Erwachsenenalter. Dabei ist jedoch in der wissenschaftlichen Litera-
tur nicht eindeutig geklart, zwischen welchen Lebensjahren die formative Phase genau
stattfindet. Gemass Bruch, Kunze und Béhm (2010, S. 93) bleiben diese in der Sozialisa-

tionsphase erworbenen Werte fiir den Rest des Lebens erhalten. Spezifisches Verhalten
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der Mitarbeitenden wird demnach, gemiss dieser Definition, durch die gemeinsame So-

zialisation — den sogenannten Kohorteneffekt — begriindet (Bruch et al., 2010, S. 93).

Obwohl dieser Generationenbegriff bereits seit 1928 existiert und auf den Soziologen
Mannheim zuriickgeht, kommt er insbesondere seit Anfang der 90er Jahre vermehrt in
wissenschaftlichen Fachbiichern sowie in populdrwissenschaftlichen Publikationen zur
Anwendung (Rump & Eilers, 2013, S. 49). Grund hierfiir ist vor allem das zunehmende
Medieninteresse an der Jugend, da besonders mit dieser jiingeren Generation ein be-
stimmter Wandel assoziiert wird und das Bediirfnis besteht, diese durch genauere Ein-

schitzung besser zu verstehen (Rump & Eilers, 2013, S. 50).

Grundsitzlich sollten nach Klaffke (2014a, S. 10) Aussagen iiber eine bestimmte Gene-
ration jedoch immer landerspezifisch und demzufolge kontextabhéngig erfolgen. Gene-
rationsspezifische Werte konnen sich durch die unterschiedliche Auspridgung der kultu-
rellen oder sozio-0konomischen Ereignisse in verschiedenen Landern unterscheiden. Des
Weiteren gilt es zu beachten, dass mit einer Generationenbildung immer eine gewisse
Stereotypisierung oder Kategorisierung einhergeht (Klaftke, 2014a, S. 10). Dabei kann
eine Mehrheit, jedoch nie alle Personen, die einer bestimmten Generation zugehorig sind,
zutreffend charakterisiert werden (Rump & Eilers, 2013, S. 48 f.). Es entstehen demnach
gewisse Grauzonen, wobei die einzelnen Generationen nicht eindeutig voneinander ab-
gegrenzt werden konnen (Klaffke & Parment, 2011, S. 7). Gemadss Klaftke (2014a, S. 10)
kann es daher durchaus vorkommen, dass sich Arbeitnehmende, die in den 1960er Jahren
geboren und aufgewachsen sind, eher wie Individuen der 1980er Jahre verhalten und nach
deren Werten agieren. Demnach kdnnen Babyboomer wie Vertreterinnen und Vertreter

der Generation Y auftreten.

Trotzdem kann der Generationszugehdrigkeits-Ansatz ein probates Mittel sein, um die
Komplexitit zu reduzieren (Klaffke, 2014a, S. 10) und somit die generationsspezifischen
Erwartungen, Verhaltensweisen und Wertvorstellungen der Arbeitnehmenden unter-

schiedlicher Altersklassen besser zu verstehen (Klaffke, 2014a, S. 9; Holste, 2012, S. 17).

10
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3.2 Unterschiedliche Hypothesen zur Erklarung altersgruppenspezifischer

Werte, Erwartungen bzw. Verhaltensweisen
Grundsitzlich lassen sich in der Literatur drei potentielle Hypothesen unterscheiden, die
als Erkldrungsansétze fiir die verschiedenen Werte sowie Verhaltensweisen spezifischer
Altersgruppen herangezogen werden kénnen (Bruch et al., 2010, S. 93). Neben dem be-
reits im vorherigen Kapitel beschriebenen Kohorten- respektive Generationen-Effekt sind
zudem der Alters-Effekt sowie der Lebensphasen-Effekt als Unterscheidungsgrundlage

denkbar. Folglich werden diese zwei erginzenden Hypothesen zusammengefasst:

o Alters-Effekt: Gemédss dem Alters-Effekt wiirde eine Verdnderung in den Werten
und Einstellungen durch das zunehmende Alter erfolgen. Somit miissten sie sich bei
jeder Person im Verlaufe des Lebens gleich einstellen (Bruch et al., 2010, S. 93). Dies
bedeutet konkret, dass eine Person, die sich in ihren 40ern befindet, die gleichen
Werte aufweist wie beispielsweise die eigenen Eltern zum Zeitpunkt ihres 40. Le-
bensjahres (Klaffke, 2014a, S. 8).

e Lebensphasen-Effekt: Beschiftigte verschiedener Altersgruppen in der Arbeitswelt
konnen sich hinsichtlich der Bediirfnisse auch dadurch unterscheiden, dass sie sich in
einer anderen Lebensphase befinden. Zum Beispiel konnen sich Erwerbstétige, die
eine Elternrolle einnehmen, von einem alleinstehenden 25-Jéhrigen bedeutend unter-

scheiden (Bruch et al., 2010, S. 93).

Gestlitzt auf empirische Studien konnen alle drei Hypothesen als Erkldrung beziiglich
Unterschieden zwischen den spezifischen Altersgruppen herangezogen werden (Bruch et
al., 2010, S. 94). Die Generationszugehorigkeit dient jedoch auf aggregierter Ebene fiir
eine Vielzahl an Studien als bedeutende Grundlage, um das Verhalten der Individuen in
der Arbeitswelt zu ergriinden, obwohl die Generationszugehdrigkeit nie ein alleiniges Er-

klarungsmuster sein kann (Klaftke & Parment, 2011, S. 6).

11
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3.3 Generationen-Systematik in der Arbeitswelt

Aus neusten Erhebungen des Schweizerischen Bundesamts fiir Statistik (BFS) geht her-
vor, dass in der Schweiz rund 4712000 Personen einer Erwerbstétigkeit nachgehen
(Bundesamt fiir Statistik [BFS], 2017). In der Schweiz gelten grundsétzlich Personen ab
dem 15. Lebensjahr als erwerbsfahig (BFS, o0.J.a). Die gesetzliche Erwerbsphase geht in
der Schweiz bei Frauen bis zum 64. Lebensjahr und bei Ménnern bis zum 65. Lebensjahr
(AHV, 2017, S. 2.). Es sind dementsprechend Beschiftigte unterschiedlicher Altersgrup-

pen mit ungleicher Pragung und somit diverser Generationen vertreten.

Gemaiss Holste (2012, S. 17) ist dabei in der Literatur meist von vier bis fiinf Generationen
die Rede, die gleichzeitig auf dem Arbeitsmarkt vertreten sind. Fiir die unterschiedlichen
Kohorten finden sich jedoch in der Literatur unzéhlige Begrifflichkeiten, Klassifizierun-
gen sowie Abgrenzungsmuster (Rump & Eilers, 2013, S. 53). Demnach bestehen gewisse
Uberschneidungen der Geburtsjahrginge, welche in einer spezifischen Alterskohorte ein-
geschlossen werden, sowie auch keine eindeutige Verwendung gleichbedeutender Be-
grifflichkeiten (Rump & Eilers, 2013, S. 52). Dies ist unter anderem dem Umstand ge-
schuldet, dass in den Medien immer wieder neue Generationenetiketten verwendet bezie-

hungsweise erfunden werden (Hopflinger, 2015, S. 2).

Dabei gibt es nicht nur ldnderiibergreifend gewisse Diskrepanzen, sondern auch innerhalb
der einzelnen Lénder definitorische Abweichungen — sei es betreffend der zeitlichen Ein-
ordnung oder in Bezug auf die Namensgebung der Generationen. Die untenstehende Ta-
belle 1 soll diesen Umstand verdeutlichen. Dabei wurden Fachbiicher, Fachartikel sowie
diverse Studien herangezogen, um einen Eindruck iiber die beschriebene Thematik zu

gewihrleisten.

12
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Quelle Generationenbezeichnun- Jahreseinordnung Land
gen
Oertel (2007, S. 180) Kriegskinder 1937-1946 Deutschland
Konsumkinder 1947-1956
Krisenkinder 1957-1966
Medienkinder 1967-1976
Netzkinder 1977-1986
Bruch et al. (2010, Nachkriegsgeneration 1935-1945 Deutschland
S. 95 Wirtschaftswundergenera- 1946-1955
.95) .
tion
Baby Boomer Generation 1956-1965
Generation Golf 1966-1980
Internetgeneration Ab ca. 1981
Klaftke (2014a, S. 12) | Nachkriegs-Generation 1946-1955 Deutschland
Baby Boomer 1956-1965
Generation X 1966-1980
Generation Y 1981-1995
Generation Z 1996-heute
Holste (2012, S. 19) Silent Generation 1922-1945 Deutschland
Babyboomer 1946-1964
Generation X 1965-1980
Generation Y 1981-2000
Generation Z 2000-20XX
Moore, Grunberg, Gen'Y 1982-2000 USA
Gen X 1965-1981
Krause (2014) Baby Boomer 1946-1964
Eisner (2005) Traditionalists Vor 1945 USA
Baby Boomers 1945-1964
Generation X 1965-1980
Generation Y, Millennials Nach 1980
Eberhardt (2016, S. 37) | Silver Worker 1945-1955 Deutschland
Babyboomer 1956-1965
Generation X 1966-1980
Millennials, Generation Y 1981-2000
Generation Z Ab 2000
Kunze (2013) Wirtschaftswundergenera- 1945-1954 Deutschland
tion
Babyboomer-Generation 1955-1964
Generation Golf 1965-1974
Digital Natives (Internet-Ge- | 1975-1995
neration)

Fiir die Schweizer Arbeitswelt ldsst sich nach umfangreicher Literaturrecherche keine
eindeutige Generationeneingrenzung herausbilden und gemaéss Klaftke (2014a, S. 10) so-
wie auch gemadss Bruch et al. (2010, S. 94) besteht ebenso fiir die deutsche Arbeitswelt
noch keine einheitliche Generationen-Systematik. Haufig werden deshalb die US-ameri-
kanischen Generationencluster verwendet (Klaffke, S. 10). Gemass Bruch et al. (2010, S.
94) ist eine Orientierung an den US-amerikanischen Generationen-Gliederungen grund-
satzlich durchaus legitim. Wie bereits unter Kapitel 3.1 angefiihrt, gilt es allerdings Al-

terskohorten immer kontextabhidngig zu betrachten. Priagende soziale und gesellschaftli-

13
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che Begebenheiten kdnnen sich zwischen den unterschiedlichen Nationen bedeutend un-
terscheiden (Bruch et al., 2010, S. 94). Demnach sind Anpassungen fiir die deutschspra-
chige Arbeitswelt — insbesondere in Bezug auf die zeitliche Zuordnung der Jahrgénge zu
den einzelnen Generationen, aber auch beziiglich der Generationenbezeichnungen — ada-

quat (Klaffke, 2014a, S. 11).

Klaftke (2014a, S. 11) und Bruch et al. (2010, S. 94 f.) schlagen folglich vor, insbeson-
dere die Altersabgrenzung der Babyboomer-Generation den deutschen Begebenheiten
anzugleichen. In den Vereinigten Staaten von Amerika begannen die wirtschaftlichen
Boomjahre — und demzufolge auch der Babyboom — direkt nach Ende des zweiten
Weltkriegs, demgemaiss ca. 1946. In Deutschland hingegen stiegen die Geburtenzahlen
durch die schwerwiegenden Folgen des Krieges erst zehn Jahre nach Kriegsende. Des-
halb wird die Babyboom-Generation den Geburtsjahrgdngen von ca. 1955 bis 1965 zu-
gewiesen (vgl. Bruch et al., 2010, S. 94 f.; Klaffke, 2014a, S. 11).

In der Schweiz erfolgte der zweite Babyboom — der sogenannte Wohlstandsbabyboom —
ebenfalls erst zwischen 1955 und 1964 (BFS, 2009, S. 2). Demnach ist eine Anpassung
gegeniiber den US-amerikanischen Abgrenzungsmustern auch fiir die Schweiz geeignet.
Dadurch, dass die Schweiz nicht direkt am Krieg beteiligt war, verzeichnete die Volks-
wirtschaft bereits zwischen 1940 und 1946 einen ersten markanten Geburtenanstieg
(BFS, 2009, S. 2). Da die Personen dieser Jahrgidnge heute jedoch schon zwischen 71
und 77 Jahre alt sind, kann davon ausgegangen werden, dass diese — mit gewissen Aus-
nahmen — nicht mehr erwerbstétig sind. Demnach stellen sie fiir diese Bachelorarbeit

keine Relevanz dar.

Fiir den Schweizer Arbeitsmarkt bietet sich generell dieselbe zeitliche Jahrgangszuord-
nung an, wie sie Klaffke (2014a, S. 12) definiert hat. Folglich wird von fiinf Generationen
am Schweizer Arbeitsmarkt ausgegangen — die in der unten stehenden Abbildung 1 auf-
gefiihrt sind. Diese Grafik zeigt, zu welchem Zeitpunkt sich die spezifischen Generatio-
nen in der Sozialisationsphase, in der Erwerbsphase sowie schlussendlich im Ruhestand
befinden respektive befunden haben. Dabei gilt zu beriicksichtigen, dass die drei Phasen,

die einer Alterskohorte zugeschrieben werden, fiir einzelne Vertreterinnen und Vertreter
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dieser spezifischen Generation marginale Verschiebungen aufweisen konnen. Die Be-
griindung dafiir sind die verschiedenen Geburtsjahrgidnge in der entsprechenden Zeit-

spanne. Die Abbildung 1 dient demnach der Orientierungshilfe.

Klaffke (2014a, S. 11) unterteilt — im Gegensatz zu Oertel (2007) und Bruch et al. (2010)
— die jungen Arbeitnehmenden in die Generation Y und die Generation Z und erweitert
demnach bisherige Kategorisierungen. Begriindung dafiir sind die verénderten Sozialisa-
tionsbedingungen, die sich durch die Mediatisierung in den vergangenen Jahren ergeben
haben. Die in den 1980er Jahren geborenen Personen sind noch ohne dauerhaften Zugang
zu digitalen Medien aufgewachsen. Heute wird die formative Phase der Jugendlichen bei-
nahe omniprésent von der Internet-Nutzung gepragt. Demzufolge ist es sinnstiftend, die

Jugend in zwei Generationen zu gliedern.

Verteilung der Generationenin der
Schweizer Arbeitswelt

M Restliche Generationen M Babyboomer Generation'Y

Abbildung 1 - Generationeniibersicht — Eigene Darstellung in Anlehnung an Klaffke, 2014a, S. 12

Die in dieser Bachelorarbeit durchgefiihrte Primérerhebung orientiert sich demnach an
der Generationengliederung nach Klaftke (2014a, S. 12). Demzufolge werden fiir die Ba-
byboomer die Jahrginge 1956-1965 gewihlt und fiir die Generation Y die Jahrgangsab-
grenzung von 1981-1995. Fiir die Sekundiranalyse werden jedoch die Generationenab-
grenzungen nicht trennscharf nach dieser Definition herangezogen, da der IST-Zustand
der Fachliteratur sowie der bereits erhobenen Studien abgebildet werden soll und diese
vornehmlich — durch das Fehlen einheitlicher Begrifflichkeiten und Abgrenzungsmuster
— unterschiedlich erfolgen. Demnach sind Abweichungen — wie sie unter anderem in der

Tabelle 1 aufgefiihrt wurden — moglich.
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3.4 Anteil Beschiftigte der Generation Y und Babyboomer auf dem

Schweizer Arbeitsmarkt
Gemaiss dem Bundesamt fiir Statistik (BFS, 2017a) werden die circa 4,7 Millionen Er-
werbstdtigen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt in flinf standardmaéssig publizierte Alters-
gruppencluster eingeteilt. Dabei werden die Lebensjahre von 15-24, 25-39, 40-54 und 55-
64 sowie alle Beschéftigten ab dem 65. Lebensjahr jeweils in einer Alterskategorie zu-
sammengefasst. Demnach publiziert das BFS keine Statistiken, die sich den im vorheri-
gen Kapitel spezifisch definierten Generationencluster der Millennials und der Babyboo-
mer zuordnen lassen. Fiir die Ypsiloner bietet sich jedoch die Generationeneinordnung
von 25-39 an und fiir die Babyboomer die Kategorie der 55- bis 64-Jéhrigen, da diese nur
marginale Abweichungen zu den — unter Kapitel 3.3 — definierten Alterskohorten aufwei-
sen. Die untenstehende Abbildung 2 zeigt aufgrund dieser aktuellen Messdaten des Bun-
desamts fiir Statistik den Anteil der erwerbstitigen Bevolkerung auf — explizit segmen-

tiert in die Erwerbsbevolkerung aus der Generation Y und den Babyboomern.

2017

Nachkriegs-Generation
(1946-1955) Sozialisation Erwerbsphase Ruhestand

Baby Boomer
(1956-1965) Sozialisation Erwerbsphase Ruhestand

Generation X
(1966-1980) Sozialisation Erderbsphase Ruhestand

Generation Y o
(1981-1995) Sozialisation Erwerbsphase Ruhestand

Generation Z.
(1996-heute) Sozialisafion Enwerbsphase Rubestand

1950 1970 1990 2010 2030 2050 2070 2000

Aus der obigen Grafik ldsst sich demnach erkennen, dass die Generation Y anteilsméssig
auf dem Schweizer Arbeitsmarkt mit 32 Prozent bereits in dominantem Ausmass vertre-
ten ist. In absoluten Zahlen ausgedriickt betrdgt der Anteil von 32 % der Ypsiloner auf
dem Arbeitsmarkt ca. 1.511 Millionen Beschéftigte. Demnach prigen die Vertreterinnen
und Vertreter der Generation Y bereits zum heutigen Zeitpunkt die Schweizer Arbeitswelt
entscheidend mit. Verglichen mit der Kohorte der Babyboomer, welche einen Beschéf-
tigtenanteil von 16 % aufweisen und in effektiven Zahlen 775 Tausend ausmachen, sind
bereits heute doppelt so viele Beschéftigte aus der Alterskohorte der Millennials zu ver-

zeichnen. Demzufolge wird die Aussage von Ruthus (2014, S. 1) unterstiitzt, dass die
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Millennials die heutige Arbeitswelt bereits pragen und zudem die zukiinftige in erhebli-

chem Masse beeinflussen werden.

3.5 Wirtschaftssektoren und Brancheniibersicht der Schweiz

In der Schweizer Statistik werden die Beschéftigten der verschiedenen Branchen in drei
Sektoren zusammengefasst. Drei Prozent der Erwerbstétigen arbeiten im ersten Sektor,
19 Prozent im zweiten und 78 Prozent im dritten (BFS, 2017b). Die wichtigste Branche
des Dienstleistungssektors ist dabei ,,Handel, Instandhaltung und Reparatur von Kraft-
fahrzeugen* (BFS, 2017b). Im Industriesektor arbeiten die meisten Beschaftigten in der
Branche ,,Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren®. Folgend sind die wichtigs-

ten Branchen pro Wirtschaftssektor, gemessen an der Beschéftigtenzahl, aufgelistet (BFS,

2017b).
Industrie Dienstleistung
e Verarbeitendes Gewerbe/Herstellung e Handel, Instandhaltung und Repa-
von Waren ratur von Kraftfahrzeugen
e Baugewerbe/Bau e Gesundheits- und Sozialwesen
e Sonstiges Ausbaugewerbe e Erbringung von freiberuflichen,
e Hoch- und Tiefbau wissenschaftlichen und techni-

schen Dienstleistungen
e Erziehung und Unterricht

3.6 Bildungsniveaus der Generationen in der Schweiz

In der Schweiz ist das Angebot an Aus- und Weiterbildungsmoglichkeiten umfassend und
vielfiltig (Ausbildung-Weiterbildung, 2013, S. 1). Geméiss dem Bundesamt fiir Statistik
(BFS, 2015) ist das Bildungsniveau der Hauptindikator zur Messung des nationalen Hu-
mankapitals. Zudem hat das Bildungsniveau fiir jedes Individuum einen bedeutenden

Einfluss auf die individuellen Beschiftigungsperspektiven (BFS, 2015).

Die Schweizer Bildungslandschaft ist komplex (vgl. Anhang A) und lésst sich in drei
Bildungsstufen einteilen (Ausbildung-Weiterbildung, 2013, S. 2 ff.):

obligatorische Schulzeit: Die obligatorische Schulzeit dauert in der Schweiz neun Jahre
und setzt sich aus der Primarstufe sowie der Sekundarstufe I zusammen.

Sekundarstufe II: Die Sekundarstufe II ist die anschliessende Bildungsstufe zur obliga-
torischen Schulzeit. Sie umfasst Gymnasien, Fach- oder Wirtschaftsmittelschulen sowie

Berufslehren.
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Tertidrstufe: Die Tertidrstufe wird in zwei Teilbereiche gegliedert. Dabei gehort zur Ter-
tidrstufe A die Aus- und Weiterbildung auf Hochschulebene (Universititen, Fachhoch-
schulen und padagogische Hochschulen). Zur Tertidrstufe B gehort die hohere Berufsbil-
dung (Hohere Fachschulen, Berufs- und Hohere Fachpriifungen).

Nach einer Statistik des Bundesamts fiir Statistik (BFS, 2016b), die den Bildungsstand
der Wohnbevoélkerung nach Alter ausweist, ist der prozentuale Anteil der hochsten abge-
schlossenen Ausbildung der Babyboomer sowie der Generation Y zu erkennen. Auffal-
lend dabei ist, dass die dltere Generation mit 44,5 % mehr Abschliisse auf der Sekundar-
stufe II (Berufsbildung inkl. Anlehre) zu verzeichnen hat. Die Vertreterinnen und Vertre-
ter der Generation Y haben mit 32,8 % auf dieser Bildungsstufe einen deutlich geringeren
Anteil aufzuweisen. Demgegentiber besitzen die Millennials mit 35,9 % — im Vergleich
zu den Babyboomern mit 18,7 % — deutlich mehr Abschliisse auf Tertidrstufe (Hochschu-
len). Dabei gilt es zu beriicksichtigen, dass fiir die Babyboomer und fiir die Generation Y
die standardmaéssig publizierte Altersgruppeneinteilung des Bundesamts fiir Statistik her-
angezogen wurde. Demnach wurden fiir die Generation Y die Altersgruppe der 25- bis
34-Jahrigen und fiir die Babyboomer die 55- bis 64-Jihrigen berlicksichtigt. Diese Al-
tersgruppeneinteilung weist demzufolge marginale Abweichungen von der anfanglich de-
finierten Jahrgangszuordnung der beiden Generationen auf. Es lésst sich jedoch in der
Tabelle des BFS (2016) deutlich erkennen, dass die Millennials aus Perspektive des for-
malen Bildungsabschlusses im Vergleich zu den Babyboomern eine hohere Bildung auf-

weisen.

3.7 Babyboomer und Generation Y

Im folgenden Kapitel wird auf die in dieser Bachelorarbeit zentralen Alterskohorten ein-
gegangen — auf die Babyboomer und vor allem auf die Generation Y. Dazu sollen die
beiden Generationen genauer beschrieben und charakterisiert werden sowie auf die Um-
stande des Aufwachsens respektive auf die prigenden Ereignisse der jeweiligen Altersko-
horte eingegangen werden. Insbesondere die in der Sozialisationsphase pragenden Ereig-
nisse werden beschrieben, da sie zum besseren Verstindnis der Erwartungen beitragen
oder als Anhaltspunkt dienen kdnnen. Dementsprechend hilt Klaftke (2014b, S. 60) ins-
besondere in Bezug auf die Generation Y fest, dass auf Basis der Beschreibung der Rah-
menbedingungen des Aufwachsens Schliisse iiber die Priferenzen gezogen werden kon-

nen. Gemadss einigen Autoren, wie beispielsweise Rump und Eilers (2013, S. 15), sind
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gewisse Einflussfaktoren jedoch fiir alle Generationen gleichermassen relevant, weshalb

sie nicht trennscharf einer Alterskohorte zugeordnet werden kdnnen.

Zudem soll dargelegt werden, welche Merkmale diese Generationen besitzen, die sich auf
die Arbeitsumwelt auswirken konnten. Um die Erwartungen der jeweiligen Generationen
an den Arbeitgeber aufzuzeigen, wird in Kapitel 3.9 eine Analyse des aktuellen For-
schungsstandes durchgefiihrt. Daher konzentriert sich dieses Kapitel auf die bedeutsams-
ten und prigendsten Ereignisse und Merkmale. Demnach sind die folgenden Ausfiihrun-

gen nicht abschliessend.

Da es an Schweizer Literaturquellen und Studien mangelt, werden vorwiegend internati-
onale — insbesondere deutsche — Quellen als Grundlage herangezogen. Auch Bruch et al.
(2010, S. 96) berichtet, dass fiir die Schweiz bis dato keine detaillierte Charakterisierung
der Generationen stattgefunden hat. Des Weiteren wird jedoch angemerkt, dass es insbe-
sondere fiir den deutschschweizer Sprachraum relativ grosse Parallelen zu den deutschen
Generationen-Beschreibungen geben diirfte. Zudem kann angenommen werden, dass préa-
gende und einschneidende historische, soziale und kulturelle Ereignisse oft auch einen

globalen Einfluss haben.

3.7.1 Babyboomer

Die Namensgebung dieser Kohorte wird durch den zahlenmaéssigen Geburtenanstieg nach
dem Zweiten Weltkrieg begriindet, welcher durch den sogenannten Pillenknick wiederum
beendet wurde (Holste, 2012, S. 19). Die Babyboomer lassen sich demnach auch als die
geburtenstiarksten Jahrgénge charakterisieren (Eberhardt, 2016, S. 39). Sie wurden wéh-
rend des europaweiten Aufschwungs der Nachkriegszeit geboren und werden deshalb in
der Schweiz auch als Wohlstandsbabyboomer bezeichnet (BFS, 2009, S. 2). Die Vertre-
terinnen und Vertreter dieser Alterskohorte haben demnach einerseits die Zeiten des Wirt-
schaftswunders, jedoch andererseits durch ihre Eltern auch die Spétfolgen des Zweiten

Weltkriegs miterlebt (Parment, 2009 zitiert in Holste, 2012, S. 19).

In ihrer Jugend sowie in den Anfdngen ihres beruflichen Werdegangs wurden sie mit den
ersten bedeutenden wirtschaftlichen Krisen der Nachkriegszeit konfrontiert. Diese Zeit
war durch die Olkrise, die Massenarbeitslosigkeit im westlichen Europa sowie durch eine

wirtschaftliche Stagnation geprégt (Bruch et al., 2010, S. 102). Zudem war die berufliche
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Anfangsphase durch weltweites Kriegsgeschehen, politische Unruhen sowie auch durch
Umweltprobleme gekennzeichnet (Oertel, 2014, S. 32). Des Weiteren hat sie allerdings
auch die eigene Kohorte gepriagt. Die Babyboomer — als geburtenstérkste Jahrgdnge —
waren und sind immer noch in allen Lebenslagen der Konkurrenz der eigenen Altersko-
horte ausgesetzt. Durchsetzungsvermogen und Kooperation haben sie demnach schon in
frithen Lebensjahren gelernt. Aber auch Teamfahigkeit zéhlt zu den Stérken der Baby-
boomer. Die berufliche Unsicherheit sowie der Umstand und das Gefiihl, dass stindig
andere Babyboomer anwesend sind, waren prigende Lebensumsténde fiir diese Alters-
gruppe (Eberhardt, 2016, S. 39). Jedoch haben die Babyboomer auch technische Fort-
schritte sowie das Aufkommen neuer Medien — wie beispielsweise der Fernseher — mit-
erlebt (Klaffke, 2014, S. 32). Babyboomer sind demnach nicht mit den heutigen Techno-
logien wie dem Internet aufgewachsen und gelten diesbeziiglich als Digital Immigrants

(Troger, 2016, S. 90).

Klaffke und Parment (2011, S. 6) beschreiben die Babyboomer zudem als leistungsorien-
tiert, als eine Generation, die einen hohen Berufsbezug aufweist sowie auf der Suche nach
Bestdndigkeit ist. In der Arbeitsumwelt gelten die Babyboomer zudem als Workaholics
(Eberhardt, 2016, S. 39) und sehen die Arbeit gemédss Parment (2009, S. 23) als Pflicht.
Auch das Motto ,,Leben, um zu arbeiten* oder die Aussage, dass die Arbeit den hochsten
Stellenwert hat, wird dieser Generation zugeschrieben (Haderlein, 2017). Mit autoritéren
Strukturen konnen sich die Babyboomer arrangieren (Holste, 2012, S. 19). Zudem werden
sie als loyal und erfahrungsreich beschrieben (Kelly Services, 2016, S. 4). Heute sind die
Babyboomer zwischen 52 und 61 Jahre alt. Aktuell befinden sie sich demnach in ihrer
Lebensmitte (Eberhardt, 2016, S. 40). In naher Zukunft — ca. zwischen 2020 und 2030 —
werden die Babyboomer jedoch aus dem Erwerbsleben austreten und einen deutlichen

Riickgang der Erwerbsbevolkerung auslosen (Klaffke, 2014a, S. 12).

3.7.2 Generation Y

Wie bereits unter Kapitel 3.3 angefiihrt, bestehen fiir die Alterskohorten jeweils keine
allgemeingiiltigen Begrifflichkeiten und Jahrgangsabgrenzungen — so auch fiir die Ypsi-
loner nicht. Allein Rump & Eilers (2013, S. 54) fiihren fiir diese Generation 25 verschie-
dene Begrifflichkeiten auf. Diese Auflistung diirfte jedoch nicht abschliessend sein. In
dieser Bachelorarbeit steht der Begriff ,,Generation Y* im Vordergrund. Dieser wurde im

Jahr 1993 zum ersten Mal in einem Bericht der Fachzeitschrift Ad Age aufgefiihrt
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(Parment, 2009, S. 15). Rein alphabetisch wird dabei mit dem Buchstaben ,,Y* an die
vorherige Generation X iibergeleitet. Diese Bezeichnung steht jedoch des Weiteren auch
fiir das englische Wort ,,Why* (deutsch: Warum) (Klaffke, 2014b, S. 59). Diesen Namen
verdankt die Generation Y dem Umstand, dass sie die bisher als selbstverstandlich gel-
tenden Verhéltnisse und Vorstellungen in Frage stellt beziehungsweise das bereits Vor-
handene hinterfragt (Parment, 2013, S. 1). Eine weitere gingige Bezeichnung — insbeson-
dere in US-Quellen — ist der Begriff ,,Millennials* (Rump & Eilers, 2013, S. 55). Diese
Bezeichnung wiederum wird dieser Kohorte zugeschrieben, da sie zur Jahrtausendwende
die jlingste Generation darstellte sowie zu diesem Zeitpunkt die Schule, Ausbildung oder

das Studium begann (Klaffke, 2014b, S. 59).

3.7.2.1 Prigende Ereignisse und Rahmenbedingungen des Aufwachsens

Die in der formativen Phase der Generation Y zentralste Verdnderung brachte wohl die
Digitalisierung mit der Entwicklung des Internets und den digitalen Medien
(Klaffke & Parment, 2011, S. 9). Dabei waren die Anfangsjahre vornehmlich durch den
Wunsch nach Teilhabe beziehungsweise dem Wunsch nach Zugang zu den globalen In-
formationsnetzten gepréigt (Parment, 2013, S. 22). Gemadss Parment (2013, S. 22) hat sich
der Schwerpunkt in den vergangenen Jahren jedoch durch das Autkommen der Social-
Media-Kanile dahingehend verdndert, dass zunehmend Partizipation, Mitgestaltung und
Vernetzung an Bedeutung gewinnt. Die Millennials gelten als die erste Kohorte, die alle
Entwicklungsschritte des Internets — durch die Parallelitit des eigenen Aufwachsens —
miterlebt hat (Eberhardt, 2016, S. 42). Durch die Moglichkeiten und Verbreitung des In-
ternets haben sich zudem die Markttransparenz, die Verfligbarkeit von Informationen so-

wie des Weiteren die Marktmacht der Verbraucher erhoht (Klaftke, 2014a, S. 24).

Zudem sind die Millennials ebenfalls in einer globalisierten Welt gross geworden
(Klaffke, 2014b, S. 60). Sie bilden die erste Alterskohorte, die von jeglichen Vorteilen
der Globalisierung — wie der weltweiten Vernetzung sowie der Mobilitdt — profitiert
(Bruch et al., 2010, S. 108). Mit dem Globalisierungsbegriff implizieren die Millennials
insbesondere die Chance, andere Lénder zu bereisen, eine Ausbildung im Ausland zu
absolvieren respektive in anderen Landern einer Arbeitstatigkeit nachzugehen, sowie kul-
turelle Vielfalt (Parment, 2013, S. 21f.). Durch die Ausweitung des globalen Handels
haben zudem die konsumtiven Wahlméglichkeiten seit den 1980er Jahren einschneidend

zugenommen. Dieses Mehr an Wahlmoglichkeiten fordert geméss Klaffke (2014b, S. 61)
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den Individualismus, indem diese Auswahl dem Kunden generell erlaubt, sich individu-
ell nach seinen spezifischen Vorlieben respektive Praferenzen zu verhalten. Parment
(2009, S. 20) fasst diese pragenden Einfliisse mit folgendem Satz treffend zusammen:
,Die 80er-Generation ist in einer anderen Gesellschaft mit hoher Transparenz, stindiger
Kommunikation, vielen Wahlmoglichkeiten und grossem Individualismus aufgewach-

13

sen.

Die Globalisierung fiihrt auch zu einer Intensivierung und Internationalisierung des Wett-
bewerbs (Klaffke, 2014b, S. 62). Zudem hat sich ein Strukturwandel der Wirtschaft in
Richtung eines Dienstleistungssektors vollzogen (Klaftke, 2014b, S. 62). Deshalb neh-
men qualifizierte sowie innovationsreiche Tatigkeiten an Bedeutung zu (Rump & Eilers,
2013, S. 21). Durch diese Entwicklung steigt des Weiteren auch die Nachfrage nach Fach-

kréaften mit einer qualifizierten Ausbildung.

Die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y haben jedoch auch negative Ereignisse
und Erfahrungen miterlebt. Sie sind ebenfalls in einer Umwelt, die zunehmend von Un-
sicherheit geprigt wurde, aufgewachsen. Die Ypsiloner haben Amokldufe in Schulen
sowie den Borsencrash im Jahr 2008 erlebt (Klaffke, 2014b, S. 60). Das wahrscheinlich
pragendste gemeinsam erlebte Ereignis stellen die Terroranschldge von 9/11 auf das
World-Trade-Center dar (United Minds, 2010, zitiert in Klaftke, 2014b, S. 60). Diese Be-
gebenheit brachte die grundlegenden Werte der westlichen Welt wie die demokratischen

Werte oder auch die weltweite Marktwirtschaft ins Wanken (Eberhardt, 2016, S. 42).

3.7.2.2 Merkmale

Die Vertreterinnen und Vertreter dieser Generation sind mit dem Internet seit den frithen
Kindesjahren vertraut und bewegen sich dementsprechend mit einer selbstverstindlichen
Souverinitit in dieser Welt der neuen digitalen Kommunikationsmittel (Eberhardt, 2016,
S. 42). Klaftke (2014b, S. 65) merkt in diesem Zusammenhang an, dass sich die Millen-
nials durch eine technologieaffine Lebensweise auszeichnen. Sie werden deshalb unter
anderem auch Digital Natives (Otto & Remdisch, 2015, S. 50), Internetgeneration (Bruch
et al., 2010, S. 108) oder auch Always-on-Generation (Eberhardt, 2016, S. 42) genannt.
Klaffke (2014a, S. 13) definiert die Ypsiloner zudem als eine Generation, die besser aus-

gebildet ist als die vorherigen Alterskohorten. Ein hoher Bildungsabschluss ist der Gene-
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ration Y wichtig (Rump & Eilers, 2013, S. 129). Dies kann insbesondere auf die Tertia-
risierung der Arbeitswelt zuriickgefiihrt werden (Klaftke, 2014b, S. 62). Des Weiteren
sind ihnen die Freunde sowie die Familie wichtiger als die Karriere (Kienbaum, 2015a,
S. 9; Ernst & Young, 2014, S. 6), wobei eine strikte Trennung zwischen diesen Lebens-
bereichen fiir die Generation Y nicht mehr erforderlich ist (Ruthus, 2013, S. 24). Die
Ypsiloner schitzen die Vereinbarkeit von unterschiedlichen Lebensbereichen (Eberhardt,
2016, S. 42) und wollen demnach im Gegensatz zu den Babyboomern ,,Arbeit und Leben
verbinden (Haderlein, 2017). Dabei miissen Arbeit und Leben sinnvoll sein (Klaftke,
2014b, S. 66). Anders als die Babyboomer sieht die Generation Y die Arbeit nicht mehr
als Pflicht, sondern eher als Selbstverwirklichung (Parment, 2013, S. 58). Im Arbeitsum-
feld gelten die Millennials als eher illoyal (Otto & Remdisch, 2014, S. 55). Gemadss den
beiden Autoren gilt ihre Loyalitét insbesondere einer Arbeitsaufgabe oder einem spezifi-
schen Produkt und weniger dem Arbeitgeber als solchem. ,,Der Arbeitgeber muss Loya-
litdt verdienen, und das kann man nur, wenn man ein guter Arbeitgeber ist, zu glauben,
dass die Ziele des Unternehmens meine Ziele sind, ist falsch, da tduscht man sich selbst.
[Studentin der Fachrichtung Internationale Beziehungen, geb. 1983]* (Parment, 2009, S.
29). Gemiss Parment (2009, S. 27) wird die fehlende Loyalitdt durch die vielen Wahl-
moglichkeiten aus dem konsumtiven Bereich begriindet, durch welche die Millennials
geprigt beziehungsweise verwohnt wurden. Demnach sinkt die Loyalitdt mit Zunahme

der vorhandenen Alternativen (Parment, 2013, S. 31).

Generell stellt die Generation Y die Nachfolgegeneration der Babyboomer und der Ge-
neration X dar (Klafftke, 2014b, S. 59). Erste Studien iiber diese Alterskohorte weisen
darauf hin, dass sich die Millennials anders als die vorherigen Kohorten verhalten, andere
Erwartungen an das Arbeitsleben sowie zudem andere Vorstellungen dariiber haben, wie
sie arbeiten mdchten (Klaftke, 2014b, S. 58). Durch den Eintritt der Ypsiloner in den
Arbeitsmarkt ergeben sich deshalb nach Klaffke (2014b, S. 58) neue Herausforderungen
fiir die Organisationen. Es besteht demnach gemaéss gewissen Autoren eine starke Evi-
denz fiir unterschiedliche Erwartungen der Generation Y und der Babyboomer. Anderer-
seits wird diese Auffassung auch kritisiert (Kels, Gurtner & Dievernich, 2015, S. 279).
Ob es fiir die Schweizer Arbeitswelt unter Beriicksichtigung diverser Bildungsniveaus
und iiber verschiedene Branchen hinweg Unterschiede zwischen den beiden Alterskohor-

ten gibt, wird in Kapitel 4 — der empirisch durchgefiihrten Primérerhebung — ersichtlich.
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3.8 Die Bedeutung der Erwartungen der Generation Y

In dieser Bachelorarbeit stehen die jungen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer im Mit-
telpunkt. Demnach wird in diesem Kapitel aus unterschiedlichen Perspektiven aufgezeigt,
weshalb die Kenntnis iiber die arbeitsbezogenen Erwartungen der Millennials von essen-

tieller Bedeutung fiir die Unternehmen ist.

3.8.1 Soziodemografischer Wandel

Der demografische Wandel kann nach Holste (2012, S. 5) als einer der zentralsten und
bedeutendsten Trends des 21. Jahrhunderts betitelt werden. Dieser Wandel impliziert eine
deutliche Verdnderung hinsichtlich der stindigen Wohnbevdlkerung in der Schweiz
(Eberhardt, 2016, S. 53). Dabei geht die demografische Entwicklung stets in Richtung
einer zunchmenden Uberalterung (Saheb, 2012). Die geburtenstarken Babyboomer wer-
den in den néichsten Jahren kontinuierlich in hohere Altersklassen eintreten (BFS, 0.J.b)
und demgegeniiber stehen die jlingeren Generationen als geburtenschwache Jahrgénge.
Demnach wird sich die Alterspyramide von einer Tanne hin zu einer Urne entwickeln
(BFS, 0.J.b). Eine anschauliche Illustration der Schweizer Alterspyramide — die diesen

Umstand eindriicklich zeigt — befindet sich im Anhang B dieser Bachelorarbeit.

Diese Konstellation respektive Verdnderung hat Auswirkungen auf unterschiedliche Be-
reiche der Volkswirtschaft — unter anderem auf den Arbeitsmarkt. Gemaéss einer Publika-
tion der Schweizerischen Stiftung fiir Arbeit und Weiterbildung werden in der Schweiz
ab diesem Jahr (2017) weniger Arbeitskréfte in den Arbeitsmarkt eintreten, als dass Er-
werbstdtige das Rentenalter erreichen und demnach aus dem Erwerbsleben ausscheiden
(Senoner, 2016, S. 1). Geméss Senoner (2016, S. 1) ist somit die seit zwei Jahrzehnten
prognostizierte Kreuzung der Babyboomer-Pensionierungswelle mit den geburtenschwa-
chen Alterskohorten Realitdt. Durch diese demografische Entwicklung werden Unterneh-
men demnach mit einem riickldufigen respektive abnehmenden Erwerbspersonenpoten-
tial konfrontiert, welches folglich — in gewissen Teilbereichen bzw. Branchen des Ar-
beitsmarktes — negative Effekte auf die Fachkrifteverfiigbarkeit hat (Ruthus, 2014, S. 3).
Der Wettstreit der Organisationen um kompetente Arbeitskrafte wird sich demnach ver-
stairken. Dieser Umstand intensiviert die Machtposition der Vertreterinnen und Vertreter
der Generation Y in der Arbeitswelt. In diesem Kontext wird in der Literatur argumen-

tiert, dass sich der Arbeitgebermarkt hin zu einem Arbeitnehmermarkt entwickelt (Rump
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& Eilers, 2013, S. 12) respektive dass nicht mehr die Regel ,,People follow Jobs*“ gilt,
sondern ,,Jobs follow People* (Huber & Rauch, 2013, S. 22). Unternehmen miissen sich
demnach den arbeitsbezogenen Erwartungen der Millennials stellen. Zudem hat sich die
Transparenz in der Arbeitswelt erhoht. Den Angehorigen der Generation Y stehen, im
Gegensatz zu fritheren Alterskohorten, mehr Informationen iiber die organisationalen Ar-
beitsbedingungen etc. zur Verfligung und sie konnen deshalb die unterschiedlichen Ar-
beitgeber miteinander vergleichen. Dies erhoht die Herausforderungen fiir die Human-
Resources-Abteilungen (Rump & Eilers, 2013, zitiert in Zok, Pigorsch und Weirauch,
2014, S. 47).

Gemadss Ruthus (2014, S. 3) wird sich insbesondere der Wettbewerb um hochqualifizierte
Fach- und Fiihrungskrifte verstirken — welcher auch ,,War for Talents* genannt wird
(Huber & Rauch, 2013, S. 5). In einer Mehrzahl der wissenschaftlichen sowie auch po-
puldrwissenschaftlichen Literatur wird der Fach- und Fiihrungskréftemangel vornehmlich
mit sogenannten ,,High Potentials* assoziiert, welche in der Regel wiederum mit Studie-
renden gleichgesetzt werden. Demnach werden in Studien, welche die Priferenzen der
Generation Y untersuchen, vornehmlich Studierende befragt, wie beispielsweise die Stu-
dien der Beratungsfirma Kienbaum (2009/2010) und Signium International (Huber &
Rauch, 2013) belegen. Die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y konnen jedoch
unterschiedliche Bildungsniveaus aufweisen (vgl. Kapitel 3.6). Zudem besteht in der
Schweiz in unterschiedlichen Branchen und Berufen, welche nicht ausschliesslich einen
formalen Bildungsabschluss auf Tertidrstufe erfordern, ein Fachkrédftemangel (BFS,
2017b). Vor allem in den MINT-Berufen und im Gesundheitswesen werden Arbeitgeber
mit einem knappen Arbeitnehmerpotential konfrontiert (Staatssekretariat fiir Wirtschaft
SECO, 2016, S. 36). In einer zunehmenden Wissens- und Innovationsgesellschaft erfah-
ren das Wissen und die Kompetenzen der Arbeitnehmenden eine zunehmende Bedeutung
(Rump & Eilers, 2013, S. 19) und demnach sind fiir Unternehmen nicht ausschliesslich

Arbeitnehmende mit einem Abschluss auf Tertidarstufe bedeutsam.

3.8.2 Gestaltung des Anreizsystems
In diesem Kapitel wird die Rolle der Erwartungen der Generation Y in Bezug auf die
Anreizsysteme der Unternehmen dargestellt. Anschliessend werden die Gestaltungsmog-

lichkeiten in Bezug auf das Anreizsystem kurz beschrieben.
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3.8.2.1 Einfilhrung Anreizsystem

Fiir die Ausgestaltung eines zweckdienlichen Anreizsystems ist es wichtig, ein Bewusst-
sein fiir die entscheidenden Anreize zu erlangen, auf welche die Mitarbeitenden reagieren
(Thommen, Achleitner, Gilbert, Hachmeister & Kaiser, 2017, S. 400). Gemass Thommen
etal. (2017, S. 400) ist es diesbeziiglich zentral, welche Bediirfnisse die Arbeitnehmenden
an einen Arbeitgeber hegen und welche Beweggriinde zu einem konkreten Verhalten fiih-
ren. Insbesondere fiir die heutigen Nachwuchskrifte der Generation Y ist nach Pricewa-
terhouseCoopers (PwC, 0.J.) bei der Wahl eines spezifischen Arbeitgebers entscheidend,
ob dieser die individuellen Préferenzen erfiillt. Demnach riicken die Erwartungen der
Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y in den Mittelpunkt des Interesses. Generell
ist das Anreizsystem Bestandteil der Personalmotivation respektive Personalhonorierung
und hat gemédss Thommen et al. (2017, S. 400) drei zentrale Aufgaben:
1. potentielle Mitarbeitende in positiver Art und Weise beziiglich der Entscheidung
zum Organisationseintritt zu beeinflussen
2. das bereits im Unternehmen beschéftigte Personal an die Organisation zu binden
und eine Austrittsentscheidung zu verhindern sowie
3. die Mitarbeiterleistung zur Aktivitdt zu veranlassen, damit der konkrete Leis-

tungsbeitrag den Erwartungen der Organisation gerecht wird.

Zumal durch die Mitarbeitermotivation der Unternehmungserfolg entscheidend beein-
flusst wird, ist diese Erkenntnis beziiglich des Stellenwerts der Bediirfnisse der Millenni-
als fiir die Unternehmen fundamental (PwC, 0.J.). Bekanntermassen werden dabei bedeu-
tende Erfolgskennzahlen wie Mitarbeiterfluktuation und Rentabilitét deutlich positiver
ausfallen. Des Weiteren hat das Anreizsystem in den vergangenen Jahren, im Kontext
diverser Ziele sowie Probleme des Personalmarketings, kontinuierlich an Bedeutung ge-
wonnen (Hormel & Seibt, 2017, S. 139). Insbesondere infolge des demografischen Wan-
dels wird die Arbeitgeberattraktivitét einen entscheidenden Einfluss auf die Rekrutierung
bzw. Bindung der Mitarbeitenden ausiiben. Die Abstimmung des Anreizsystems mit den
Erwartungen der Mitarbeitenden beeinflusst die Attraktivitét einer Organisation in posi-
tivem Sinne. Demnach ist ebenfalls in dieser Hinsicht die Kenntnis iiber die Erwartungen
der Generation Y von Bedeutung. Welche konkreten Erwartungen die jiingeren Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer haben und inwiefern sich diese von denjenigen der Ba-

byboomer unterscheiden, ist Gegenstand der empirischen Primérerhebung in Kapitel 4.
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Die resultierenden Studienergebnisse geben schlussendlich unter anderem Aufschluss
tiber mogliche generationsspezifische Handlungsempfehlungen hinsichtlich der Ausge-

staltung des Anreizsystems, welche in Kapitel 5 diskutiert werden.

3.8.2.2 Beschreibung der Komponenten des Anreizsystems

Prinzipiell sind die Anreize in zwei spezifische Kategorien zu unterteilen — in die mone-
tdren (materiellen) sowie in die nichtmonetiren (immateriellen) Anreize (Thommen et
al., 2017, S. 400). Eine Ubersicht iiber mdgliche Elemente innerhalb der jeweiligen Ka-
tegorien gewéhrt die untenstehende Abbildung 3. Monetire Anreizsysteme versuchen ein
bestimmtes Ziel mittels Geld oder Geldwerten zu erreichen, wihrend die nichtmonetéiren
Anreizsysteme beispielsweise durch die Tatigkeitsinhalte, Arbeitszeitmodelle oder die
Work-Life-Balance Anreize setzen (Hormel & Seibt, 2017, S. 141). Im Allgemeinen las-
sen sich zudem zwei Motivationsformen unterscheiden — die intrinsische und die extrin-
sische Motivation (Hormel & Seibt, 2017, S. 140). Eine intrinsisch motivierte Person
fiihrt eine Téatigkeit aus, weil sie ihr Spass bereitet respektive weil diese Tatigkeit an sich
bestimmte Bediirfnisse befriedigt. Fiir eine extrinsisch motivierte Person ist hingegen die

Erreichung eines weiteren Ziels (z.B. Geld oder Karriere) der eigentliche Motivator.

—I Lohn

—I Erfolgsbeteiligung

| monetére ‘
Anrelze _~| Betriebliche Sozialleistungen ‘
—I Betriebliches Vorschlagswesen ‘
Anrelze [ ﬂhusbildungsm-:lglichke'rten

~| Aufstiegsmoglichkeiten

~| Gruppenmitgliedschaft

nichtmonetare | |
Anrelze

~| Fahrungsstil

—I Arbeitszeit- und Pausenregelung

_| Asbeitsinhalt

ﬂ Betriebsklima ‘

_I Arbeitsplatzgestaltung

Welche Gestaltungsmdglichkeiten sich im Rahmen der oben erwdhnten Anreizattribute

ergeben, wird folgend kurz dargestellt.
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Monetire Anreize: Es gibt verschiedene Lohnformen, wobei der Zeitlohn am héufigs-
ten eingesetzt wird. Der Lohn wird dabei anhand der Arbeitszeit berechnet (Thommen et
al., 2017, S. 411). Der Leistungsanreiz ist hier gering, aber dennoch bietet er sich fiir
Arbeiten, bei denen ein hoher Zeitdruck kontraproduktiv wire, an. Beispielsweise bei
Arbeiten mit grosser Unfallgefahr, kreativen Aufgaben und Aufgaben, fiir die Sorgfalt
und Gewissenhaftigkeit von Bedeutung sind. Die Hohe der Erfolgsbeteiligung hingt
vom Erreichen eines bestimmten Unternehmensziels ab (Thommen et al., 2017, S. 415).
Diese ist eine moderne Form der leistungsabhingigen Vergiitung und kann unterschied-
liche Kreise von Beschéftigten einschliessen. Betriebliche Sozialleistungen und das be-
triebliche Vorschlagswesen konnen ausserdem monetdre Anreize darstellen (Thommen

etal,, 2017, S. 415f)).

Nicht monetiire Anreize: Die nicht monetdren Anreize werden zunehmend wichtiger
(Hormel & Seibt, 2017, S. 137). Die Aus- und Weiterbildungsméglichkeiten beinhalten
personalpolitische Massnahmen, welche bewusst angesetzt werden, um die Fahigkeiten,
das Wissen sowie die Verhaltensweisen der Mitarbeitenden zu verdndern (Thommen et
al., 2017, S. 421). Grundsitzlich lassen sich verschiedene Konzepte der Personalentwick-
lung unterscheiden, so z.B. Into-the-Job-Massnahmen, die auf die Ubernahme einer
neuen Aufgabe oder Position vorbereiten, oder On-the-Job-Massnahmen, die direkt am
Arbeitsplatz umgesetzt werden, wie Job Enlargement oder Job Enrichment (Thommen et
al., 2017, S. 422). Das Coaching als professionelle Form individueller Beratung dient
einerseits dazu, den Mitarbeitenden dabei zu helfen, Probleme besser zu 16sen und effizi-
enter zu lernen (Thommen et al., 2017, S. 422). Andererseits soll das Coaching die indi-
viduelle Veranderungsfahigkeit erhdhen und dabei helfen, eine Balance zwischen person-
lichen Bediirfnissen, der Rolle im Unternehmen und den Zielen des Unternechmens zu
finden. Die Aufstiegsmoglichkeiten miissen geplant sein, damit Mitarbeitenden und Be-
werberinnen respektive Bewerbern nachvollziehbare Aufstiegschancen présentiert wer-
den koénnen (Hormel & Seibt, 2017, S. 146f.). Bei der Karriereplanung respektive bei der
Gestaltung des Laufbahnsystems steht die Festlegung der Beforderungskriterien im Vor-
dergrund (Thommen et al., 2017, S. 420). Diesbeziiglich lassen sich Beférderungen auf-
grund der personlichen Beitragsleistung oder nach der Dauer der Unternehmenszugeho-
rigkeit unterscheiden. Diese Beurteilungsmassstibe sind in der Praxis jedoch auch in
Kombination vorzufinden. Fiir die Beurteilung der personlichen Beitragsleistung ist eine

Personalbeurteilung notwendig (Thommen et al., 2017, S. 420). Diese wird in der Praxis
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hiufig mit der 360°-Beurteilung durchgefiihrt, bei der die zu beurteilende Person nicht
nur durch den direkten Vorgesetzten, sondern auch durch die Kollegen und die direkt
unterstellten Mitarbeitenden beurteilt wird. Ausserdem gehort noch die Selbstbeurteilung
dazu (Thommen et al., 2017, S. 421). Bei einer Beforderung handelt es sich gleichzeitig
um immaterielle Anreize, z.B. Selbstverwirklichung oder Wertschédtzung, sowie auch um
materielle, wie beispielsweise eine Lohnerhohung (Thommen et al., 2017, S. 400). Unter
Gruppenmitgliedschaft wird insbesondere die Teamarbeit verstanden, tiber deren Erfolg
sich keine allgemeinen Aussagen machen lassen (Thommen et al., 2017, S. 473). Nach
Thommen et al. (2017, S. 473) ist ein grosser Vorteil, die Moglichkeit zur Selbstentfal-
tung der Mitarbeitenden zu stirken. Teamanreize konnen sich positiv auf die Motivation
der Teammitglieder auswirken (Thommen et al., 2017, S. 414). Viele Faktoren beeinflus-
sen eine Fiihrungssituation und sind deshalb fiir das Betriebsklima und den Fithrungsstil
verantwortlich (Thommen et al., 2017 S. 517). Es wird daher eine mehrdimensionale Be-
trachtungsweise und ein Fiihrungsstil gefordert, der der einzelnen Situation Rechnung
tragt (situative Fithrung). Die Arbeitszeitgestaltung kann insbesondere durch die Ar-
beitszeitflexibilisierung erfolgen (Kring, 2013, S. 20). Ausgestaltungsmoglichkeiten da-
bei sind die gleitende Arbeitszeit, das Job Sharing und sogenannte Sabbaticals (bezahlter
Langzeiturlaub) (Thommen et al., 2017, S. 397). Der Arbeitsinhalt kann durch Job Enlar-
gement (Aufgabenerweiterung), Job Enrichment (Aufgabenbereicherung), Job Rotation
(Arbeitsplatzwechsel) und teilautonome Arbeitsgruppen gestaltet werden (Thommen et
al., 2017, S. 396). Die Arbeitsplatzgestaltung soll dabei helfen, optimale objektive Leis-
tungsbedingungen fiir die Mitarbeitenden zu schaffen (Thommen et al., 2017, S. 396). Sie
umfasst sowohl organisatorische als auch ergonomische Aspekte (Kring, 2013, S. 20) und
reicht von der Arbeitsablaufgestaltung {iber die Raumgestaltung bis zur Telearbeit

(Thommen et al., 2017, S. 396f.).

Ein Ansatz, um die immateriellen Vorziige nach aussen sichtbar zu machen, ist das
Employer Branding (Hormel & Seibt, 2017, S. 147). Dieses wird im nédchsten Kapitel
dargestellt.

3.8.3 Employer-Branding-Aktivititen
Gemaiss Dahlmanns (2014, S. 9) kénnen sich jene Unternehmen im Kampf um kompe-
tente Mitarbeitende eine vorteilhafte Position auf dem Arbeitsmarkt verschaffen, welche

die Erwartungen der Zielgruppe erfiillen und diese entsprechend kommunizieren. Dabei
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ist eine genaue Zielgruppenanalyse erforderlich sowie die Positionierung als attraktiver
Arbeitgeber aus Sicht der Zielgruppe, damit sich diese positiv angesprochen fiihlt. Einen
moglichen Ansatz, sich als Arbeitgeber gegeniiber der Konkurrenz zu profilieren, stellt
dabei das Konzept des Employer Branding dar. Hierbei geht es nach Trost (2009, S. 13)
sowohl um die Positionierung als auch um die Kommunikation eines spezifischen Unter-
nehmens als attraktiver Arbeitgeber. Im Kontext des Employer Brandings werden unter-
schiedliche Begriffe wie beispielsweise Arbeitgebermarke und Arbeitgeberimage ver-
wendet (Trost, 2009, S. 14). Das Arbeitgeberimage ist ,,die einheitliche Wahrnehmung
eines Unternehmens als Arbeitgeber in der Gesellschaft* (Trost, 2009, S. 16). Im Gegen-
satz zum Arbeitgeberimage ist die Arbeitgebermarke (Employer Brand) nicht historisch
gewachsen, sondern durch das Branding mit dem konkreten Ziel geschaffen, das Arbeit-
geberimage so zu beeinflussen, dass die Bekanntheit als attraktiver Arbeitgeber steigt
(Trost, 2009, S. 16). In der Literatur wird oft postuliert, sich auf die Bildung einer attrak-
tiven Arbeitgebermarke zu konzentrieren, damit sich ein Unternehmen als préferierter
Arbeitgeber positionieren kann (Ruthus, 2014, S. 20). Nach Ruthus (2014, S. 20) ist diese
Konzentration jedoch nicht ausreichend, um kompetentes Personal zu binden. Eine auf
die Arbeitgebermarke angepasste Ausgestaltung des Anreizsystems (vgl. Kapitel 3.8.2)
wird notwendig, damit die Versprechen auch tatséchlich erfiillt werden konnen (Ruthus,
2014, S. 21). Ist dies nicht der Fall, konnen die enttduschten Erwartungen das Arbeitge-

berimage beeintriachtigen.

Die Zielgruppendefinition stellt den Ausgangspunkt des gesamten Brandings dar und ist
demnach von hoher Relevanz, wenn es darum geht, sich im ,,War for Talents* durchzu-
setzen (Dahlmanns, 2014, S. 9). Der zweite Schritt nach der Zielgruppendefinierung ist
die Analyse, in der die Priferenzen der Zielgruppe erhoben und beschrieben werden. Die
Festlegung und Beschreibung der Zielgruppe erfolgt oft nach Generationen. Die Grobka-
tegorisierung in Generationen steht aber auch in der Kritik. Gemaiss Pfeil, (2017; S. VII)
sind nur eine geringe Anzahl statistisch signifikante Unterschiede vorzufinden, weshalb
er von einer Abkehr des Hypes rét. Deshalb werden im Folgenden die aktuellen Erkennt-
nisse aus der empirischen Literatur miteinander verglichen und eine eigene empirische

Primérerhebung durchgefiihrt.
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3.9 Aktuelle Erkenntnisse aus wissenschaftlicher Literatur

In diesem Kapitel werden die wissenschaftliche Literatur und insbesondere die Studien,
im Hinblick auf die arbeitsbezogenen Erwartungen der Generation Y und der Babyboo-
mer an die Arbeitgeber beziehungsweise an die gewiinschte Zusammenarbeit mit Vorge-
setzten sowie Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen, untersucht. Dazu werden unter
Punkt 3.9.1 zuerst Studien beriicksichtigt, die ausschliesslich Vertreterinnen und Vertre-
ter der Generation Y als Zielgruppe aufweisen. Die ausgewiesenen Erkenntnisse werden
mit den in der Literatur beschriebenen Feststellungen abgeglichen beziehungsweise er-
ganzt. Unter 3.9.2 werden zudem Studien herangezogen, die beide Generationen beziig-
lich der Bedeutung der jeweiligen Erwartungskriterien vergleichen. Das Ziel hierbei ist,
einen Uberblick iiber die arbeitsbezogenen Priferenzen der beiden Alterskohorten zu ge-

nerieren sowie deren unterschiedlichen Auspragungen aufzuzeigen.

3.9.1 Arbeitsbezogene Erwartungen der Generation Y

Das Interesse beziiglich der arbeitsbezogenen Erwartungen der Generation Y hat geméss
Klaftke (2014b, S. 64) in den letzten Jahren vermehrt zugenommen. Demnach erstaunt
es nicht, dass die Erwartungen der Generation Y an die Arbeitgeber bereits von diversen
Instituten und weiteren Instanzen erhoben wurden. Eine Auswahl und entsprechende Auf-
listung einiger dieser Studien befindet sich im Anhang C dieser Bachelorarbeit. Dabei
wurden die Erwartungen der Millennials iibersichtlich pro Studie zusammengetragen. Um
einen Uberblick iiber die arbeitsbezogenen Erwartungen respektive Priferenzen und Be-
diirfnisse der Millennials zu generieren, werden fiir diese Bachelorarbeit insbesondere die
in der Tabelle 2 aufgefiihrten Studien herangezogen. Die Auswahlkriterien der Studien

waren:

e Aktualitdt der Studie

e Detaillierungsgrad der Studie
(Hierbei gilt es anzumerken, dass eine Mehrheit der untersuchten und zugdnglichen
Studien ausschliesslich Rankings ausweisen. Des Weiteren ist in den wenigsten Stu-
dien beschrieben, welche spezifischen Fragebogenkriterien zur Auswahl standen,
sondern sie weisen vornehmlich die Resultate aus.)

e Reprisentative Stichprobengrosse (=N) sowie

e Erhebungsort — Kulturnahes Land zur Schweiz
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Dabei gilt es jedoch anzumerken, dass eine trennscharfe Auswahl respektive Priorisie-
rung der Studien nicht génzlich mdglich ist, da die Auspragungen der jeweiligen Kriterien
sehr heterogen sind und deshalb je nach Gewichtung dieser Kriterien andere Studien pri-
orisiert werden konnten. Es besteht demnach ein gewisser Ermessensspielraum. Grund-
sdtzlich geben alle Studien, die in der Tabelle im Anhang C aufgefiihrt sind, Auskunft
iber die Erwartungen der Millennials. Aus Komplexitatsgriinden wurde jedoch trotzdem
eine bestmogliche Priorisierung der Studien — im Sinne dieser Bachelorarbeit — vorge-
nommen. Dementsprechend stehen folgende sechs Studien im Rahmen dieser Arbeit im

Vordergrund:

B Signium International Trendstudie/Zukunftsinstitut: Generation Y — Das Selbstver-
standnis der Manager von morgen (Huber & Rauch, 2013)

B Kienbaum: Absolventen 2015 unter die Lupe genommen: Ziele, Wertvorstellungen

und Karriereorientierung der Generation Y (Kienbaum, 2015a)

Kienbaum: Was motiviert die Generation Y im Arbeitsleben? (Kienbaum, 2009/2010)

EY Studentenstudie 2016 (Ernst & Young, 2016)

Berner Fachhochschule: Trendstudie 2012 (Dievernich & Gurtner, 2012)

Universum Communications: Universum Student Survey 2013 (Lake, 2015)

In der folgenden Tabelle 2 sind die wesentlichsten Parameter der Studien tibersichtlich

zusammengefasst und dargestellt:
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Studie (Name)
/ Jahr

Signium Inter-
national Trend-
studie/Zukunfts-
institut: Genera-
tion Y — Das
Selbstverstdnd-
nis der Manager
von morgen

Onlineumfrage
August-Septem-
ber 2013

Kienbaum:
Absolventen
2015 unter die
Lupe genom-
men: Ziele,
Wertvorstellun-
gen und Karrie-
reorientierung
der Generation
Y

Kienbaum Was
motiviert die
Generation Y
im Arbeitsle-
ben?

Priferenzen der
Generation Y in
der Arbeitswelt
(Attraktivitéts-
attribute)

Wer wurde be-
fragt? (=N)

Wo (Land)?

DE

Befragte haben
mindestens die
(Fach-) Hoch-
schulreife
N=511

(Alter 20 J.-351J.)

DE

N =601
Studierende un-
terschiedlicher
Studiengénge
47,8% weiblich
46,3% mannlich

DE

N =189
Gegenwartige
oder ehemalige
Studenten

Erwartungen

- Erklarung, Transparenz, Mitge-
staltung

- gute Jobs

- Einkommenssicherheit

- Vereinbarkeit von Beruf & Privat-
leben

- familienfreundliche Rahmenbe-
dingungen

- Durchgingige Meinungsiusserung
- Recht auf Individualismus

- Offenheit wird Anspruch an Orga-
nisation

- individuelle Kreativitat

- Selbstverwirklichung & deren
Umsetzung

- Autonomie

- Hedonismus

- Feedback wird vom Arbeitgeber
verlangt

- klare und langfristige Perspektive
- gute Arbeitsatmosphére

- funktionierende Teamstrukturen

- Sinnstiftung

- Mit Fithrungskriften auf Augen-
hohe Auseinandersetzen

- Flexible Arbeitszeiten & Home
Office

- Spass bei der Arbeit (fordert den
Einsatz der Generation Y)

Zusitzlich - Merkmale optimaler
Arbeitstatigkeit:

- Vielfaltige Arbeitsanforderungen

- Identifikation mit dem Erfolg ei-
ner spezifischen Aufgabe

- Aufgaben stehen in Verbindung
mit regelméssigem Feedback

- Freies und unabhéngiges erledigen
von Aufgaben

- Fithrungskréfte honorieren Leis-
tungen

- Betreuung der Aufgaben von An-
fang bis Ende

- Leistungen sollen von Kollegen
und Vorgesetzten registriert werden
- Aufgaben sollen in Zusammen-
hang mit Aufstieg stehen

- Aufgabe sollte mit Prestige assozi-
iert werden

Resultate
Ranking der Erwartungen

- Gute Arbeitsatmosphére und Zusammenarbeit
im Team (90%)

- Sinnvoller und erfiillender Beruf (87%)

- Gute Planung, erfiillbare Ziele (82%)

- Gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie
(81%)

- Ein sicherer Arbeitsplatz, der Planbarkeit bie-
tet(81%)

- Abwechslungsreicher Job (78%)

- Lernfortschritt und Weiterbildungsmoglichkei-
ten (75%)

- Selbstidndiges Arbeiten & flache Hierarchien
(72%)

- Flexible Arbeitszeiten & Home-office(71%)

- Einhalten von Regeln (67%)

- Selbstverwirklichung (66%)

- Gutes Image des Unternehmens (65%)

- Individuelles Gestalten des Arbeitsumfeldes
(63%)

- Augenhohe mit Fithrungskréften (59%)

- Wenig Stress, viel Freizeit/Urlaub (58%)

- Klare Fiithrung nach klaren Regeln (58%)

- ein iiberdurchschnittlich hoher Verdienst (55%)
- Vielfalt unter den Kollegen (55%)

- Ich habe viel mit Menschen zu tun (53%)

- Professionelles Stressmanagement fiir die
Work-Life-Balance (48%)

- Mentoring-Programme, Coaching Angebote
(43%)

- Nutzung neuster Arbeits-Tools und innovative
Business-Anwendungen (37%)

- Internationales Arbeitsumfeld (36%)

- Gute Positionsausstattung (Firmenhandy, Fir-
menwagen etc.) (34%)

- kollegiale Arbeitsatmosphére (64,4%)

- Work-Life-Balance (59,7%)

- Karrieremoglichkeiten (57,9%)

- Weiterbildungsmoglichkeiten (49,3%)

- Gute Bezahlung (40,1%)

- Internationalitit (Projekte, Kollegen)(39,4)

- Arbeitsplatzsicherheit (29,3%)

- Kreativitat & Innovation (23,8%)

- Flache Hierarchien (17,6%)

- Besténdigkeit des Unternehmens (16,1%)

- Ethische Prinzipien (16,0%)

- Qualitit des Managements (12,1%)

- Benefits (z.B. Boni, Firmenwagen) (7,2%)

- Soziales Engagement des Unternehmens (5,5%)
- Bekannte Marke (4,3%)

- Sonstiges (1,3%)

- Herausfordernde Arbeit (ca.64%)

- Vergiitung (ca.56.6%)

- Kollegiales Arbeitsumfeld (ca.50.8%)

- Standort (ca.48%)

- Karrieremoglichkeiten (ca.48%)

- Work-Life-Balance (ca.43%)

- Weiterbildungs- und Entwicklungsméglichkei-
ten (ca.42%)

- Arbeitsplatzsicherheit (ca.29%)

- Anerkennung der eigenen Arbeit (ca.26%)

- Flexible Arbeitszeiten (ca.25%)

- Respekt gegeniiber Mitarbeitenden(ca.12%)
- Qualitéit der Fiihrungskriéfte (ca.8%)

- Bestandigkeit des Unternehmens (ca. 6%)

- Verhéltnis zu Vorgesetzten (ca.5%)

- Corporate Social Responsibility (ca.5%)

- Leistungsorientierung (ca. 4%)

- Bekanntheit des Unternehmens (ca.4%)
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Universum
Communica-
tions: Univer-
sum Student
Survey 2013

November 2012
—Mirz 2013

Berner Fach-
hochschule:
Trendstudie
2012

Erwartungen
der jungen Mit-
arbeitenden an
die Unterneh-
men

EY Studenten-
studie 2016

DE

N=22‘714
Studierende un-
terschiedlicher
Studiengénge:
Wirtschaftswis-
senschaften, In-
genieurwesen,
Informatikstu-
dierende, Stu-
dierende der
Naturwissen-
schaften, ange-
hende Juristen
sowie Geistes-
wissenschaftler

Erwartungen an
einen idealen
Arbeitgeber
wurden erhoben
(Treiber der Ar-
beitgeberattrak-
tivitat)

CH

N=152
Studierende
Fachbereich
Wirtschaft
207J.-301J.

DE

N =3500
Studierende un-
terschiedlicher
Studiengénge

- Gutes Team bei der Arbeit

- Sinnvolle Tatigkeit

- Wunsch nach Spass bei der Arbeit
- Arbeit, die Lernfortschritte bietet
- Anerkennung fiir Leistung

- ausgeglichene Work-Life-Balance
- Wunsch nach einem Sabbatical

- Wunsch neue Kommunikations-
mittel auch privat am Arbeitsplatz
nutzen

- Versetzung ins Ausland

- personliche Beziehung zum Vor-
gesetzten

- Mehr Unterstiitzung im Job

- Mehr im Home-Office arbeiten

- Chef soll als Vorbild fungieren

- hohe Entlohnung

- Arbeit mit mehr Verantwortung

- Arbeit mit Prestige und hoherem
Status

- Arbeit, die mehr Zeit fiir andere
Dinge im Leben zuldsst

- Integritdt (ca.3%)

- Betriebliche Altersvorsorge (ca.2%)

- Diversitét (ca.2%)

- Ansehen beim Kunden (ca. 1.5%)

- Ein attraktives Grundgehalt

- Ein freundliches Arbeitsumfeld

- eine sichere Anstellung

- Vielfiltige Arbeitsaufgaben

- Hohes Einkommen in der Zukunft

- eine anspruchsvolle Tatigkeit

- Professionelles Training und Weiterentwick-
lung

- Respekt fiir seine Mitarbeiter

- Eine gute Referenz fiir meine zukiinftige Karri-
ere

- Anerkennung von Leistung

Anmerkung: Nicht das ganze Ranking ersichtlich
(in diesem Ranking werden deshalb nur die Top-
Erwartungen aufgefiihrt)

Top-Erwartungen:
- Gutes Team bei der Arbeit (4.8)

- Sinnvolle Tatigkeit (4.7)

- Wunsch nach Spass bei der Arbeitm(4.6)
- Arbeit, die Lernfortschritte bietet (4.5)

- Anerkennung von Leistung (4.4)

- ausgeglichene Work-Life-Balance (4.3)

- Jobsicherheit (63%)

- Aufstiegschancen (52%)

- Flache Hierarchien und Kollegialitat (42%)
- Vereinbarkeit von Beruf und Familie (38%)
- Gehalt und mogliche Gehaltssteigerungen
37%)

- Markterfolg des Unternehmens (33%)

- Flexible Arbeitszeiten (33%)

- Selbsténdiges Arbeiten mit Verantwortung
B1%)

- Nahe zum Wohnort (23%)

- internationale Arbeitsmoglichkeiten (22%)
- Gesellschaftliches Engagement des Unterneh-
mens (14%)

- Innovationskraft des Unternehmens (13%)

- Arbeitsumgebung (Lage, Biirogebaude usw.)
/12%)

- Reputation des Unternehmens (10%)

- Forderung der Altersvorsorge (9%)

- Home-Office (9%)

- Sabbaticals/Moglichkeit einer Auszeit (7%)
- Dienstwagen (6%)
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Wie in der obigen Tabelle 2 ersichtlich ist, sind die Praferenzen respektive Bediirfnisse
und Erwartungen der Millennials komplex. Durch die verschiedenen Erhebungsmethoden
lassen sich die Ergebnisse der Studien nicht vollumfanglich miteinander vergleichen. Sie

erlauben jedoch einen Einblick in die Erwartungshaltung der Millennials.

3.9.1.1 Hauptkriterien

Aus den Studien lassen sich dabei insbesondere sechs Erwartungen der Generation Y ver-
nehmen, die in den meisten Studien genannt oder im oberen Bereich der jeweiligen Ran-
kings angesiedelt sind und demnach — gemiss den untersuchten Studien — zentrale Erwar-

tungen der Millennials darstellen:

Gute und kollegiale Arbeitsatmosphiire: In der wissenschaftlichen Literatur wird viel-
fach darauf hingewiesen, dass die Generation Y in der Arbeitswelt auf ein ausgewogenes
und harmonisches Miteinander Wert legt (Kienbaum, 2015a, S. 9). Unter anderem der
Autor Parment (2013, S. 27) hélt fest, dass eine kollegiale Arbeitsatmosphire eine essen-
tielle Erwartung an einen Wunscharbeitgeber darstellt. Dies unterstiitzen die Erkenntnisse
der Absolventenstudie der Unternehmensberatung Kienbaum (Kienbaum, 2015, S. 9 f.)
sowie auch die Trendstudie der Berner Fachhochschule (Dievernich & Gurtner, 2012, S.
20), wobei eine kollegiale Arbeitsatmosphére und ein gutes Team das ausschlaggebendste
Kriterium bei der Entscheidung fiir einen bestimmten Arbeitgeber ist. Auch laut der
Trendstudie von Signium International (Huber & Rauch, 2013, S. 30) wird von der Ge-
neration Y im Job insbesondere Wert auf eine angenehme und gute Arbeitsatmosphére
sowie auf eine funktionierende Zusammenarbeit im Team gelegt; dies ist mit 90 Prozent
Zustimmung ebenfalls das essentiellste Kriterium. Werden alle aufgefiihrten Studien be-
trachtet, wird einer guten und kollegialen Arbeitsumgebung mindestens Rang drei zuge-

schrieben.

Work-Life-Balance: Aus den Studien, die in der Tabelle 2 aufgefiihrt sind, 14sst sich des
Weiteren deutlich vernehmen, dass die Millennials scheinbar Arbeitgeber préiferieren, die
eine ausgewogene Work-Life-Balance anbieten. Die Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie ist somit eine weitere zentrale Erwartung der Generation Y. Gemiss Huber und Rauch
(2013, S. 30) widerspiegelt die Erwartung nach Work-Life-Balance die individualistische

Perspektive, mit der die Generation Y die Arbeitswelt betrachtet, wobei sie insbesondere
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auf das eigene Wohlbefinden Wert legt. Auch Parment (2013, S. 27) postuliert, dass die

Vereinbarkeit von Beruf und Familie eine essentielle Priaferenz der Millennials ist.

Flexible Arbeitszeiten: Mit dem Bediirfnis nach Work-Life-Balance geht die Erwartung
nach flexiblen Arbeitszeiten einher und ist geméss den Studien somit ebenfalls eine der
wesentlichsten Erwartungen der Generation Y. Gemaéss der Studie von Signium Interna-
tional gehort die Moglichkeit, von zu Hause aus zu arbeiten — dem sogenannten Home-
Office —, zum Bediirfnis nach flexiblen Arbeitszeiten und wird demnach von der Genera-
tion Y ebenfalls erwartet. Gemiss der Trendstudie der Berner Fachhochschule (Diever-
nich & Gurtner, 2012, S. 20 f.) birgt Home-Office iiberraschenderweise fiir die Millenni-
als wenig Attraktivitdt, jedoch wird der Erwartung einer ausgeglichenen Work-Life-Ba-

lance eine hohe Bedeutung beigemessen.

Arbeitsplatz-/Jobsicherheit: Zudem scheint ein sicherer Arbeitsplatz fiir die Vertrete-
rinnen und Vertreter der Generation Y wichtig zu sein. In fiinf von den sechs untersuchten
Studien rangiert die Arbeitsplatzsicherheit weit oben. Gemdss der Studie von Ernst &
Young (2016, 23) ist Jobsicherheit flir die Digital Natives das wichtigste Kriterium bei
der Wahl eines zukiinftigen Arbeitgebers und bereits in der Studie vom Jahr 2014 (Ernst
& Young, 2014, S. 24) wurde der Arbeitsplatzsicherheit Rang eins zugeordnet. Dieses
Attribut scheint demnach seit mehreren Jahren ein préferiertes Bediirfnis der Millennials
zu sein. Rump und Eilers (2013, S. 176) behaupten zudem, dass beinahe in allen Erhe-
bungen mit der Zielgruppe der jungen Erwachsenen das Streben nach einem sicheren Ar-

beitsverhaltnis zum Ausdruck kommt.

Weiterbildungs-, Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten: Ebenfalls erwartet die
Generation Y von einem Unternehmen personliche Entwicklungsmoglichkeiten — wie ge-
miss den Studien deutlich wird. Eine Interpretationsmoglichkeit fiir diese Priaferenz ist
dabei gemidss Rump & Eilers (2013, S. 181), dass bei der Generation Y das Bewusstsein
vorhanden ist, dass eine einmalig erworbene schulische oder berufliche Ausbildung in
der heutigen Arbeitswelt nicht lebenslidnglich wéhrt, und sie demnach das Gefiihl von
stindiger Weiterentwicklung verspiirt. Karrieremdglichkeiten sind gemiss den unter-
suchten Studien ebenfalls eine essentielle Erwartung an den Arbeitgeber. Demgegeniiber
behauptet Parment (2013, S. 27), dass Karriereoptionen fiir die Millennials weniger be-

deutsam sind.
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Monetire Anreize/Vergiitung: Unter Betrachtung der Studien ist die monetédre Vergii-
tung fiir die Generation Y ein oft genanntes und wiederkehrendes Erwartungskriterium.
Beziiglich dieser extrinsischen Anreize sind jedoch unterschiedliche Befunde respektive
ambivalente Meinungen zu vernehmen. In den Studien l&sst sich demnach eine bedeu-
tende Diskrepanz feststellen. Einerseits wird einem attraktiven Gehalt Rang eins zuge-
schrieben, andererseits scheint der monetiren Vergiitung eine untergeordnete Bedeutung
zuzukommen. Jedoch gilt es anzumerken, dass auch bei Platzierungen im unteren Bereich
der Rankings eine prozentual hohe Zustimmung erfolgt. Auch in der Literatur sind dies-
beziiglich heterogene Befunde vorzufinden. Wihrend Parment (2013, S. 27) behauptet,
dass die Vergiitung fiir die Generation Y eine untergeordnete Relevanz darstellt, konsta-
tiert Ruthus (2014, S. 26) — gestiitzt auf weitere Studienergebnisse —, dass Verglitung bei

der Arbeitgeberwahl einen bedeutenden Einfluss hat.

3.9.1.2 Weitere wichtige Aspekte, Erkenntnisse und Auftélligkeiten

Gemaiss der Schweizer Studie von Dievernich und Gurtner (2012, S. 20) erwarten die
Millennials zudem, dass die Arbeit sinnvoll ist sowie zugleich auch Spass macht. Dabei
wird der Sinnhaftigkeit der Tétigkeit Rang zwei zugeordnet und dem Wunsch nach ei-
ner Arbeit, die Spass macht, Rang drei. Auch gemadss Klaftke (2014b, S. 65) erwarten
die Millennials Sinnstiftung und zeigen gegeniiber sinnlosen Aufgaben wenig Toleranz.
Das ,,Spass-Bediirtnis* stiitzt die Umfrage von Signium International (Huber & Rauch,
2013, S. 37), in der die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y angaben, sich in-
tensiv fiir einen Job einzusetzen beziehungsweise alles zu geben, solange die auszufiih-
rende Arbeitstitigkeit mit Spass verbunden ist. Der Stellenwert von Sinnstiftung und
Spass bei der Arbeit fiir die Generation Y deutet darauf hin, dass diese Alterskohorte eine
hohe intrinsische Motivation aufweist. Jedoch ist fiir die Millennials nicht nur der Spass-
faktor eine massgebende Erwartung. Gemass der Studie der Beratungsfirma Kienbaum
(2009, S. 8) vom Jahr 2009 wird dem Attribut ,,herausfordernde Arbeit* der hochste
Stellenwert bei der Beurteilung der Arbeitgeberattraktivitit beigemessen. Zudem ist in
mehreren Studien auch das Bediirfnis nach einer anspruchsvollen Tétigkeit zu verneh-
men. Die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y erwarten demnach vom Arbeit-
geber herausfordernde sowie anspruchsvolle Arbeitstitigkeiten. Optimal ist eine Arbeits-
titigkeit fiir die Ypsiloner, wenn vielseitige Aufgabenanforderungen gewihrleistet wer-

den (Kienbaum, 2015a, S. 12).
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Von den Fiihrungskréften erwarten die Angehdrigen der Generation Y Anerkennung fiir
die geleistete Arbeit (Dievernich & Gurtner, 2012, S. 20; Kienbaum, 2009, S. 6; Lake,
2015, S. 33). Leistungsanerkennung ist zudem ebenfalls geméss Klaftke (2014b, S. 65)
eine Erwartung der Millennials an die Arbeitswelt. Des Weiteren erwartet die Generation
Y von den Fiihrungskriften, dass sie sich auf Augenhohe mit ihnen auseinandersetzen
konnen, und wiinscht sich in einem Unternehmen flache Hierarchien. Gemaiss der Studie
von ARGO (2013, S. 29) — welche die wiinschenswerten Eigenschaften von Fiihrungs-
kréften aus Sicht der Generation Y genauer untersucht hat — sollte eine vorbildliche Fiih-
rungsperson an erster Stelle menschlich sein und eine hohe Mitarbeiterorientierung auf-
weisen. Dabei werden jedoch auch charismatische Fiihrungskréifte oder Visionire, die
begeisterungsfahig sind, geschitzt. Diese Untersuchungen lassen darauf schliessen, dass
die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y eher einen transformationalen Fiih-
rungsstil bevorzugen. Ausserdem wird ein regelméssiges Feedback von Vorgesetzten
als essentiell erachtet. In den aufgefiihrten Studien kommt das Bediirfnis der Millennials
nach regelméssigem Feedback nur begrenzt hervor, ist jedoch insbesondere gemiss der
theoretischen Literatur eine essentielle Erwartung der Generation Y. Unter anderem ge-
mass Klaftke (2014b, S. 65), Gurnter, Dievernich und Kels (2013, S. 247) sowie auch
gemdss Holste (2012, S. 22) werden regelméssige Riickmeldungen respektive eine orga-

nisationale Feedback-Kultur im Arbeitsalltag erwartet.

Eine Auffilligkeit in den Studien ist insbesondere, dass fiir die Digital Natives, obwohl
sie durch das Internet und neue Technologien geprigt wurden, geméss der Umfrage von
Signium International (Huber & Rauch, 2013, S. 31) die Nutzung moderner Arbeits-Tools
keine essentielle arbeitsbezogene Erwartung darstellt und in den weiteren analysierten
Studien generell nicht als Erwartung aufgefiihrt wird. Ruthus (2013, S. 34) postuliert hin-
gegen die Wichtigkeit neuster Informationstechnologien aus Sicht der Generation Y.
Auch nach Rump und Eilers (2013, S. 199) ist ein mit modernster Technologie ausgestat-
teter Arbeitsplatz fiir die jiingere Generation eine Selbstverstandlichkeit und wird voraus-
gesetzt. Dies konnte ein Grund fiir das Fehlen dieses Kriteriums in den Studien sein. Unter
Betrachtung der empirischen Studien ist zudem auffillig, dass den befragten Millennials
dem Arbeitgeberimage und der Bekanntheit der Arbeitgebermarke keine iibergeordnete
Relevanz zukommt. Dies obwohl das Employer Branding in der wissenschaftlichen Lite-

ratur oft im Zusammenhang mit den Millennials diskutiert wird (vgl. Kapitel 3.8.3).
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Zusammenfassend ldsst sich erkennen, dass fiir die Millennials unterschiedliche Attribute
in der Erwartungshaltung von Bedeutung sind. Gemiss Huber und Rauch (2013, S. 30)
sind der Generation Y insbesondere ,,softe Werte* wichtig. Ebenfalls in den sechs analy-
sierten Studien aus der Tabelle 2 sowie in der theoretischen Literatur sind Werte wie bei-
spielsweise eine kollegiale und angenehme Arbeitsatmosphire, Work-Life-Balance, fle-
xible Arbeitszeiten, Anerkennung, Sinnstiftung sowie Spass bei der Arbeit im Vorder-
grund. Jedoch sind auch die monetdren Anreize fiir die Ypsiloner bei einem Arbeitgeber
zentral und beeinflussen die Arbeitgeberattraktivitit im positiven Sinne. Grundsétzlich

lassen sich jedoch fiir die einzelnen Erwartungsattribute heterogene Befunde vorfinden.

3.9.2 Vergleich arbeitsbezogener Erwartungen der Generation Y und der Baby-
boomer
Der Vergleich zwischen den arbeitsbezogenen Erwartungen der Generation Y und der
Babyboomer wird aufgrund von aktuellen Vergleichsstudien durchgefiihrt. Im Gegensatz
zur betrdchtlichen Anzahl an Studien, die iiber die Generation Y vorliegen, sind nur we-
nige Vergleichsstudien zwischen der Generation Y und den Babyboomern vorhanden.
Diesbeziiglich merken auch Otto und Remdisch (2015, S. 54) an, dass ein systematischer
Vergleich zwischen den Alterskohorten fehlt, da in einer Vielzahl an Studien die Gene-
ration Y isoliert betrachtet wird. Ebenfalls Parment (2014, S. 61) merkt an, dass hinsicht-

lich der Generationenunterschiede bisher noch keine griindliche Analyse erfolgte.

Sofern solche Studien und wissenschaftliche Publikationen vorliegen, werden Unter-
schiede zwischen den spezifischen Generationen jedoch vornehmlich nicht allein durch
den Generationenzugehdrigkeits-Ansatz erklért (Stauffer, 1997 zitiert in Otto & Rem-
disch, 2015, S. 54). Vielmehr werden zur Erkldrung intergenerationeller Unterschiede
zwei weitere Effekte hinzugezogen — das Lebensalter sowie zudem ebenfalls die aktuelle
Lebensphase, in der sich eine bestimmte Person befindet (Stauffer, 1997 zitiert in Otto &
Remdisch, 2015, S. 54). Das Motiv hierfiir kann dadurch begriindet werden, dass bei einer
Momentaufnahme aller Generationen sogenannte Querschnittsbefragungen durchgefiihrt
werden miissen und sich demnach die Generationen in unterschiedlichen Phasen ihres
Lebens respektive ihres Berufslebens befinden (Kels et al., 2015, S. 275). Eine eindeutige
Unterscheidung dieser Effekte ist nach Kels et al. (2015, S. 279) aufgrund methodologi-
scher Herausforderungen nicht moglich. Die Effekte lassen sich kaum unterscheiden res-

pektive kontrollieren. Bei einem reinen Generationenvergleich miissten Erhebungsdaten
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der jetzigen Ypsiloner mit Vergleichsdaten aus der Jugend der aktuellen Babyboomer
miteinander verglichen werden (Otto & Remdisch, 2015, S. 54). Gemiss Kels et al. (2015,
S. 275) wiren jedoch solche Daten nur schwer miteinander zu vergleichen. Da die Primé-
rerhebung dieser Bachelorarbeit ebenfalls eine aktuelle Momentaufnahme darstellt sowie
fiir Unternehmen nur die jetzige Erwartungshaltung beider Generationen relevant ist,

werden ausschliesslich aktuelle Vergleichsstudien analysiert.

Im Folgenden werden quantitative Querschnittsstudien aus deutschsprachigen Léndern
beziiglich der arbeitsbezogenen Erwartungen analysiert, um die generationalen Unter-
schiede respektive die Gemeinsamkeiten aufzuzeigen. Des Weiteren werden jedoch zu-

dem zusitzliche Erkenntnisse aus der Fachliteratur beigezogen.

Wer wurde befragt? (=N)

Studie (Name) / Jahr Wo (Land)?
Kienbaum MultiGEN-2020 Generation Y (N) =257
(Kienbaum, 2015b) Babyboomer (N) = 130

,Babyboomer und Generation Y als Beschéftigte:
Was eint, was trennt?*
(Zok, Pigorsch & Weirauch, 2014)

Generation Y (N) =358
Babyboomer (N) = 641

Wirtschaftskammer Wien (2015)

(Kolland, Wanka, Bischof & Psihoda, 2015) Ly oty (1)) = 552

Generation Y (N) = 249

TS Babyboomer (N) = 56

Damit ein konkreter Vergleich zwischen der Generation Y und den Babyboomern mog-
lich ist, werden in erster Linie die Erwartungsattribute, die sich in den Kapiteln 3.9.1.1
und 3.9.1.2 als relevant oder auffillig fiir die Millennials herauskristallisiert haben, im
Vergleich zu den Babyboomern besprochen. Des Weiteren werden jedoch zudem weitere
Auffilligkeiten beriicksichtigt, die — gemédss den empirischen Studien aus Tabelle 3 —

explizit fiir die Babyboomer von Bedeutung sind.
Da nur Ruthus (2013) statistisch signifikante Resultate ausweist und die anderen Quer-

schnittsstudien auf rein deskriptiven Rankings beruhen, werden im folgenden tendenzi-

elle Unterschiede herausgearbeitet, die statistisch nicht signifikant sein miissen.
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3.9.2.1 Vergleichskriterien aus Generation-Y-Studien

Nach der Studie von Zok, Pigorsch und Weirauch (2014, S. 50) sind fiir beide Altersko-
horten die Kriterien Arbeitsplatzsicherheit, Leistungsanerkennung, ein nettes und harmo-
nisches Team sowie leistungsgerechte Vergiitung von zentraler Bedeutung. Auch gemaéss
der MultiGEN-Studie (Kienbaum, 2015b, S. 5) sind diese Kriterien bei beiden Generati-
onen im oberen Bereich des Rankings und demnach essentiell. Grundsétzlich lassen sich
vorwiegend marginale Unterschiede in den untersuchten Studien beziiglich der generati-
onsspezifischen Erwartungshaltung finden. Zudem sind bei einer Vielzahl von Attributen
ambivalente Studienergebnisse vorzufinden. Dennoch kénnen durch die Auspriagungen
der jeweiligen Kriterien wichtige Tendenzen abgeleitet werden. Jobsicherheit und die An-
erkennung der eigenen Leistung sind fiir die Babyboomer im Vergleich zur Generation Y
tendenziell von geringerer Bedeutung. Demgegentiber ldsst sich unter Betrachtung der
Studien nicht eindeutig erkennen, ob die Babyboomer der monetiren Vergiitung mehr
Gewichtung beimessen als die Millennials. Wie auch bei den Millennials sind diesbeziig-
lich unterschiedliche Befunde vorzufinden. Wahrend geméss Zok et al. (2014, S. 51) eine
gerechte Bezahlung, die sich an der Leistung orientiert, fiir die Babyboomer eine hohere
Relevanz aufweist, ist geméss der Studie von Kienbaum (2014, S. 5) das Kontrire zu
erkennen. Hingegen wird geméss Zok et al. (2014, S. 51) sowie auch nach der Studie der
Wirtschaftskammer Wien (Kolland et al., 2015, S. 6) ein hohes Grundgehalt von den
Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y tendenziell eher erwartet. Die grosste Dis-
krepanz respektive der betridchtlichste Unterschied zwischen den beiden Alterskohorten
ist — gemadss den analysierten Studien — beim Wunsch nach Aufstiegs- und Entwicklungs-
moglichkeiten zu identifizieren. Nach der Studie von Zok et al. (2014, S. 50) sind den
Ypsilonern gute Aufstiegsmoglichkeiten um anndhernd 20 Prozentpunkte wichtiger als
den Babyboomern, und auch in der Studie von Kienbaum (2014, S. 5) ist ein tendenzieller
Unterschied zwischen den beiden Generationen zu erkennen. Eine Interpretationsmog-
lichkeit dabei ist gemiss den Autoren der Studie der Wirtschaftskammer Wien (Kolland
etal., 2015, S. 6), dass diese Erwartung bei den Babyboomern bereits erfiillt oder zurtick-
gestellt wurde. Nach Erhebungen von Ruthus (2013, S. 85) ist der Unterschied beziiglich
der Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten deutlich und statistisch signifikant. Sie findet
jedoch den Karrierewunsch bei den Babyboomern als bedeutender. Eine mogliche Inter-

pretation ist die unterschiedliche Fragebogengestaltung.
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Sinnstiftende Arbeitsinhalte sowie Spass bei der Arbeit sind nicht nur fiir die Ypsiloner

zentral, sondern auch fiir die Babyboomer (Zok et al., 2014, S. 51). Tendenziell sind diese

Erwartungskriterien fiir die dltere Generation noch wichtiger, obwohl diese Kriterien ex-

plizit in der Literatur im Zusammenhang mit den verdnderten Erwartungen der Genera-

tion Y besprochen werden. Zumal die untersuchten Studien nicht auf den préferierten

Fiihrungsstil oder den gewiinschten Umgang mit Feedback eingehen, ist diesbeziiglich

keine Aussage abzuleiten.

In der untenstehenden Tabelle 4 sind die Werte der untersuchten Querschnittstudien hin-

sichtlich den Erwartungskriterien, die sich nach der Analyse der isolierten Generation-Y -

Studien aus den Kapiteln 3.9.1.1 und 3.9.1.2 ergaben und in diesem Kapitel mit den Ba-

byboomern verglichen wurden, {ibersichtlich dargestellt.

o Kolland et al. Ruthus (2013) Kienbaum (2014)
NS ZOREEL A i) 1-5 Likert 1-5 Likert
A Nicht signifikant
. . « Y 92.30 % Y sehr wichtig Y 4.8
Gute kollegiale Arbeitsatmosphare B 93.85 % B sehr wichtig \B( i.ﬁ B46
. Nicht signifikant
. Y 82.80 % Y eher ja
Work-Life-Balance B 86.80 % B eher nein Y 2.48 -
B 2.33
Nicht signifikant
0,
Flexible Arbeitszeit Y60.70% Y hoch Y 2.48 Y43
B 75.80 % B 3.9
B 2.33
. Nicht signifikant
. . . Y 94.15 % Y ja Y 4.2
Arbeitsplatz- und Jobsicherheit B 9115 % Bja ;gﬁ B 40
Entwicklungs- und Weiterbildungsmdg- Y 84.30 % Y ja
lichkeiten B 84.25 % B eher nein v a4
) Signifikant B39
. . o . Y 74.40 % Y ja '
Karriere- oder Aufstiegsmdglichkeiten B 57.10 % B eher nein \Bfggg
. Nicht signifikant
) . Y 66.75 % Y eher ja
Monetdre Vergiitung/Gehalt B 64.75 % B eher nein \B( gﬁ -
“ . Y 93.30 % Y41l
Monetére Anerkennung von Leistung B 95.25 % - - B39
Y ja
0,
Sinnhaftigkeit der Tétigkeit b os 19 B ja (tendenziell - v
T wichtiger) )
- Y 92.25 %
Arbeit, die Spass macht B 95.65 % - - -
. . . Y 90.30 % Y 4.6
Anerkennung fiir geleistete Arbeit B 88.90 % - - B 44
Auf Augenhghe auseinandersetzen/Flache Y eher nein ) )
Hierarchien B wichtig
Regelmassiges Feedback - - -
Nicht signifikant
. Y 43.50 % Y 4.2
Neue Technologien B 46.95 % - ;i.;g B41
Herausfordernde und anspruchsvolle Ar- Nicht signifikant
beitsinhalte - Y 1.72 -
B 1.84
Nicht signifikant
Arbeitgeberimage/Ruf des Unternehmens - Y 2.54 -
B 2.34
. . Y 33.10 % Y28
Bekanntheit der Arbeitgebermarke B 36.85 % - - B 24
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3.9.2.2 Weitere wichtige Aspekte, Erkenntnisse und Auffilligkeiten

In den untersuchten Vergleichsstudien werden Erwartungen beschrieben, die den Baby-
boomern bedeutend wichtiger sind als der Generation Y. Die markantesten Auftilligkei-

ten werden nachfolgend beschrieben.

Aus der Studie von Zok et al. (2014, S. 50) geht hervor, dass fiir die Babyboomer insbe-
sondere der Wunsch nach Autonomie zentral ist und demnach die inhaltlich freie Eintei-
lung der Arbeit ein essentielles Bediirfnis der Babyboomer darstellt. Zudem ist im Ver-
gleich zur Generation Y ein stirkeres Bediirfnis der Babyboomer nach Fiithrungsverant-
wortung zu erkennen. Diesbeziiglich weist Ruthus (2013, S. 85) einen statistisch signifi-
kanten Unterschied zwischen den beiden Generationen aus. Ausserdem ist die Moglich-
keit, verantwortungsvolle Aufgaben auszufiihren (Zok et al., 2014, S. 51) sowie Entschei-
dungen autonom zu treffen (Kienbaum, 2014, S. 5), fiir die Babyboomer tendenziell wich-
tiger. Ebenfalls Mitwirkungsmdglichkeiten (Zok et al., 2014, S. 51) sowie das Einbringen
eigener Ideen (Kienbaum, 2014, S. 5) sind bedeutende Erwartungen der dlteren Genera-

tion.

In der nachstehenden Tabelle 5 sind diese Auffélligkeiten zusammengefasst dargestellt:

o Kolland et al. Ruthus (2013) Kienbaum (2014)
Kriterium Zok et al. (2014) (2015) 1-5 Likert 1-5 Likert
Entscheidungsbefugnis (Méglichkeit, Ent- | Y 69.95 % Y eher nein Y 3.7
scheidungen selbst zu treffen) B 85.25 % B ja B 45
Mitsprache bei Entscheidungen / Mdg- Y 82.25 % Y eher ja ) Y 4.4
lichkeit, eigene Ideen einzubringen B 86.75 % B ja B 4.7

Signifikant
0,
Fiihrungsverantwortung g gggg 0//0 Y 2.28
7 B 2.66

3.10 Zwischenfazit

Auf Basis des Theorieteils, welcher gestiitzt auf der theoretischen Literatur sowie den

empirischen Studien ausgearbeitet wurde, ldsst sich folgendes Zwischenfazit ziehen.

Grundsétzlich werden in Studien und in der theoretischen Literatur, welche die Genera-
tion Y isoliert betrachten, Unterschiede zwischen den Alterskohorten ausschliesslich auf-
grund der Generationszugehdrigkeit beschrieben. Dadurch, dass bei einem aktuellen

Generationenvergleich zuziiglich zum Generationen-Effekt ebenfalls die Alters- und
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Lebensphasen-Effekte nicht ausgeschlossen werden konnen, sollte mit dem Generatio-
nenkonzept in der Literatur vorsichtig umgegangen werden. Insbesondere nach der sorg-
faltigen Analyse der Vergleichsstudien kann festgehalten werden, dass sich die in der
Literatur oft postulierten Unterschiede zwischen den Generationen beziiglich der arbeits-
bezogenen Erwartungen (vgl. Klaffke, 2014b; beschrieben in Kapitel 3.7.2.2) nicht im
beschriebenen Ausmass feststellen lassen. Generationeniibergreifend kdnnen insbeson-
dere eine Vielzahl von Gemeinsamkeiten vernommen werden. Auffallend ist dabei, dass
die arbeitsbezogenen Erwartungen — die insbesondere im Zusammenhang mit der Gene-
ration Y diskutiert werden — fiir die Babyboomer gleich wichtig oder sogar noch bedeut-
samer sind. Demnach lassen sich einige generationsspezifische Zuschreibungen, die in
der Literatur zu finden sind, nicht aufrechterhalten. Es konnte zudem mdoglich sein, dass
die pragenden Ereignisse, die explizit im Zusammenhang mit der Generation Y diskutiert
werden, fiir die Babyboomer bedeutender sind, als gemeinhin in der Literatur behauptet
wird. Die Generationenthematik stellt sich weitaus uniibersichtlicher und komplexer dar.
Zudem besteht durch die Generationen-Termini die Gefahr, Individuen innerhalb einer

spezifischen Alterskohorte zu stark zu stereotypisieren.

Des Weiteren werden unter Betrachtung der analysierten Studien, die sich auf die Gene-
ration Y konzentrieren und die oft verdnderte Erwartungen dieser Alterskohorte an die
Arbeitswelt postulieren, tatsdchlich tiberwiegend Studierende respektive Personen mit ei-
nem hohen Bildungsabschluss befragt. Dies kann zu einer Verzerrung der Resultate fiih-
ren, da zu einer Generation Individuen unterschiedlicher Bildungsniveaus gehoren. Diese
Studien, welche eine isolierte Betrachtung der Generation Y vornehmen, zeigen zudem
die erwdhnten Unterschiede zwischen den verschiedenen Generationen nicht systema-

tisch auf.

Um jedoch unternehmensrelevante Aussagen iiber die einzelnen Kohorten machen zu
konnen, sind insbesondere aktuelle Querschnittsstudien relevant. In diesen Vergleichs-
studien und in der theoretischen Literatur wird jedoch nicht explizit zwischen den unter-
schiedlichen Bildungsniveaus differenziert, wobei demnach diesbeziiglich keine konkre-
ten Aussagen gemacht werden konnen. In der anschliessenden Primirerhebung wird des-

halb zwischen den beiden Bildungsniveaus unterschieden.
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4  Empirische Primérerhebung

Auf die konkrete Frage, was einen Arbeitgeber aus Sicht unterschiedlicher Generationen
attraktiv macht, bestehen bisher in der wissenschaftlichen Literatur noch keine hinrei-
chenden Antworten (Otto & Remdisch, 2015, S. 55). Die empirische Querschnittsbefra-
gung iiber die Erwartungen der Generation Y und der Babyboomer-Generation an einen
Arbeitgeber soll einen Beitrag zur Aufschliisselung dieser Frage leisten. Nachfolgend
werden die Methodik der durchgefiihrten Untersuchung und die resultierenden Studien-

ergebnisse beschrieben sowie zudem diskutiert.

4.1 Methodik

Jeder Forschungsgegenstand kann anhand verschiedener Methoden untersucht werden.
Je nach Art und Komplexitit des zu untersuchenden Themas gilt es die entsprechende
Herangehensweise abzuwégen, um die grosstmoglichen Erkenntnisse zu generieren (At-
teslander, 2010, S. 49). In der folgenden Abbildung 4 ist das Forschungsdesign der Pri-
mérerhebung dargestellt. In den nachstehenden Unterkapiteln wird eine detailliertere Be-

schreibung vorgenommen.

Forschungsgegenstand:

Intergenerationeller Vergleich der Generation Y und der Babyboomer im Schweizer Arbeitsmarkt
unter Berticksichtigung des Bildungsniveaus und des Wirtschaftssektors

N/

Datenerhebungsmethode:
Quantitative Querschnittsstudie mit Hilfe einer schriftlichen Online-Befragung mit Tool Unipark

NS

Fragebogenerstellung:
Gesttzt auf Analyse des aktuellen Forschungsstands

NS

Auswahl Teilnehmende:
Zufallsstichprobe

NS

Durchfiihrung Umfrage:
29. April - 6. Mai 2017 online

NS

Datenauswertung:
Deskriptive Statistik und t-Test mit Hilfe SPSS
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4.1.1 Datenerhebungsmethode

Nach Atteslander (2010, S. 133) konnen Befragungen schriftlich oder miindlich durchge-
fiihrt und verschieden stark strukturiert werden. Fiir eine quantitative Befragung eignet
sich die schriftliche und stark strukturierte Vorgehensweise, weniger strukturierte Formen
eignen sich fiir qualitative Ansdtze. Ob eine qualitative oder quantitative Befragung
durchgefiihrt werden soll, hingt dabei vom Forschungsgegenstand, dem Vorwissen des
Untersuchenden und den Rahmenbedingungen ab (Mayring, 2002, S. 140). Bei einer Be-
fragung mit einer grossen Anzahl von Teilnehmenden sowie mit einer Vielzahl von Va-
riablen, die mit statistischen Ansdtzen ausgewertet werden konnen, empfiehlt sich ein
quantitativer Ansatz (Mayring, 2002, S. 144). Sobald die Begrifflichkeiten des Untersu-
chungsgegenstands bereits gut eingefiihrt sind, empfiehlt sich ein solcher Ansatz. Dies ist
bei der vorliegenden Forschung der Fall, deshalb wurde auf eine quantitative Befragung
zurlickgegriffen, die stark strukturiert schriftlich durchgefiihrt wurde. Online-Befragun-
gen eignen sich dazu, ortlich unabhéngige Befragungen schnell und kostengiinstig durch-
zufithren, weshalb fiir die vorliegende Arbeit diese Methode gewéhlt wurde (Potschke,
2009, S. 77). Die Umfrage wurde mit dem Umfrage-Tool Unipark durchgefiihrt.

4.1.2 Fragebogenerstellung
In diesem Kapitel wird die Erstellung des Fragebogens beschrieben, welcher der Online-

Umfrage zugrunde liegt und den Ausgangspunkt der Primarerhebung darstellt.

4.1.2.1 Auswabhl der Fragen

Die Auswahl der Erwartungskriterien an einen Arbeitgeber wurde anhand einer sorgfal-
tigen Analyse von bereits bestehenden Studien der Generation Y ermittelt, welche die
Priferenzen dieser Alterskohorte ausweisen. Dabei wurden jeweils die Erwartungskrite-
rien gewihlt, die geméss den analysierten Studien von den Millennials als wichtig erach-
tet wurden und demnach im oberen Bereich der jeweiligen Rankings aufgefiihrt sind. Zu-
dem wurden jedoch auch Kriterien in den Fragebogen integriert, welche wiederkehrend
in den Rankings aufgefiihrt sind oder sich als auffillig herauskristallisiert haben. Diese
Auffilligkeiten gingen insbesondere durch den Abgleich mit der theoretischen Literatur

hervor.

Bei der Formulierung der konkreten Erwartungsattribute wurde zudem darauf geachtet,

dass sie fur alle Berufsfelder und Branchen sinnvoll und demnach relevant sind. Durch
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den Umstand, dass in den analysierten Studien ausschliesslich Studierende befragt wur-
den, sind die in den Umfragen ausgewiesenen Erwartungsattribute vornehmlich auf diese
homogene Zielgruppe ausgerichtet. Demnach wurden bei den Begrifflichkeiten geringe
Anpassungen vorgenommen respektive zu einem Begriff zusammengefasst. Ein Beispiel
ist, dass die Erwartung einer Home-Office-Mdglichkeit zum Kriterium ,,flexible Arbeits-
zeiten“ gezdhlt wurde. Des Weiteren wurden jene Erwartungen miteinbezogen, bei wel-
chen in den Vergleichsstudien eine grosse Diskrepanz zwischen der Generation Y und
den Babyboomern zu vernehmen war, und die demnach explizit fiir die Babyboomer von

hoherer Bedeutung sind.

Abgesehen von der Befragung nach den Erwartungen an einen Arbeitgeber wurden die
Teilnehmenden nach der Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Generation befragt. Da die
Zielgruppe der Untersuchung die Arbeitnehmenden aus der Generation Y und der Baby-
boomer sind, standen diese Alterskohorten explizit zur Auswahl. Die exakte Jahrgangs-
abgrenzung erfolgte nach der entsprechenden Herleitung aus Kapitel 3.3. Zudem wurde
jedoch auch den Arbeitnehmenden anderer Generationen ermdglicht, an der Umfrage teil-
zunehmen, und sie wurden nach dem entsprechenden Geburtsjahrgang befragt. Ebenfalls
wurden die Teilnehmenden gebeten, den hochsten formalen Bildungsabschluss auszu-
wéhlen. Die Antwortoptionen wurden geméss den drei Bildungsstufen in Kapitel 3.6 ge-
neriert. Um die Teilnehmenden einem Wirtschaftssektor zuteilen zu konnen, wurde auch

dieser abgefragt.

4.1.2.2 Artder Fragen

Ausser einer Frage wurden alle Fragen geschlossen gestellt. Geschlossene Fragen erleich-
tern die statistische Auswertung und erleichtern es den Befragten, eine Antwort zu geben
(Raab, Unger & Unger, 2009, S. 101). Alle geschlossenen Fragen mussten beantwortet
werden und konnten in der Online-Befragung nicht iibersprungen werden. Der Fragebo-
gen befindet sich in Anhang D. Fiir die geschlossene Frage nach der Wichtigkeit der Er-
wartungen an den Arbeitgeber wurde eine fiinfstufige Likert-Skala verwendet. Likert-
Skalen mit einer ungeraden Anzahl von Antwortmoglichkeiten leiden unter dem Problem,
dass Teilnehmende dazu tendieren konnen, automatisch die Mitte zu wihlen, wenn sie
sich ihrer Antwort nicht sicher sind (Mayer, 2013, S. 83). Eine Likert-Skala mit einer
geraden Anzahl Antwortmoglichkeiten zwingt die Befragten dazu, Position zu beziehen,

was zu verzerrten Resultaten fiihren kann, wenn die Teilnehmenden einer Frage wirklich
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neutral gegeniiberstehen. Die Vor- und Nachteile der verschiedenen Skalen miissen vor-
sichtig gegeneinander abgewogen werden. Es wurde eine Skala mit ungerader Anzahl
Antwortmoglichkeiten gewahlt, da die Wichtigkeit einer Erwartung an den Arbeitgeber
sehr wohl neutral sein kann. Ausserdem wurde noch eine Drop-Down-Frage nach dem
,wichtigsten Kriterium* gestellt. Dies, um bei Personen, die dazu tendieren, fiir jede Er-
wartung an den Arbeitgeber ,,sehr wichtig* anzukreuzen, dazu zu zwingen, die wichtigste

Erwartung zu nennen.

4.1.2.3 Autbau Fragebogen

Bei Erstellung des Fragebogens wurde darauf geachtet, dass er moglichst einfach auszu-
fiillen ist und von den Teilnehmenden mit wenig Zeitaufwand beantwortet werden kann.
Um die Teilnehmenden dazu zu animieren, den Fragebogen auszufiillen, wurde die erste
Frage moglichst einfach gehalten. Die weiteren Demografie-Fragen wurden an den

Schluss gestellt.

4.1.2.4 Pretest

Am 28. April 2017 wurde mit drei Personen ein Pretest durchgefiihrt. Es zeigte sich, dass
das Online-Tool Fehlermeldungen und ,,weiter“-Buttons auf Englisch anzeigte, weshalb
diese noch auf Deutsch {ibersetzt werden mussten. Ausserdem konnte die Frage, welche
anhand der Likert-Skala erstellt wurde, bei ankreuzen eines einzelnen Erwartungskriteri-
ums tibersprungen werden. Demnach war es moglich, den Fragebogen unvollstindig ab-

zuschliessen. Dies wurde korrigiert.

4.1.2.5 Anschreiben

Das Anschreiben, welches im Fragebogen integriert ist, befindet sich im Anhang D. Es
wurde darauf geachtet, auf die Anonymitit der Umfrage und auf die voraussichtliche
Dauer des Ausfiillens hinzuweisen. Ausserdem hat sich die Autorin kurz vorgestellt und

den Teilnehmenden im Voraus gedankt.

4.1.2.6 QGiitekriterien

Als Giitekriterien quantitativer Forschung gelten die Reliabilitédt, Validitit und Objekti-
vitit (Mayer, 2013, S. 90). Die Objektivitit stellt sicher, dass die Messergebnisse unab-
hiangig vom Forscher sind. Dies wurde in der vorliegenden Arbeit dadurch sichergestellt,

dass die Befragung weitgehend standardisiert war. Die Reliabilitdt (Zuverlédssigkeit) gibt
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an, ob sich bei einer allfdlligen Wiederholung der Umfrage die gleichen Resultate ergeben
wiirden (Mayer, 2013, S. 90). Dies wurde dadurch erreich, dass die Fragen klar formuliert
wurden und die Untersuchung standardisiert war. Die Validitit (Giiltigkeit) gibt an, ob
gemessen wird, was gemessen werden soll (Mayer, 2013, S. 90). Dies wurde dadurch
erreicht, dass der Fragebogen gestiitzt auf die Analyse von theoretischer und empirischer

Literatur erstellt wurde.

4.1.3 Auswahl Teilnehmende

Das Anschreiben und der Link zum Fragebogen wurden an die Personalabteilungen von
Industrie- oder Dienstleistungsunternehmen in der Deutschschweiz per E-Mail sowie
dem Nachrichtendienst WhatsApp versandt. Die Zustindigen wurden gebeten, die Um-
frage an die Mitarbeitenden sowie an allféllig interessierte andere Unternehmen weiter-
zuleiten. Die Teilnehmenden erhielten keine Kompensation.

Erwerbstitige des Landwirtschaftssektors wurden nicht befragt, weil die in diesem Sektor
Tétigen nur einen kleinen Teil der Schweizer Erwerbsbevolkerung ausmachen (vgl. Ka-

pitel 3.5) und die meisten Beschéftigten dieses Sektors selbststindig sind.

4.1.4 Durchfiihrung Umfrage

Die Untersuchung wurde im Zeitraum vom 29. April 2017 bis zum 6. Mai 2017 durchge-
fiihrt. Die Online-Umfrage wurde in diesem Zeitraum 230 Mal ausgefiillt.

4.1.5 Auswertung

Die Daten wurden in einem ersten Schritt bereinigt. Von den 230 ausgefiillten Fragebo-
gen konnten 20 nicht beriicksichtigt werden, da sie nach der ersten bis dritten Frage ab-
gebrochen wurden. 57 mussten geldscht werden, da die Antwortenden nach eigenen An-
gaben nicht der Generation der Babyboomer oder der Ypsiloner angehorten. Bereinigt

standen 153 zur Auswertung zur Verfiigung.
Die Befragten hatten drei verschiedene Bildungsniveaus. Da nur drei Teilnehmende als

hochsten Bildungsabschluss die obligatorische Schule angaben, wurden diese in der Aus-

wertung den Personen ohne Tertidrabschluss (also der Sekundérstufe II) zugerechnet.
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Die Auswertung erfolgte mit Excel 2010 sowie SPSS. Dabei wurden die Grafiken in
Excel erstellt. Die deskriptive und statistische Auswertung erfolgte in SPSS.

Das Tool, mit dem die Online-Befragung durchgefiihrt wurde, ermoglicht eine einfache
Transformation der in der Umfrage qualitativ beschriebenen Likert-Werte in Zahlen
(1="liberhaupt nicht wichtig, 2= ,,nicht wichtig®, 3= ,,weder noch®, 4=, wichtig®, 5=
»sehr wichtig®). Die Daten wurden aus Unipark als Excel-File exportiert und in SPSS
importiert. Die Daten wurden zuerst deskriptiv ausgewertet. Es wurden Mittelwerte und
Standardabweichung der einzelnen Variablen fiir die beiden Generationen berechnet. Ein
Mittelwertvergleich ermdglichte es dann jeweils, die grossten Unterschiede zwischen Ge-
nerationen, Ausbildungsniveaus und Wirtschaftssektoren zu berechnen und mit Excel

grafisch abzubilden.

Die so ermittelten vier grossten Mittelwertunterschiede pro Fragestellung wurden in
SPSS mit einem ungepaarten t-Test auf ihre Signifikanz iiberpriift. Wenn der zuvor durch-
gefiihrte Levene’s Test keine signifikante Abweichung von einer homogenen Verteilung
der Varianzen ergab, dann wurde der t-Test fiir homogene Varianzen durchgefiihrt, an-
sonsten der t-Test bei ungleichen Varianzen (Brosius, 2011, S. 482 ff.). Das Signifikanz-

niveau wurde mit 95% festgelegt.

4.2 Resultate

In diesem Kapitel werden die Studienergebnisse der Primérerhebung aufgefiihrt. Dabei
werden zuerst die Resultate, welche die Generation Y und die Babyboomer im direkten
Vergleich zeigen, préasentiert. Anschliessend werden die Ergebnisse der jlingeren Al-
terskohorte isoliert betrachtet, indem die unterschiedlichen intragenerationellen Dimen-

sionen einander gegeniibergestellt werden.

4.2.1 Zusammensetzung der Stichprobe
Von den 153 Befragten gehdren 100 der Generation Y und 53 den Babyboomern an.
Diese absoluten Zahlen lassen sich prozentual wie in Abbildung 5 darstellen. Dies ent-

spricht anndhernd der prozentualen Verteilung auf dem Schweizer Arbeitsmarkt (vgl. Ka-

pitel 3.4).
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Generationenverteilung

M GenerationY

W Babyboomer

Abbildung 5 - Generationenverteilung Stichprobe

Von drei Teilnehmenden ist der hochste formale Bildungsabschluss die obligatorische
Schule, 97 Personen haben eine Berufslehre (mit oder ohne Berufsmaturitét), eine Matura
oder einen Fachmittelschulabschluss. Die restlichen 53 Teilnehmenden weisen einen Bil-
dungsabschluss auf Ebene einer hoheren Berufsbildung (z.B. HF), Hochschule (z.B.
FH/PH) oder Universitit auf. Dabei zeigt sich ein Unterschied zwischen den Bildungsni-
veaus der beiden Generationen. Insgesamt 42 Prozent der Ypsiloner und nur 11 Prozent
der Babyboomer verfiigen iiber einen hoheren Abschluss (vgl. Abbildung 6). Dies ent-
spricht anndhernd den Verhiltnissen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt (vgl. Kapitel 3.6).

100%

90%

80%

70%

m hdhere Berufsausbildung (z.B. HF),

60% Hochschule (z.B. FH/PH), Universitdt

M Berufslehre, Berufsmaturitdt, Maturitat,
Fachmittelschule

50%
40% m obligatorische Schule
30%
20%

10%

0%

Generation Y Babyboomer

Abbildung 6 - Verteilung Bildungsabschliisse Stichprobe

51



Intergenerationeller Vergleich arbeitsbezogener Erwartungen

77 Prozent der Befragten sind im Dienstleistungssektor titig, 23 Prozent im Industriesek-
tor. Ahnliche Zahlen lassen sich auf dem gesamten Schweizer Arbeitsmarkt vorfinden

(vgl. Kapitel 3.5).

4.2.2 Vergleich der Generationen

Nachstehend werden die beiden Generationen Y und Babyboomer einander gegentiber-
gestellt, wobei zuerst ein allgemeiner Vergleich — d.h. {iber alle erhobenen Kriterien —
stattfindet. Anschliessend werden die beiden Alterskohorten explizit auf Ebene der Bil-
dungsniveaus und der zwei grossten Schweizer Wirtschaftssektoren miteinander vergli-

chen.

4.2.2.1 Generationsiibergreifende Erwartungen im Gesamtbild

Als erstes werden die Studienergebnisse fiir beide Generationen zusammen ausgewiesen.
Dabei ergeben sich die drei wichtigsten Erwartungen: ,,gute und kollegiale Arbeitsat-
mosphére®, ,,Spass bei der Arbeit™ sowie ,,Arbeitsplatz- bzw. Jobsicherheit“. Keines der
Kriterien, welche zur Auswahl standen, wurde als ,,iiberhaupt nicht wichtig® respektive
als ,,nicht wichtig” bewertet. Im Anhang E befinden sich die tabellarischen Darstellungen
der Mittelwerte und Standardabweichungen aller ausgewerteten Erwartungskriterien die-

ser Primédrerhebung.

4,2.2.2 Allgemeine Gegeniiberstellung der Generation Y und der Babyboomer

Die wichtigsten drei Erwartungen der Arbeitnehmenden der Generation Y sind eine gute
und kollegiale Arbeitsatmosphére, Spass bei der Arbeit sowie Entwicklungs- und Wei-
terbildungsmoglichkeiten. Bei den Babyboomern ldsst sich ein dhnliches Bild verneh-
men. Bei dieser Alterskohorte rangieren die zwei Erwartungsattribute ,,gute und kollegi-
ale Arbeitsatmosphére* sowie ,,Spass bei der Arbeit* auf Platz eins und drei. Zudem liegt
die Arbeits- bzw. Jobsicherheit auf dem zweiten Platz, die sich bei der Generation Y auf
dem vierten Platz befindet. Am unwichtigsten sind beiden Generationen die Bekanntheit
der Arbeitgebermarke und die Fiihrungsverantwortung.

In der folgenden Tabelle 6 ist das gesamte Ranking der generationsspezifischen Erwar-
tungen an den Arbeitgeber aufgelistet. Die Werte, die sich in der Spalte unter ,,Wichtig-
keit* befinden, zeigen die Mittelwerte der Likert-Skala (1=tiberhaupt nicht wichtig und

5=sehr wichtig).
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Generation Y Wichtigkeit | Babyboomer Wichtigkeit
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére | 4,64 Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére | 4,62
Spass bei der Arbeit 4,60 Avrbeitsplatzsicherheit 4,51
Entwicklungs- und Weiterbildungs- 4,47 Spass bei der Arbeit 4,51
moglichkeiten
Avrbeitsplatzsicherheit 4,41 Sinnvolle und erflillende Arbeitsinhalte | 4,47
Work-Life-Balance 4,39 Anerkennung der eigenen Leistung 4,38
durch Vorgesetzte/Team
Anerkennung der eigenen Leistung 430 Herausfordernde und anspruchsvolle 495
durch Vorgesetzte/Team ' Avrbeitsinhalte '
Sinnvolle und erfillende Arbeitsinhalte | 4,29 Work-Life-Balance 4,17
Herausfordernde und anspruchsvolle 423 Mitsprache bei Entscheidungen / Mdg- 415
Avrbeitsinhalte ' lichkeit eigene Ideen einzubringen '
Entscheidungsbefugnis 4,18 Entscheidungsbefugnis 4,13
Mitsprache bei Entscheidungen / Mag- 415 Entwicklungs- und Weiterbildungs- 411
lichkeit eigene Ideen einzubringen ' moglichkeiten '
Flache Hierarchien 4,01 Arbeitgeberimage 4,09
Karriere- oder Aufstiegsmdglichkeiten 4,00 Flache Hierarchien 3,96
Arbeitgeberimage 3,95 Monetére Anerkennung von Leistung 3,89
Hohes Gehalt 3,87 Flexible Arbeitszeit 3,83
SRee;gteelmasmges Feedback durch Vorge- 3,85 Hohes Gehalt 381
Einsatz neuster Technologien 3,73 Eeigte;masmges Feedback durch Vorge- 3,79
Flexible Arbeitszeit 3,59 Einsatz neuster Technologien 3,60
Monetére Anerkennung von Leistung 3,49 Karriere- oder Aufstiegsmaéglichkeiten 3,36
Fuhrungsverantwortung 3,48 Fuhrungsverantwortung 3,28
Bekanntheit Arbeitgebermarke 2,79 Bekanntheit Arbeitgebermarke 3,25

Befragung nach dem wichtigsten Erwartungskriterium: Abgesehen von der Befra-

gung mithilfe der Likert-Skala wurden die Teilnehmenden gebeten, sich fiir ein spezifi-

sches Erwartungskriterium zu entscheiden, welches fiir sie bei einem Arbeitgeber am

wichtigsten ist. Fiir die Babyboomer ist die Arbeitsplatz- respektive die Jobsicherheit am

bedeutendsten, wobei die Generation Y insbesondere eine gute und kollegiale Arbeitsat-

mosphére vom Arbeitgeber erwartet. Der folgenden Abbildung 7 sind die prozentualen

Nennungen pro Attribut und Generation zu entnehmen.
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Wichtigstes Kriterium im intergenerationellen Vergleich
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére [N
Anerkennung Leistung durch Vorgeseizte/Team [
Arbeitsplatzsicherheit GG
Spass beider Arbeit [INNENEGEGNGEGEGET—
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte |GGG
Flexible Arbeitszeit e ——————
Work-Life-Balance NG
Maoglicheit eigene Ideen einzubringen [
Entwicklungs- und Weiterbildungsmaglichkeiten |l m—
Entscheidungsbefugnis [l = Babyboomer
Hohes Gehalt [l = Generation ¥
Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten
Herausfordernde Arbeitsinhalte [J=———————
Monetare Anerkennung von Leistung  mm
Flache Hierarchien mm
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte
Flhrungsverantwortung [—
Einsatz neuster Technologien
Bekanntheit Arbeitgebermarke
Arbeitgeberimage
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Abbildung 7 - Wichtigstes Kriterium im intergenerationellen Vergleich

Zusitzlich wichtige Erwartungskriterien: Auf die offene Frage, welches Merkmal fiir

die Arbeitnehmenden zusétzlich noch wichtig sei, wurden folgende Kriterien genannt:

Generation Y Babyboomer

e Klare Strukturen e Vertrauen

e Aufwand und Ertrag miissen iiberein- e Kompatibilitidt Arbeit mit Family
stimmen, mehr Gehalt = mehr Leistung

e Fairness o Moglichkeit, eigenes Wissen an andere

weiterzugeben.

e Transparenz (eine offene und ehrliche e Zusammenhalt/ Interne Informationen
Kommunikation an Mitarbeiter)

e Respekt gegeniiber der Person und den e Ehrlichkeit, Offenheit
erzielten Leistungen

e Sozialer und addquater Umgang der e Loyalitét
Vorgesetzten mit den Mitarbeitern

e Kompetenter Vorgesetzter welcher Er- e  Wertschidtzung durch den Arbeitgeber
fahrungen hat.

e offene Aussprache

e Loyalitét

Die grossten Unterschiede zwischen den beiden Alterskohorten sind bei den Karriere-,

Aufstiegs-, Entwicklungs- und Weiterbildungsmoglichkeiten festzustellen, welche von

den Vertreterinnen und Vertretern der Generation Y als wichtiger eingestuft werden. Die

Bekanntheit der Arbeitgebermarke und die monetire Anerkennung von Leistung werden

von den Babyboomern eher préferiert. Die folgende Abbildung 8 zeigt die Auspragungen

der jeweiligen Unterschiede pro Erwartungsattribut auf. Auf der x-Achse sind die Diffe-

renzen der Mittelwerte abgebildet. Dabei weisen die positiven Werte darauf hin, dass ein
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Merkmal von der Generation Y als wichtiger eingestuft wird, wihrend die Merkmale mit

negativen Werten fiir die Babyboomer-Generation bedeutsamer sind.

Vergleich Generation Y und Babyboomer

Karriere- oder Aufstiegsmdglichkeiten
Entwicklungs- und Weiterbildungsméglichkeiten
Work-Life-Balance

Fahrungsverantwortung

Einsatz neuster Technologien

Spass bei der Arbeit

Hohes Gehalt

Regelmdssiges Feedback durch Vorgesetzte
Entscheidungsbhefugnis

Flache Hierarchien

Anerkennung Leistung durch Vorgesetzte/Team
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphdre
Maoglichkeit eigene Ideen einzubringen
Herausfordernde Arbeitsinhalte
Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitgeberimage

Sinnvolle und erfillende Arbeitsinhalte

Flexible Arbeitszeit
Monetdre Anerkennung von Leistung

Bekanntheit Arbeitgebermarke

Abbildung 8 - Grisste Unterschiede im Generationenvergleich

Fiir die vier grossten Differenzen wurde ein t-Test durchgefiihrt. Alle vier sind signifikant

(vgl. Tabelle 7).

Erwartung Mittelwert Standardabweichung Sig.
GenY BB GenY BB
Karrieremdglichkeit 4.00 3.36 0.65 0.71 <0.001***
Bekanntheit Arbeitgebermarke 2.79 3.25 1.01 1.00 0.008**
Monetare Anerkennung von Leistung 3.49 3.89 1.09 0.78 0.010*
Entwicklungs- & Weiterbildungsmog-
4.47 411 0.72 0.78 0.005**
lichkeiten

*p < 0.05; **p<0.01; ***p<0.001  2-seitiger Test

Tabelle 7 - Signifikante Unterschiede im Generationenvergleich

4.2.2.3 Intergenerationeller Vergleich unter Betrachtung der Bildungsniveaus

Ein Vergleich der Generationen in Abhéngigkeit des formalen Bildungsabschlusses zeigt

ein differenzierteres Bild.
Tertidrstufe: Die wichtigsten Unterschiede zwischen den beiden Alterskohorten auf Ter-

tidrstufe sind bei den Erwartungen ,,Einsatz neuster Technologien®, ,, Karriere- oder Auf-

stiegsmoglichkeiten®, ,,Fiihrungsverantwortung* und ,,monetére Anerkennung von Leis-
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tung® zu sehen (vgl. Abbildung 9). Positive Werte deuten darauf hin, dass ein Erwar-
tungskriterium von der Generation Y als wichtiger eingestuft wurde, wéihrend Kriterien

mit negativen Werten fiir die Babyboomer von héherer Bedeutung sind.

Intergenerationeller Vergleich auf Teritarstufe

Einsatz neuster Technologien
Karriere- oder Aufstiegsmadglichkeiten

Flhrungsverantwortung

Regelmdssiges Feedback durch Vorgesetzte
Entwicklungs- und Weiterbildungsméglichkeiten
Bekanntheit Arbeitgebermarke
Herausfordernde Arbeitsinhalte

Hohes Gehalt

Spass bei der Arbeit

Arbeitsplatzsicherheit

Work-Life-Balance

Moglicheit eigene Ideen einzubringen
Anerkennung Leistung durch Vorgesetzte/Team
Arbeitgeberimage

Gute und kollegiale Arbeitsatmosphare
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte
Flexible Arbeitszeit
Entscheidungsbefugnis

Flache Hierarchien

Monetdre Anerkennung von Leistung

0,60 0,40 0,20 0,00 0,20 0,40 0,60 0,80

Abbildung 9 - Intergenerationeller Vergleich auf Tertidrstufe

Die Auswertung mittels t-Test fand zwei signifikante Unterschiede zwischen den beiden
Generationen auf Tertidrstufe. Sie unterscheiden sich in der Erwartung hinsichtlich der
Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten und dem Einsatz neuer Technologien respektive
Arbeits-Tools. Beide Erwartungsattribute werden dabei von der Generation Y als wichti-

ger eingestuft — wie in der Tabelle 8 ersichtlich ist.

Erwartung Mittelwert Standardabweichung Sig.
GenY BB GenY BB

Einsatz neuer Technologien 3.88 3.27 0.80 0.78 0.029*

Karrieremdglichkeit 4.00 3.45 0.62 0.69 0.015*

Fihrungsverantwortung 35 3.00 0.94 1.18 0.144

Monetére Anerkennung 3.52 391 1.06 0.94 0.280

*p < 0.05; **p<0.01; ***p<0.001  2-seitiger Test

Tabelle 8 - Signifikante Unterschiede auf Tertiérstufe

Sekundarstufe II: Auf dieser Bildungsstufe sind die wichtigsten Differenzen bei den
Karriere- oder Aufstiegsmdoglichkeiten, der Bekanntheit der Arbeitgebermarke, der mo-
netdren Anerkennung von Leistung und den Entwicklungs- und Weiterbildungsméoglich-

keiten zu finden (vgl. Abbildung 10). Wéhrend die positiven Werte darauf hinweisen,
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dass das jeweilige Attribut von der Generation Y als wichtiger erachtet wird, sind die

negativen Werte Ausdruck dafiir, dass die Babyboomer diese préferieren.

Intergenerationeller Vergleich auf Sekundarstufe I

Karriere- oder Aufstiegsmdglichkeiten —————
Entwicklungs- und Weiterbildungsméglichkeiten ———
Work-Life-Balance ——
Flache Hierarchien —
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphire —
Entscheidungsbefugnis —
Fiihrungsverantwortung —
Spass bei der Arbeit —

Hohes Gehalt 1
Maglicheit eigene Ideen einzubringen
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetate
Arbeitsplatzsicherheit
Einsatz neuster Technologien
Anerkennung Leistung durch Vorgesetzte/Team
Herausfordernde Arbeitsinhalte
Arbeitgeberimage
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte
Flexible Arbeitszeit
Monetdre Anerkennung von Leistung
Bekanntheit Arbeitgebermarke

0,80

=]
@
=]
=)
=
=

0,20

B

0,20 0,40 0,60 0,80

Abbildung 10 - Intergenerationeller Vergleich auf Sekundarstufe I

Im Gegensatz zur Tertidrstufe sind die vier grossten Unterschiede signifikant.

Erwartung Mittelwert Standardabweichung Sig.
GenY BB GenyY BB

Karrieremdglichkeit 4.00 3.33 0.68 0.72 <0.001***

Bekanntheit Arbeitgebermarke 2.78 3.43 0.96 0.91 <0.001***

Monetare Anerkennung 3.47 3.88 111 0.74 0.027*

Weiterbildungsmoglichkeit 4.48 4.10 0.66 0.79 0.009**

*p < 0.05; **p<0.01; ***p<0.001  2-seitiger Test
Tabelle 9 - Signifikante Unterschiede auf Sekundarstufe Il

Intergenerationeller Vergleich iiber beide Ausbildungsstufen: Bei der intergeneratio-
nellen Gegeniiberstellung liber beide untersuchten Bildungsniveaus féllt auf, dass die Un-

terschiede zwischen den beiden Alterskohorten je nach Ausbildung stark abweichen (vgl.

Abbildung 11).
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Intergenerationeller Vergleich liber beide Bildungsniveaus

Einsatz neuster Technologien

Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten
Fiahrungsverantwortung

Regelméssiges Feedback durch Vorgesetzte
Entwicklungs- und Weiterbildungsmaglichkeiten
Bekanntheit Arbeitgebermarke
Herausfordernde Arbeitsinhalte

Hohes Gehalt

Spass bei der Arbeit

Arbeitsplatzsicherheit

Work-Life-Balance

Maglicheit eigene Ideen einzubringen

m Berufslehre, Berufsmaturitdt, Maturitat

mHochschule, héhere Berufsausbildung,
Universitat
Anerkennung Leistung durch Vorgesetzte/Team

Arbeitgeberimage

Gute und kollegiale Arbsitsatmosphére
Sinnvolle und erflllende Arbeitsinhalte
Flexible Arbeitszeit
Entscheidungsbefugnis

Flache Hierarchien

ILL'i\L.L]rIIrJ'[rI[

Monetare Anerkennung von Leistung

-0,80 -0,60 -0,40 -0,20 0,00 0,20 0,40 060 0,80

Abbildung 11 - Intergenerationeller Vergleich liber beide Bildungsniveaus

Die Kriterien mit positiven Vergleichswerten sind der jungen Generation wichtiger, wo-
bei die negativen Werte Ausdruck dafiir sind, dass ein Erwartungskriterium von den Ba-
byboomern stdrker gewichtet wird. Zudem zeigen die unterschiedlichen Farben der Bal-

ken in der obigen Abbildung 11 die zwei verschiedenen Ausbildungsstufen auf.

4.2.2.4 Intergenerationeller Vergleich unter Betrachtung der Wirtschaftssektoren

Dienstleistung: Die wichtigsten Unterschiede zwischen den beiden Alterskohorten, ta-
tig im Dienstleistungssektor, sind bei den Erwartungen ,,Karriere- oder Aufstiegsmog-
lichkeiten®, ,,Bekanntheit Arbeitgebermarke®, ,,monetire Anerkennung von Leistung®
und ,,Flexible Arbeitszeit” zu sehen. ,,Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten®, ,,Be-
kanntheit Arbeitgebermarke® und ,,monetire Anerkennung von Leistung® sind dabei

signifikante Unterschiede (vgl. Tabelle 10).

Erwartung Mittelwert Standardabweichung Sig.
GenY BB GenY BB

Karrieremdglichkeit 3.96 3.44 0.65 0.68 <0.001***

Bekanntheit AG-Marke 2.76 3.28 1.02 1.05 0.011*

Monetére Anerkennung 343 3.92 1.13 0.81 0.008**

Flexible Arbeitszeit 3.47 3.85 1.10 0.96 0.069

*p < 0.05; **p<0.01; ***p<0.001  2-seitiger Test

Tabelle 10 - Signifikante Unterschiede im Dienstleistungssektor
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Industrie: Fur Individuen, die im Industriesektor arbeiten, sind die gréssten Unter-
schiede zwischen den Generationen bei den Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten, den
Entwicklungs- und Weiterbildungsmaglichkeiten, der Fihrungsverantwortung und der
Wichtigkeit von Spass bei der Arbeit zu finden. Alle diese vier Kriterien werden von
der Generation Y als wichtiger empfunden. Statistisch signifikant sind die Unterschiede
der Kriterien ,,Karriere- oder Aufstiegsmoglichketen und ,,Entwicklungs- und Weiter-
bildungsmoglichkeiten® (vgl. Tabelle 11).

Erwartung Mittelwert Standardabweichung Sig.
GenY BB GenY BB

Karrieremdglichkeit 4.14 3.14 0.65 0.77 <0.001***

Weiterbildungsmaglichkeit 4.67 3.79 0.66 0.89 0.002**

Fihrungsverantwortung 3.76 3.29 0.89 1.14 0.175

Spass an der Arbeit 4.62 421 0.79 0.70 0.074

*p < 0.05; **p<0.01; ***p<0.001  2-seitiger Test

Tabelle 11 - Signifikante Unterschiede im Industriesektor

Intergenerationeller Vergleich iiber beide Wirtschaftssektoren: Bei der intergenera-
tionellen Gegeniiberstellung iiber beide untersuchten Wirtschaftssektoren féllt auf, dass
die Unterschiede zwischen den beiden Alterskohorten je nach Sektor stark abweichen

(vgl. Abbildung 12).

Intergenerationeller Vergleich iiber Wirtschaftssektoren

Karriere- oder Aufstiegsmdglichkeiten
Work-Life-Balance

Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten

Flhrungsverantwortung

Einsatz neuster Technologien

Gute und kollegiale Arbeitsatmosphdre
Flache Hierarchien [—

Herausfordernde Arbeitsinhalte -

Spass bei der Arbeit 4

Hohes Gehalt

Entscheidungsbefugnis d = Industrie

Regelmadssiges Feedback durch Vorgesetzte " B Dienstleistung
Arbeitsplatzsicherheit
Anerkennung Leistung durch Vorgesetzte/Team
Moglichkeit eigene Ideen einzubringen p—
Arbeitgeberimage
Sinnvolle und erflllende Arbeitsinhalte C
Flexible Arbeitszeit
Monetdre Anerkennung von Leistung
Bekanntheit Arbeitgebermarke

:
06 04 02 0 02 04 06 08 1 1.2

Abbildung 12 - Intergenerationeller Vergleich liber Wirtschaftssektoren
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Die Kriterien mit positiven Vergleichswerten sind der jungen Generation wichtiger, wo-
bei die negativen Werte Ausdruck dafiir sind, dass ein Erwartungskriterium von den Ba-
byboomern stdrker gewichtet wird. Zudem zeigen die unterschiedlichen Farben der Bal-

ken in der obigen Abbildung 12 die zwei verschiedenen Sektoren auf.

4.2.3 Generation Y

In diesem Unterkapitel werden explizit die Studienergebnisse der Generation Y aufge-
fiihrt. Dies insbesondere vor dem Hintergrund, dass eine Mehrzahl der Studien, die be-
haupten, dass sich die Generationen hinsichtlich deren Erwartungen an den Arbeitgeber
unterscheiden, ausschliesslich Studierende befragen. Deshalb ist es wichtig, herauszufin-
den, ob im intragenerationellen Vergleich eine Differenz zwischen verschiedenen Bil-
dungsniveaus besteht. Ausserdem hat diese Alterskohorte in der praktischen Arbeitswelt
bereits zum jetzigen Zeitpunkt sowie in Zukunft einen hohen Stellenwert und ist auch in
der vorliegenden Bachelorarbeit die zentrale Alterskohorte. Durch die detaillierten Er-

kenntnisse entsteht ein Mehrwert fir die Unternehmenswelt.

4.2.3.1 Erwartungen an Arbeitgeber

Die folgende Abbildung 13 zeigt ein Ranking der Erwartungen der Generation Y an den
Arbeitgeber. Abbildung 14 weist die Resultate fiir die Generation Y nach der Frage nach

dem wichtigsten Erwartungskriterium aus.

Ranking Erwartungen der Generation Y

Gute und kollegiale Arbeitsat hare

Spass bei der Arbeit

Entwicklungs- und Weiterbildungsmaoglichkeiten
Arbeitsplatzsicherheit

Work-Life-Balance

Anerkennung der eigenen Leistung durch Vorgesetzte/Team
Sinnvolle und erfilllende Arbeitsinhalte
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte
Entscheidungsbefugnis

Mitsprache bei Entschiedungen

Flache Hierarchien

Karriere- oder Aufsti 6glichkeiten

Arbeitgeberimage

Hohes Gehalt

Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte I
Einsatz neuster Technologien

Flexible Arbeitszeit

Monetére Anerkennung von Leistung
Flihrungsverantwortung

Bekanntheit Arbeitgebermarke

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00

Abbildung 13 - Ranking Erwartungen der Generation Y
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Wichtigste Erwartung Generation Y

Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére
Anerkennung Leistung durch Vorgesetzte/Team
Arbeitsplatzsicherheit

Spass bei der Arbeit

Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte

Flexible Arbeitszeit

Work-Life-Balance

Moglicheit eigene Ideen einzubringen
Entwicklungs- und Weiterbildungsméglichkeiten
Entscheidungsbefugnis

Hohes Gehalt

Karriere- oder Aufstiegsméglichkeiten
Herausfordernde Arbeitsinhalte

Monetére Anerkennung von Leistung

Flache Hierarchien

Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte
Fiihrungsverantwortung

Einsatz neuster Technologien

Bekanntheit Arbeitgebermarke
Arbeitgeberimage

[0} 5% 10% 15% 20% 25%

]

Abbildung 14 - Auswertung des wichtigsten Kriteriums Generation Y

Beide obigen Abbildungen zeigen, wie wesentlich die gute und kollegiale Arbeitsat-

mosphire — unabhingig der Befragungsart — ist.

4.2.3.2 Intragenerationelle Unterschiede liber Bildungsniveaus

Beim intragenerationellen Vergleich zeigen sich die vier grossten Unterschiede bei der
Arbeitsplatzsicherheit, dem Arbeitgeberimage, einer guten und kollegialen Arbeitsat-
mosphire sowie bei der Mitsprache bei Entscheidungen respektive der Mdoglichkeit, ei-
gene Ideen einzubringen. Die untenstehende Abbildung 15 weist die Unterschiede aus,
wobei die positiven Werte darauf hinweisen, dass die Ypsiloner der Sekundarstufe II ein
spezifisches Erwartungskriterium als bedeutender erachten. Im Gegensatz dazu sind die
negativen Werte Ausdruck dafiir, dass Teilnehmende der Generation Y mit einem hohe-

ren formalen Bildungsabschluss auf Tertidrstufe die jeweiligen Kriterien hher bewerten.
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Arbeitsplatzsicherheit

Arbeitgeberimage

Gute und kollegiale Arbeitsatmosphare
Work-Life-Balance
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Abbildung 15 - Intragenerationeller Vergleich Generation Y nach Bildungsniveau

Statistisch signifikant ist beim intragenerationellen Vergleich nach Ausbildungsniveau

nur das Attribut ,,Arbeitsplatz- beziehungsweise Jobsicherheit®, welches bei den Ypsilo-

nern mit einem Abschluss auf Sekundarstufe II grossere Wichtigkeit findet (vgl. Tabelle

12).

Erwartung Mittelwert Standardabweichung Sig.

Teritar- | Sekundarstufe Teri- Sekundarstufe II

stufe I tar-

stufe

Flexible Arbeitszeit 3.83 341 1.15 1.09 0.067
Arbeitsplatzsicherheit 4.17 4.59 0.66 0.73 0.004**
Arbeitgeberimage 3.83 4.03 0.91 0.77 0.235
Arbeitsatmosphére 4.52 4.72 0.59 0.52 0.077

*p < 0.05; **p<0.01; ***p<0.001

2-seitiger Test

Tabelle 12 - Signifikante Unterschiede Generation Y nach Bildungsniveau

Die folgenden Abbildungen 16 und 17 zeigen die Antworthaufigkeiten auf die Frage nach

dem wichtigsten Erwartungskriterium unterteilt nach den zwei Bildungsstufen. Dabei

fallt auf, dass die jeweilige Reihenfolge der Attribute beinahe identisch ist. Herausgeho-

ben werden kann vor allem die Bedeutung einer guten und kollegialen Arbeitsatmosphére

fiir die Generation Y auf beiden Niveaus. Von den Personen mit Teritdrabschluss gaben

sogar ein Drittel dieses Kriterium als das wichtigste an.
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Abbildung 16 - Wichtigste Erwartung Generation Y auf Sekundarstufe Il

Wichtigste Erwartung Generation Y auf Tertidrstufe
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Abbildung 17 - Wichtigste Erwartung Generation Y auf Tertiarstufe

4.2.3.3 Intragenerationelle Unterschiede liber Wirtschaftssektoren

Der intragenerationelle Vergleich nach den zwei Wirtschaftssektoren ist in der folgenden
Abbildung 18 dargestellt. Positive Werte deuten in dieser Abbildung darauf hin, dass ein
Merkmal fiir Arbeitnehmende des Dienstleistungssektors eine hohere Relevanz darstellt.
Demgegeniiber sind die negativen Werte Ausdruck dafiir, dass Beschéftigte des Indust-

riesektors die einzelnen Kriterien hoher gewichten.
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Abbildung 18 - Generation Y nach Wirtschaftssektor

Statistisch signifikant bei den in der obigen Abbildung 18 aufgefiihrten Erwartungen ist
diejenige nach flexiblen Arbeitszeiten (vgl. Tabelle 13).

Erwartung Mittelwert Standardabweichung Sig.
Dienstleistung Industrie Dienstleistung Industrie

Flexible Arbeitszeit 3.47 4.05 1.10 1.16 0.036*

Fihrungsverantwortung 341 3.76 0.94 0.89 0.122

Feedback 391 3.62 0.82 0.97 0.166

Monetére Anerkennung 343 371 1.13 0.90 0.290

*p < 0.05; **p<0.01; ***p<0.001  2-seitiger Test

Tabelle 13 - Signifikante Unterschiede Generation Y nach Wirtschaftssektor

Das wichtigste Kriterium fiir die Teilnehmenden aus dem Dienstleistungssektor ist die
gute und kollegiale Arbeitsatmosphire (27.85%), gefolgt von der Anerkennung der eige-
nen Leistung durch Vorgesetzte/Team (13.92%). Fiir die Vertreterinnen und Vertreter der
Generation Y sind die flexible Arbeitszeit und die Anerkennung der eigenen Leistung
durch Vorgesetzte/Team am wichtigsten mit jeweils 16.13%. Dabei fillt auf, dass die
Ypsiloner im Industriesektor die flexiblen Arbeitszeiten bedeutend hoher gewichten als

jene im Dienstleistungsbereich.
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4.3 Diskussion

Folgend werden die unter Kapitel 4.2 prasentierten Resultate der Primaruntersuchung dis-
kutiert. Dabei wird dieses Kapitel gleich aufgebaut wie das Kapitel 4.2, um eine hohere
Transparenz zu generieren. Demnach werden zuerst die Studienergebnisse diskutiert,
welche die Generation Y und die Babyboomer im Vergleich zeigen. Anschliessend er-
folgt eine isolierte Diskussion beziiglich der Resultate der Generation Y. Die Diskussion

findet insbesondere im Hinblick auf die signifikanten Unterschiede statt.

4.3.1 Vergleich der Generation Y und der Babyboomer
In diesem Unterkapitel werden die Ergebnisse der Umfrage, welche die beiden Generati-

onen im Vergleich zeigen und die unter Kapitel 4.2.2 vorgestellt wurden, diskutiert.

4.3.1.1 Allgemeine Gegeniiberstellung der Generation Y und der Babyboomer

In dieser Primérerhebung sind dhnliche Tendenzen zu erkennen wie in der Gesamtsicht
der analysierten Querschnittsstudien (vgl. Kapitel 3.9.2). Im intergenerationellen Ver-
gleich lassen sich nur wenige Unterschiede finden.

Einer der wenigen Unterschiede ist jedoch, dass der Generation Y Karriere- oder Auf-
stiegsmoglichkeiten sowie Entwicklungs- und Weiterbildungsmoglichkeiten signifikant
wichtiger sind als der dlteren Arbeitnehmer-Kohorte. Zum selben Ergebnis kommen
ebenfalls Kienbaum (2014, S. 5) sowie die Wirtschaftskammer Wien (Kolland et al.,
2015, S. 6). Zok et al. (2014, S. 51) finden nur einen Unterschied hinsichtlich der Karri-
eremdglichkeiten. Ruthus (2013, S. 85) hingegen stellt fest, dass die Karrieremoglichkei-
ten von den Babyboomern als wichtiger eingestuft werden als von den Ypsilonern. Diese
Diskrepanz konnte durch die unterschiedliche Fragebogengestaltung begriindet werden.
Ruthus (2013, S. 79) fasst beispielsweise die Fiihrungsverantwortung und das schnelle
Aufsteigen unter dem Karrierebegriff zusammen. In der Tendenz zeigt sich jedoch, dass
die Resultate der vorliegenden Studie von anderen Studien gestiitzt werden. Karriere- und
Entwicklungsmoglichkeiten sind fiir die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y
von hoherer Bedeutung. Eine Interpretationsmoglichkeit fiir diese Divergenz wére, dass
die Babyboomer durch das fortgeschrittene Alter und demnach auch in der Phase des
Berufslebens bereits die gewiinschte Hierarchiestufe erreicht haben oder den Karriere-
respektive Weiterbildungswunsch zuriickgestellt haben. Diese Interpretation unterstiitzen
auch — wie bereits im Kapitel 3.9.2.1 erwdhnt — die Autoren der Vergleichsstudie der

Wirtschaftskammer Wien (Kolland et al., 2015, S. 6).
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Zwei weitere wichtige intergenerationelle Unterschiede bestehen darin, dass der Genera-
tion der Babyboomer die Bekanntheit der Arbeitgebermarke und die monetére Anerken-
nung von Leistung von hoherer Bedeutung sind. Zum gleichen Ergebnis beziiglich beider
Kriterien kommen ebenfalls Zok et al. (2014, S. 51). Kienbaum (2014, S. 5) findet hin-
gegen, dass der Generation Y die Bekanntheit des Unternehmens sowie die monetére An-
erkennung von Leistung wichtiger sind. Es lésst sich nur schwer eine Tendenz ableiten.
Es ist jedoch im Hinblick darauf wichtig, festzuhalten, dass das Erwartungskriterium ,,Be-
kanntheit der Arbeitgebermarke* fiir beide Generationen auf dem letzten Platz rangiert.
Die monetire Anerkennung von Leistung ist fiir die Ypsiloner — unter Betrachtung des
Rankings — auf dem drittletzten Platz, wihrend dieses Attribut fiir die Babyboomer in der

unteren Hélfte des Rankings rangiert.

Zusitzlich zu den intergenerationellen Unterschieden lassen sich jedoch auch wichtige
Gemeinsamkeiten finden. Demnach sind eine gute und kollegiale Arbeitsatmosphire,
Spass bei der Arbeit und die Arbeitsplatzsicherheit bei beiden Generationen in den vier
Toppositionen des zusammengestellten Rankings. Diese Kriterien sind auch bei der Ver-
gleichsstudie von Zok et al. (2014, S. 51) die essentiellsten Kriterien fiir beide Generati-

onen.

Eine Gegeniiberstellung der Studienergebnisse der vorliegenden Primérerhebung mit den

in Kapitel 3.9.2 analysierten Vergleichsstudien findet sich in der folgenden Tabelle 14.
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Ruthus Kienbaum Resultate Prima-
Kriterium (Zz%ﬁ)t 2 (I;glllg? eletal (2013) (2014) rerhebung
1-5 Likert 1-5 Likert
Nicht signi-
. . u Y 92.30 % Y sehr wichtig fikant Y 4.8 Y 4.64
Gute kollegiale Arbeitsatmosphére B 93.85 % B sehr wichtig vV 154 BA46 B 462
B1.44
Nicht signi-
. Y 82.80 % Y eher ja fikant Y 4.39
I S EE e B86.80% | B eher nein Y 248 - B4.17
B 2.33
Nicht signi-
. L Y 60.70 % Y hoch fikant Y 4.3 Y 3.59
Flexible Arbeitszeit B 75.80 % vV 248 B39 B 383
B 2.33
Nicht signi-
. . . Y 94.15 % Y ja fikant Y 4.2 Y 441
Arbeitsplatz- und Jobsicherheit B 91.15 % Bja Y 211 B 40 B 451
B211
Entwicklungs- und Weiterbildungs- Y 84.30 % Y ja Y 4.47
moglichkeiten B 84.25 % B eher nein B 4.11
Signifikant | Y 4.4
Karriere- oder Aufstiegsmoglichkei- Y 74.40 % Y ja Y 2.28 B3.9 Y 4.00
ten B 57.10 % B eher nein B 2.66 B 3.36
Nicht signi-
. . Y 66.75 % fikant Y 3.87
Monetare Verglitung/Gehalt B 64.75 % - v 211 - B 381
B 211
u . Y 93.30 % Y 4.1 Y 3.49
Monetéare Anerkennung von Leistung B 95.25 % - - B3.9 B 3.89
. Lo dpi 1 Y 83.70 % Y ja Y 4.5 Y 4.29
Sinnhaftigkeit der Tatigkeit B 90.45 % Bja - B 45 B 447
- Y 92.25 % Y 4.60
Arbeit, die Spass macht B 95.65 % - - - B 451
. . i Y 90.30 % Y 4.6 Y 4.30
Anerkennung flr geleistete Arbeit B 88.90 % - - BA44 B 438
Auf Augenhohe auseinanderset- ) Y eher nein ) ) Y 4.01
zen/Flache Hierarchien B wichtig B 3.96
. Y 3.85
Regelmaéssiges Feedback - - - - B 3.79
Nicht signi-
Neue Technologien Y 43.50 % ) fikant Y 4.2 Y 3.73
9 B 46.95 % Y 219 B4.1 B 3.60
B 1.93
Herausfordernde und anspruchsvolle 1"\||Igr]1tt signi- Y 4.23
Arbeitsinhalte - - Y 1.72 - B 495
B 1.84
Entscheidungsbefugnis (Mdglichkeit, | Y 69.95 % Y eher nein ) Y 3.7 Y 4.18
Entscheidungen selbst zu treffen) B 85.25 % B ja B45 B 4.13
gen ! B 86.75 % B ja B 4.7 B 4.15
Nicht signi-
Arbeitgeberimage/Ruf des Unterneh- ) ) fikant ) Y 3.95
mens Y 2.54 B 4.09
B 2.34
Signifikant
. Y 49.55 % Y 3.48
Fuhrungsverantwortung B 59 65 % - Y 2.28 - B3.28
B 2.66
. . Y 33.10 % Y28 Y 2.79
Bekanntheit der Arbeitgebermarke B 36.85 % - - B24 B 395
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Bei der Befragung nach dem bedeutendsten Attribut bei einem Arbeitgeber zeigt sich
wieder, wie dhnlich sich die Babyboomer und die Generation Y sind. Sie wahlen diesel-
ben Kriterien auf die ersten drei Rédnge, wenn auch in umgekehrter Reihenfolge. Die erste
Wahl der Babyboomer (Arbeitsplatzsicherheit) deutet darauf hin, dass sich diese Al-
terskohorte mit grosster Wahrscheinlichkeit Sorgen um den Arbeitsplatz macht, da es
nach Erreichung des 50. Lebensjahres zunehmend schwieriger wird, eine Beschaftigungs-

stelle zu finden.

4.3.1.2 Intergenerationeller Vergleich unter Betrachtung der Bildungsniveaus

Fiir Personen mit Abschluss auf Tertidrstufe lassen sich zwei Unterschiede zwischen den
Generationen vorfinden. Die Arbeitnehmenden aus der Generation Y mit einem Ab-
schluss auf Tertidrstufe erachten den Einsatz neuster Technologien am Arbeitsplatz res-
pektive im Arbeitsumfeld sowie die Karriere- oder Aufstiegschancen als bedeutender als
die Babyboomer mit einem Bildungsabschluss auf gleicher Stufe. Obwohl die Vertrete-
rinnen und Vertreter der Generation Y auch als Digital Natives gelten, ist ihnen der Ein-
satz neuester Technologie nicht sonderlich wichtig, wie in Kapitel 4.2.3.1 ersichtlich ist.
Jedoch zeigt sich auf Tertidrstufe, dass die neuen Technologien im Arbeitsumfeld trotz-
dem fiir die Digital Natives wichtiger sind als den Digital Immigrants. Auf Sekundarstufe
IT ist dieser Unterschied zwischen den Alterskohorten nicht zu vernehmen. Dennoch er-
geben sich auf Sekundarstufe II andere signifikante Unterschiede. Dabei sind dieselben
Unterschiede auszumachen, die bereits im vorherigen Kapitel 4.3.1.1 iiber beide Bil-
dungsniveaus diskutiert wurden. Ein Vergleich zu den in Kapitel 3.9.2 analysierten Quer-
schnittsstudien bietet sich nicht an, da diese ihre Studienergebnisse nicht nach Bildungs-
niveaus unterscheiden respektive aufschliisseln. Da sich die Generation Y im intragene-
rationellen Vergleich iiber die beiden Bildungsniveaus betrachtet beziiglich dieser vier
Kriterien nicht unterscheidet (vgl. Kapitel 4.2.3.2), kann davon ausgegangen werden, dass

die Diskrepanz auf die Babyboomer zuriickzufiihren ist.

4.3.1.3 Intergenerationeller Vergleich unter Betrachtung der Wirtschaftssektoren

Unter Betrachtung beider Wirtschaftssektoren fillt auf, dass den Teilnehmenden der Ge-
neration Y in beiden Sektoren die Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten signifikant
wichtiger sind als den Babyboomern. Eine mogliche Interpretation fiir diesen Unterschied
wurde bereits in Kapitel 4.3.1.1 diskutiert und konnte auch hier diese Diskrepanz begriin-

den. Im Dienstleistungssektor ist im Gegensatz zum Industriesektor der Generation Y die
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Bekanntheit der Arbeitgebermarke und die monetidre Anerkennung von Leistung signifi-
kant weniger wichtig als den Babyboomern. Obwohl auch im Industriesektor eine gleiche
Tendenz festgestellt werden kann, ist der Unterschied zwischen den beiden Generationen
in diesem Sektor jedoch nicht statistisch signifikant. Fiir diese Unterschiede ldsst sich nur
schwer eine mogliche Interpretation finden, da diesbeziiglich noch keine Diskussion in
der Literatur stattgefunden hat. Der Unterschied bei der monetidren Vergiitung von Leis-
tung zwischen den zwei Wirtschaftssektoren konnte jedoch daran liegen, dass im Dienst-
leistungsbereich andere Verglitungssysteme zur Anwendung kommen als in der Industrie.
Den Babyboomern im Dienstleistungssektor konnte deshalb die monetire Anerkennung
von Leistung wichtiger sein als der Generation Y, da die Babyboomer vermehrt in Fiih-
rungspositionen sind und auf dieser Hierarchiestufe der flexible Lohnanteil eher zur An-
wendung kommen konnte. Damit eine prazisere Aussage gemacht werden konnte, miiss-
ten mehr Informationen zur Verfiigung stehen, wie beispielsweise das exakte Tatigkeits-

gebiet, die Position im Unternehmen sowie das Verglitungssystem.

4.3.2 GGeneration Y

In den nachstehenden Unterkapiteln werden die isolierten Resultate fiir die Generation Y,

die unter Kapitel 4.2.3 ausgewiesen wurden, besprochen.

4.3.2.1 Erwartungen an den Arbeitgeber

Bei isolierter Betrachtung der Generation Y zeigt sich, dass eine gute und kollegiale Ar-
beitsatmosphére auf dem ersten Platz rangiert. Ebenfalls bei expliziter Befragung nach
dem wichtigsten Erwartungskriterium wird eine angenehme Arbeitsatmosphire am hiu-
figsten genannt. Dieses Ergebnis weist grosse Parallelen zu den untersuchten Studien aus
Kapitel 3.9.1 auf. Ebenfalls in drei der sechs analysierten Studien ist dieses Erwartungs-
attribut auf dem ersten Platz und in den anderen drei befindet sich dieses mindestens auf
Platz drei. Gemadss Huber und Rauch (2013, S. 30) wird dies dadurch erklart, dass die
jungen Menschen aus der Generation Y in einer pluralisierten Gesellschaft erkennen, dass

sie als Einzelkdmpfer im Berufsumfeld keinen Erfolg haben konnen.
Des Weiteren ist fur die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y insbesondere der

Spass-Faktor bei einem Arbeitgeber essentiell. Dieser Faktor wird bis auf die Studie der

Berner Fachhochschule (Dievernich & Gurtner, 2012, S. 20) nicht untersucht, ist dort
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jedoch auf Platz drei. Zudem wird auch in der weiteren Literatur herausgehoben, wie

wichtig Spass fiir die Generation Y in allen Lebenslagen ist (vgl. Kapitel 3.7.2.2).

In dieser Primérerhebung sind bei einem Arbeitgeber zudem die Entwicklungs- bezie-
hungsweise die Weiterbildungsmoglichkeiten von hoher Relevanz fiir die Ypsiloner. Dies
zeigt sich auch in den analysierten Studien unter Kapitel 3.9.1, wobei dieses Erwartungs-
kriterium mindestens auf dem siebten Platz rangiert. Dies konnte dadurch erkléart werden,
dass die Employability (Beschéftigungsfihigkeit) fiir die jungen Arbeitnehmenden immer
wichtiger wird (Ruthus, 2013, S. 23) und sie diese durch die verschobenen Machtverhilt-
nisse aufgrund des demografischen Wandels auch durchsetzen konnen (Klaftke, 2014b,

S. 64).

Die Arbeitsplatz- respektive die Jobsicherheit befindet sich im Ranking der Primérerhe-
bung auf Rang vier. Dies scheint demnach ein wichtiges Erwartungskriterium zu sein.
Auch in den analysierten Studien erweist sich dieses Attribut als bedeutend. Eine mogli-
che Interpretationsmoglichkeit fiir dieses Bediirfnis konnte einerseits sein, dass die Per-
sonen, die der Generation Y angehdoren, in unsicheren Verhéltnissen aufgewachsen sind
beziehungsweise durch die neue digitale Vernetzung (vgl. Kapitel 3.7.2.1) globale Insta-
bilitdten eher mitbekommen. Dadurch treten Sicherheitsbediirfnisse respektive der aus-
driickliche Wunsch nach Stabilitdt verstarkt in den Vordergrund. Die Vertreterinnen und
Vertreter der Generation Y verlangen demnach — geméss diesen Studienergebnissen —
vom Arbeitgeber Loyalitit, sind jedoch geméss der untersuchten Literatur (vgl. Kapitel

3.7.2.2) selbst dem Arbeitgeber gegeniiber weniger loyal.

Im Gegensatz zu den Behauptungen, die sich in der Literatur finden lassen, stellten sich
Erwartungskriterien wie der Wunsch nach einer Feedback-Kultur, die Bekanntheit der
Arbeitgebermarke oder insbesondere der Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten unter Be-
trachtung des Rankings als bedeutend weniger wichtig dar. Zu beachten ist, dass die vor-
liegende Bachelorarbeit Personen diverser Bildungsniveaus beriicksichtigt, wihrend in
der analysierten und weiteren empirischen Literatur vornehmlich Studierende bezie-
hungsweise Ypsiloner mit einem Abschluss auf Tertidrstufe befragt wurden. Demnach
konnten die Erkenntnisse dieser Primédruntersuchung fiir die reale Arbeitswelt eher zu-

treffen.
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4.3.2.2 Intragenerationelle Unterschiede iiber Bildungsniveaus

Im intragenerationellen Vergleich iiber die beiden untersuchten Bildungsebenen ist nur
bei der Arbeitsplatz- beziehungsweise bei der Jobsicherheit ein statistisch signifikanter
Unterschied festzustellen. Wie bereits im vorherigen Kapitel 4.3.2.1 diskutiert wurde, ist
fiir die Befragten der Generation Y generell die Arbeitsplatz- respektive die Jobsicherheit
bei einem Arbeitgeber essentiell. Den Teilnehmenden der Generation Y, die einen Bil-
dungsabschluss auf Sekundarstufe II haben und demnach keinen Hochschul- oder Uni-
versitdtsabschluss, ist die Arbeitsplatzsicherheit jedoch noch wichtiger als jenen, die eine
Ausbildung auf Tertidrstufe abgeschlossen haben. Diese Differenz lasst sich vermutlich
dadurch begriinden, dass die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y, die einen
tieferen Bildungsabschluss aufweisen, eher um die Jobsicherheit besorgt sind. Denn auf
dem Schweizer Arbeitsmarkt werden fiir die unterschiedlichsten Stellen vermehrt héhere

Bildungsabschliisse verlangt.

Erstaunlich ist zudem, wie viele Gemeinsamkeiten sich bei der Generation Y bildungs-
iibergreifend vernehmen lassen. Die Studienresultate, welche bereits unter Kapitel 4.3.2.1
diskutiert wurden, gelten demnach fiir beide Bildungsebenen annéhernd gleichermassen.
Ebenfalls die Drop-Down-Frage — welche explizit das wichtigste Erwartungskriterium
erhoben hat — weist iiber beide Bildungsstufen bemerkenswert viele Ubereinstimmungen

auf.

4.3.2.3 Intragenerationelle Unterschiede iiber Wirtschaftssektoren

Unter der isolierten Betrachtung der Generation Y hinsichtlich der Wirtschaftssektoren
lasst sich ausschliesslich ein signifikanter Unterschied finden, ndmlich die unterschiedli-
che Bedeutung der flexiblen Arbeitszeit (vgl. Kapitel 4.2.3.3). Die deskriptive Auswer-
tung der Nennungen beim Entscheid fiir ein spezifisches Erwartungskriterium zeigt aus-
serdem, dass fiir die Ypsiloner aus dem Industriebereich die flexiblen Arbeitszeiten von

hoher Relevanz sind.
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5 Schlussfolgerung fiir die Unternehmen

Grundsitzlich gehen aus den resultierenden Studienergebnissen der Primérerhebung we-
nige konkrete generationsspezifische Handlungsempfehlungen hervor, da sich die Baby-
boomer und die Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y nur marginal unterschei-
den und in den Grundziigen eine dhnliche Erwartungshaltung an den Arbeitgeber haben.
Fiir die praktische Unternehmenswelt sind diese Erkenntnisse gewinnbringend. Daraus
lasst sich beziiglich des Trend-Themas ,,Employer Branding* sowie der Gestaltung des
Anreizsystems schliessen, dass die generationsspezifische Ansprache und Ausgestaltung
der organisationalen Handlungsfelder nicht im Vordergrund stehen miissen. Generell sind
beiden Generationen softe Werte wie beispielsweise eine gute und kollegiale Arbeitsat-
mosphire, Spass bei der Arbeit, Work-Life-Balance sowie sinnvolle und erfiillende Ar-
beitsinhalte bedeutend. Zudem besteht generationsiibergreifend die Erwartung nach Ar-
beitsplatz- respektive Jobsicherheit. Dies impliziert fiir Unternehmen, dass insbesondere
diesen Erwartungsattributen bei unternehmerischen Aktivititen eine hohe Bedeutung bei-

gemessen werden sollte.

Um im Kampf um kompetente Mitarbeitende bestehen zu kdnnen, ist es wichtig, sich
explizit den Bediirfnissen der Millennials anzunehmen. Beim intergenerationellen Ver-
gleich iiber verschiedene Bildungsniveaus und Wirtschaftssektoren stellten sich fiir die
Generation Y die Karriere- oder Aufstiegsmoglichkeiten sowie die Entwicklungs- und
Weiterbildungsmoglichkeiten als bedeutend wichtiger dar. Dadurch, dass eine Vielzahl
der Unternehmen noch auf die Babyboomer-Generation ausgerichtet ist, sind in diesem
Bereich in der praktischen Arbeitswelt Anpassungen wahrscheinlich. Deshalb bietet sich
als Handlungsempfehlung an, schon bei der Personalgewinnung auf Aufstiegs- oder Wei-
terbildungsmoglichkeiten hinzuweisen und die Unternehmensstrukturen im Sinne einer
Aufstiegs- respektive Weiterbildungs-Kultur anzupassen. Welche konkreten Handlungs-
felder in diesem Bereich zur Verfiigung stehen, ist unter Kapitel 3.8.2.2 aufgefiihrt. An-
dererseits verlieren die flexiblen Vergilitungssysteme bei der Generation Y an Bedeutung,
weshalb diesbeziiglich keine grossen Anstrengungen auf Unternehmensseite erfolgen

miissen.
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6 Schlusswort und Ausblick

Im letzten Kapitel dieser Bachelorarbeit sollen die markantesten Erkenntnisse sowie die
wichtigsten Ergebnisse, die sich aus der Bearbeitung dieser Arbeit ergaben, vorgestellt

werden.

6.1 Schlussfazit

Generationen und ihre Erwartungen in der Arbeitswelt werden bereits seit mehreren Jah-
ren intensiv in den populdrwissenschaftlichen Publikationen, jedoch auch in der wissen-
schaftlichen Literatur diskutiert. Insbesondere die Generation Y steht dabei — durch den
soziodemografischen Wandel sowie deren Relevanz fiir die heutige und zukiinftige Ar-
beitswelt — immer 6fter im Fokus. Dabei werden jedoch meist nur Personen mit einem
hoéheren Bildungsabschluss respektive Studierende beriicksichtigt. Ziel dieser Bachelor-
arbeit war es, die arbeitsbezogenen Erwartungen der Generation Y und der Babyboomer
in der Schweiz hinsichtlich deren Unterschiede und Gemeinsamkeiten zu untersuchen
sowie allfdllige Handlungsempfehlungen fiir die Unternehmenswelt abzuleiten. Dabei
wurden explizit verschiedene Bildungsniveaus und Wirtschaftssektoren in die Untersu-
chung miteingeschlossen. Die in der Primédrerhebung abgefragten Erwartungskriterien
wurden anhand einer sorgfaltigen Analyse der theoretischen und empirischen Literatur

abgeleitet.

Die Studienergebnisse dieser Erhebung zeigen dabei, dass eine Unterscheidung der bei-
den Generationen hinsichtlich der arbeitsbezogenen Erwartungen vernachldssigbar ist.
Diese Erkenntnis steht im Widerspruch zu gewissen Ausfiihrungen, welche in der theo-
retischen Literatur vorzufinden sind, sowie zu den analysierten empirischen Studien, die
eine isolierte Betrachtung der Generation Y vornehmen. Bereits bestehende Vergleichs-
studien, die eine Gegeniiberstellung der beiden Generationen vornehmen, weisen jedoch
— wie ebenfalls diese Primirerhebung — nur wenige Unterschiede aus. Diese Gegensétz-
lichkeit konnte erstens dadurch begriindet werden, dass die isolierten Generation-Y-Stu-
dien ausschliesslich anhand des Generationszugehorigkeits-Ansatzes argumentieren oder
einen Vergleich zu anderen Generationen vornehmen, ohne die Generationen systema-
tisch einander gegeniiberzustellen. Bei einer Momentaufnahme der arbeitsbezogenen Er-

wartungen beider Alterskohorten spielen zusétzlich zur Generationszugehorigkeit jedoch
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noch andere Effekte — wie der Alters- sowie der Lebensphasen-Effekt — eine Rolle. Zwei-
tens konnte der Unterschied der Studienergebnisse dadurch begriindet werden, dass jene
Studien, die eine isolierte Betrachtung der Millennials vornehmen, vornehmlich Studie-
rende befragen. Dieses Argument kann die vorliegende empirische Untersuchung fiir die
Schweiz jedoch nicht stiitzen, da der intragenerationale Vergleich zwischen den Bil-

dungsniveaus nur marginale Unterschiede aufzeigt.

Unter Betrachtung der arbeitsbezogenen Erwartungen beider Generationen sind demnach
nur wenige Unterschiede vorzufinden, dies insbesondere beim Bediirfnis nach Aufstiegs-
oder Weiterbildungsmdglichkeiten, welche den Ypsilonern bedeutend wichtiger sind.
Ansonsten ist vorwiegend eine dhnliche Erwartungshaltung der beiden Alterskohorten an
den Arbeitgeber zu erkennen. Dabei stehen generationsiibergreifend vor allem Erwartun-
gen wie eine gute und kollegiale Arbeitsatmosphére, Spass bei der Arbeit, Work-Life-
Balance, ein sinnvoller und erfiillender Arbeitsinhalt sowie Arbeits- respektive Jobsicher-

heit im Vordergrund.

Abschliessend ldsst sich feststellen, dass die gesamte Diskussion beziiglich der unter-
schiedlichen Erwartungshaltung der Generationen tendenziell einen Hype darstellt. Dem-
nach ist die essentiellste Handlungsempfehlung an die Arbeitgeber, dass sie die Unter-
nehmensaktivititen nicht generationsspezifisch ausgestalten miissen, sondern eher gene-

rationsiibergreifende Losungen zum Tragen kommen.

6.2 Kiritische Wiirdigung

Die Generationenbeschreibungen, welche dieser Bachelorarbeit zugrunde liegen, basie-
ren hauptsichlich auf Literatur aus Deutschland. Dies insbesondere vor dem Hintergrund,
dass abgesehen von wenigen empirischen Studien keine Fachliteratur aus der Schweiz
vorliegt. Die Primdrerhebung dieser Arbeit bezieht sich zwar explizit auf die Schweiz, ist
jedoch auf die deutschsprachige Schweiz begrenzt. Zudem wurden schweizspezifische
Bildungsniveaus fiir die Untersuchung herangezogen, was die Giiltigkeit dieser Studie fiir
andere Lander einschrinkt. Diese Studie erhebt allgemein keinen Anspruch auf Repri-

sentativitét.

Des Weiteren waren durch die unterschiedlichen Erhebungsmethoden der Studien und

den heterogenen Fragekriterien, welche zudem nicht immer ausgewiesen werden, ein
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Vergleich respektive die Auswahl der wichtigsten Erwartungskriterien der beiden Gene-
rationen schwierig und es mussten bis zu einem gewissen Grad auch wertende Entschei-
dungen vorgenommen werden. Zudem werden die einzelnen Attribute in den Studien und
die Studienergebnisse nur oberflachlich ausgewiesen, da insbesondere die Rankings ver-

offentlicht werden.

6.3 Ausblick

Durch den Umstand, dass die arbeitsbezogenen Erwartungen unterschiedlicher Generati-
onen an den Arbeitgeber — insbesondere in der Schweiz — noch nicht ausreichend gut
erforscht wurden, bietet es sich an, dass eine Studie dieser Art wiederholt durchgefiihrt
werden sollte. Dazu konnte flaichendeckend die ganze Schweiz befragt werden, da in den
unterschiedlichen Sprachrdumen vielleicht verschiedene Ergebnisse resultieren. Generell
sollten demnach mehr Querschnittsstudien durchgefiihrt werden, in denen insbesondere
versucht werden sollte, die Generationen-Effekte, Lebensphasen-Effekte sowie die Alters-

Effekte besser aufzuschliisseln, obwohl dies methodologisch schwierig sein konnte.
Abschliessend kann angemerkt werden, dass das gesamte Thema rund um die Generatio-

nenunterschiede hinsichtlich der arbeitsbezogenen Erwartungen zukiinftig vorsichtiger

diskutiert werden sollte.
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8 Anhang
8.1 Anhang A: Bildungssystem Schweiz
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8.2 Anhang B: Alterspyramide
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8.4 Anhang C: Weitere Studien iiber die Erwartungen der Millennials

Employing the new
generation

Kels, Gurtner &
Scherrer (2016)

Ernst & Young Stu-
dentenstudie (2014)

Deutsche Studen-
ten: Werte, Ziele,
Perspektiven

Manpower

Die Karriere der
Millennials — Gene-
ration: Vision 2020
(2016)

CH
N =563 Online Befragung
unternehmens-, branchen-
und berufsgruppeniibergrei-
fend

MINT-Fachkriéfte

34 qual. Interviews

DE

N =300

Studierende unterschiedlicher
Studienginge

Internationale Studie

(25 Lander, darunter die CH)
N=19°000 Millennials

N= 8°000 Manpower Mitar-
beiter

N=1°500 Personalmanager

- Personliches
Feedback

- Selbstandigkeit for-
dern

- Freirdume in Projek-
ten

Resultate

- Jobinhalt ca. 86 %
- Entwicklungsmaglichkeiten ca. 73 %

- Team ca. 72 %

- Flexible Arbeitszeitmodelle ca. 68 %

- Gesamtlohn ca. 58 %

- Kultur ca. 34 %

- Branche ca. 33 %

- Arbeitsinstrumente 20 %

- Gesellschaftlicher Beitrag (CSR)ca. 18 %

- Internationales Umfeld ca. 16 %

- Reputation as Employer of Choice ca. - 9%
- Reputation als Marktfiihrer ca. 5%

- Jobsicherheit 61%
- Gehalt/Mogliche Gehaltssteigerungen 59%
- Vereinbarkeit Familie und Beruf 57%

- Flexible Arbeitszeiten 41%

- Aufstiegschancen 34%

- Flache Hierarchien und Kollegialitét 22%
- Markterfolg 18%

-Innovationskraft 15%

-Internationale Arbeitsmoglichkeiten 14%

- Forderung der Altersvorsorge 12%
-Dienstwagen 4%

Ranking fiir die Schweiz
- monetire Anreize 89%
- Urlaub und Freizeit 87%

- Arbeitsplatzsicherheit 85%

- Tolle Arbeitskollegen 84%

- Flexible Arbeitsbedingungen 82%
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8.5 Anhang D: Fragebogen und Anschreiben

+ +

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer

Im Rahmen meiner Bachelorarbeit an der ZHAW Zircher Hochschule fir Angewandte Wissenschaften fihre
ich eine empirische Untersuchung zum Thema "Generationsspezifische Erwartungen an einen Arbeitgeber/
Arbeitgeberattraktivitat" durch.

Gerne lade ich Sie dazu ein, ein paar wenige Fragen zu diesem Thema zu beantworten. Diese Arbeit
untersucht, welche Erwartungen insbesondere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer der Generation Y
(1981-1995) und der Babyboomer (1956-1965) an einen Arbeitgeber haben.

Die Umfrage wird dabei anonym durchgeflihrt und ausgewertet, demnach kénnen keine Rickschlisse auf
einzelne Teilnehmerinnen und Teilnehmer gemacht werden. Bitte beantworten Sie die Fragen maoglichst
intuitiv, individuell und wahrheitsgetreu. Es gibt weder richtige noch falsche Antworten.

Die Bearbeitung des Fragebogens wird ca. 5 Minuten Ihrer Zeit beanspruchen.

Herzlichen Dank flr |hre Teillnahme.
Larena Rigar

Bitte kreuzen Sie an, welcher Generation Sie zugehdérig sind:

O Generation Y (1981-1995)
O Babyboomer (1956-1965)

¢y andere Generation (Bitte tragen Sie Ihren Geburtsjahrgang in das untenstehende Feld &in)

Wie wichtig sind lhnen die folgenden Kriterien bei einem

Arbeitgeber?
berhaupt nicht weder wichtig sehr
nicht wichtig noch wichtig
wichtig
Anerkennung der eigenen Leistung durch
Vorgesetzte/Team O o o O O
Arbeitgeberimage (Ruf des Unternehmens) 9] @] @] (@] 9]
Arbeitsplatz-/Jobsicherheit (sichere Anstellung) O O 9] @] O
Bekanntheit der Arbeitgebermarke O O O ] 9]
Einsatz neuster Technologien (Arbeits-Tools
oder Arbeitsmittel) am Arbeitsplatz o O o O O
Entscheidungsbefugnis (Maglichkeit
Entscheidungen selbst zu treffen) o o o O o
Entwicklungs- und Weiterbildungsmaglichkeiten O O @] O @]
Flache Hierarchien (auf Augenhihe miteinander
auseinandersetzen) o o o O o
Flexible Arbeitszeit (z.B. Home-Office,
Gleitzeiten) o O o O O
Fihrungsverantwortung (Méglichkeit, andere
Menschen zu filhren) C O O o o
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére O O O O O
Herausfordernde und anspruchsvolle
Arbeitsinhalte O o o O O
Hohes Gehalt /| hohe monetére Vergitung O O Q (@] O
+ 1 +
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+
Karriere- oder Aufstiegsmaglichkeiten 0 O O @] O
Mitsprache bei Entscheidungen / Maglichkeit
gigene ldeen einzubringen o o o O o
Monetdre Anerkennung von Leistung
(Bezahlung, die sich an der Leistung orientiert) o o o o o
Regelméssiges Feedback durch Vorgesetzte O O (@] QO O
Sinnvolle und erfilllende Arbeitsinhalte O O O O O
Spass bei der Arbeit O (] 9] Q ]
Work-Life-Balance (Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben) o O 0O 0 0

Ist lhnen ein anderes Kriterium bei einem Arbeitgeber besonders
wichtig, das hier nicht aufgefiihrt wurde?
Bitte wahlen Sie lhren héchsten formalen Bildungsabschluss:
(O Obligatorische Schule (ohne Berufsausbildung)
O Berufslehre (mit oder ohne Berufsmaturitét) / Maturitat / Fachmittelschule
O Hohere Berufsbildung (z.B. HF) / Hochschule (FH/PH) / Universitéat
In welchem Wirtschaftssektor sind Sie tatig?
 Dienstleistungssektor
O Industriesektor
Der Fragebogen ist beendet.
Herzlichen Dank fir die Zeit, die Sie sich genommen haben.
+ 2

+

Anmerkung: Die Drop-Down-Frage konnte das Online-Tool Unipark nicht auf dem ex-

portierten Fragebogen darstellen. (Die Frage befand sich vor der offenen Frage.)
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8.6 Anhang E: Statistische Auswertungen

8.6.1 Mittelwerte und Standardabweichungen Generationen allgemein

Erwartungskriterium Generation N | Mittelwert SD
Anerkennung der eigenen Leistung durch Vorgesetzte/ Team 1(GenY) 100 4.30 674
2 (BB) 53 4.38 562
Arbeitgeberimage 1 100 3.95 .833
2 53 4.09 529
Avrbeitsplatzsicherheit 1 100 441 726
2 53 451 .639
Bekanntheit Arbeitgebermarke 1 100 2.79 1.008
2 53 3.25 .998
Einsatz neuster Technologien 1 100 3.73 .863
2 53 3.60 817
Entscheidungsbefugnis 1 100 4.18 .626
2 53 4.13 .856
Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten 1 100 4.47 717
2 53 411 776
Flache Hierarchien 1 100 4.01 .823
2 53 3.96 .854
Flexible Arbeitszeit 1 100 3.59 1.129
2 53 3.83 .935
Fihrungsverantwortung 1 100 3.48 937
2 53 3.28 1.045
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére 1 100 4.64 .560
2 53 4.62 .596
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte 1 100 4.23 .548
2 53 4.25 617
Hohes Gehalt 1 100 3.87 677
2 53 3.81 521
Karriere- oder Aufstiegsmdglichkeiten 1 100 4.00 .651
2 53 3.36 .710
Mitsprache bei Entscheidungen/Mdglichkeit, eigene Ideen ein- | 1 100 4.15 575
zubringen 2 53 4.15 718
Monetére Anerkennung von Leistung 1 100 3.49 1.087
2 53 3.89 776
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte 1 100 3.85 .857
2 53 3.79 .948
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte 1 100 4.29 574
2 53 4.47 541
Spass bei der Arbeit 1 100 4.60 .603
2 53 451 .608
Work-Life-Balance 1 100 4.39 .827
2 53 4.17 .893
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8.6.2 Mittelwerte und Standardabweichungen Generationenvergleich ohne Terti-

arabschluss

Erwartungskriterium Generation N Mittelwert SD
Anerkennung der eigenen Leistung durch Vorgesetzte/Team 1(GenY) 58 431 .654
2 (BB) 42 4.38 .539
Arbeitgeberimage 1 58 4.03 172
2 42 4.12 .550
Avrbeitsplatzsicherheit 1 58 4.59 726
2 42 4.62 .539
Bekanntheit Arbeitgebermarke 1 58 2.78 .956
2 42 3.43 914
Einsatz neuster Technologien 1 58 3.62 .895
2 42 3.69 811
Entscheidungsbefugnis 1 58 4.17 .653
2 42 4.05 .882
Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten 1 58 4.48 .655
2 42 4.10 .790
Flache Hierarchien 1 58 4.00 .838
2 42 3.86 .843
Flexible Arbeitszeit 1 58 3.41 1.093
2 42 3.76 .932
Fihrungsverantwortung 1 58 3.47 941
2 42 3.36 1.008
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére 1 58 4.72 .523
2 42 4.60 .627
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte 1 58 421 .522
2 42 4.29 .596
Hohes Gehalt 1 58 3.81 .760
2 42 3.81 .505
Karriere- oder Aufstiegsmaoglichkeiten 1 58 4.00 .675
2 42 3.33 721
Mitsprache bei Entscheidungen/Mdglichkeit, eigene Ideen ein- | 1 58 4.10 .612
zubringen 2 42 4.12 .705
Monetédre Anerkennung von Leistung 1 58 347 1.112
2 42 3.88 .739
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte 1 58 3.83 .841
2 42 3.86 977
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte 1 58 4.33 574
2 42 4.48 .552
Spass bei der Arbeit 1 58 4.62 .616
2 42 4.52 .634
Work-Life-Balance 1 58 4.43 775
2 42 4.12 .942
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8.6.3 Mittelwerte und Standardabweichungen Generationenvergleich mit Terti-

arabschluss

Erwartungskriterium Generation N Mittelwert SD
Anerkennung der eigenen Leistung durch Vorgesetzte/Team 1(GenY) 42 4.29 .708
2 (BB) 11 4.36 674
Arbeitgeberimage 1 42 3.83 .908
2 11 4.00 447
Avrbeitsplatzsicherheit 1 42 4.17 .660
2 11 4.09 .831
Bekanntheit Arbeitgebermarke 1 42 2.81 1.087
2 11 2.55 1.036
Einsatz neuster Technologien 1 42 3.88 .803
2 11 3.27 .786
Entscheidungsbefugnis 1 42 4.19 .594
2 11 4.45 .688
Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten 1 42 4.45 .803
2 11 4.18 751
Flache Hierarchien 1 42 4.02 811
2 11 4.36 .809
Flexible Arbeitszeit 1 42 3.83 1.146
2 11 4.09 .944
Flhrungsverantwortung 1 42 3.50 .944
2 11 3.00 1.183
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére 1 42 4.52 .594
2 11 4.73 467
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte 1 42 4.26 .587
2 11 4.09 701
Hohes Gehalt 1 42 3.95 .539
2 11 3.82 .603
Karriere- oder Aufstiegsmaoglichkeiten 1 42 4.00 .625
2 11 3.45 .688
Mitsprache bei Entscheidungen/Mdglichkeit, eigene Ideen ein- | 1 42 421 .520
zubringen 2 11 4.27 .786
Monetére Anerkennung von Leistung 1 42 3.52 1.065
2 11 3.91 .944
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte 1 42 3.88 .889
2 11 3.55 .820
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte 1 42 4.24 .576
2 11 4.45 522
Spass bei der Arbeit 1 42 4.57 .590
2 11 4.45 522
Work-Life-Balance 1 42 4.33 .902
2 11 4.36 .674
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8.6.4 Mittelwerte und Standardabweichungen Generationenvergleich Wirt-
schaftssektor Dienstleistung

Erwartungskriterium Generation N Mittelwert SD
Anerkennung der eigenen Leistung durch Vorgesetzte/Team | 1 (Gen Y) 79 4.30 .667
2 (BB) 39 4.41 .595
Arbeitgeberimage 1 79 3.95 .876
2 39 4.13 570
Avrbeitsplatzsicherheit 1 79 4.44 747
2 39 451 .683
Bekanntheit Arbeitgebermarke 1 79 2.76 1.015
2 39 3.28 1.050
Einsatz neuster Technologien 1 79 3.71 .879
2 39 3.64 .707
Entscheidungsbefugnis 1 79 4.18 .636
2 39 421 .864
Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten 1 79 4.42 727
2 39 4.23 .706
Flache Hierarchien 1 79 4.06 .867
2 39 4.05 .857
Flexible Arbeitszeit 1 79 3.47 1.096
2 39 3.85 .961
Fihrungsverantwortung 1 79 341 941
2 39 3.28 1.025
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére 1 79 4.68 .567
2 39 4.64 .584
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte 1 79 4.27 499
2 39 4.26 .595
Hohes Gehalt 1 79 3.82 .694
2 39 3.85 .540
Karriere- oder Aufstiegsmaoglichkeiten 1 79 3.96 .649
2 39 3.44 .680
Mitsprache bei Entscheidungen/Mdglichkeit, eigene Ideen 1 79 411 577
einzubringen 2 39 4.23 .706
Monetédre Anerkennung von Leistung 1 79 343 1.129
2 39 3.92 .807
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte 1 79 391 .819
2 39 3.97 .843
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte 1 79 4.33 571
2 39 4.56 .502
Spass bei der Arbeit 1 79 4.59 .610
2 39 4.62 544
Work-Life-Balance 1 79 4.42 .810
2 39 418 .970
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8.6.5 Mittelwerte und Standardabweichungen Generationenvergleich Wirt-

schaftssektor Industrie

Erwartungskriterium Generation N Mittelwert SD
Anerkennung der eigenen Leistung durch Vorgesetzte/Team 1(GenY) 21 4.29 717
2 (BB) 14 4.29 469
Arbeitgeberimage 1 21 3.95 .669
2 14 4.00 .392
Avrbeitsplatzsicherheit 1 21 4.29 .644
2 14 4.50 519
Bekanntheit Arbeitgebermarke 1 21 2.90 .995
2 14 3.14 .864
Einsatz neuster Technologien 1 21 3.81 .814
2 14 3.50 1.092
Entscheidungsbefugnis 1 21 4.19 .602
2 14 3.93 .829
Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten 1 21 4.67 .658
2 14 3.79 .893
Flache Hierarchien 1 21 3.81 .602
2 14 3.71 .825
Flexible Arbeitszeit 1 21 4.05 1.161
2 14 3.79 .893
Flhrungsverantwortung 1 21 3.76 .889
2 14 3.29 1.139
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére 1 21 4.48 512
2 14 4.57 .646
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte 1 21 4.10 .700
2 14 421 .699
Hohes Gehalt 1 21 4.05 .590
2 14 3.71 469
Karriere- oder Aufstiegsmaoglichkeiten 1 21 4.14 .655
2 14 3.14 770
Mitsprache bei Entscheidungen/Mdglichkeit, eigene Ideen ein- |1 21 4.29 .561
zubringen 2 14 3.93 .730
Monetédre Anerkennung von Leistung 1 21 3.71 .902
2 14 3.79 .699
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte 1 21 3.62 973
2 14 3.29 1.069
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte 1 21 4.14 573
2 14 421 579
Spass bei der Arbeit 1 21 4.62 .590
2 14 421 .699
Work-Life-Balance 1 21 4.29 .902
2 14 4.14 .663
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8.6.6 Mittelwerte und Standardabweichungen Generation Y nach Ausbildungs-

niveau

Bildungsab-
Erwartungskriterium schluss N Mittelwert SD
Anerkennung der eigenen Leistung durch Vorgesetzte/Team 2 (Sek 11) 58 431 .654
3 (Tertidr) 42 4.29 .708
Arbeitgeberimage 2 58 4.03 172
3 42 3.83 .908
Avrbeitsplatzsicherheit 2 58 4.59 726
3 42 4.17 .660
Bekanntheit Arbeitgebermarke 2 58 2.78 .956
3 42 2.81 1.087
Einsatz neuster Technologien 2 58 3.62 .895
3 42 3.88 .803
Entscheidungsbefugnis 2 58 4.17 .653
3 42 4.19 .594
Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten 2 58 4.48 .655
3 42 4.45 .803
Flache Hierarchien 2 58 4.00 .838
3 42 4.02 811
Flexible Arbeitszeit 2 58 3.41 1.093
3 42 3.83 1.146
Fihrungsverantwortung 2 58 347 941
3 42 3.50 .944
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére 2 58 4.72 .523
3 42 4.52 .594
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte 2 58 421 .522
3 42 4.26 .587
Hohes Gehalt 2 58 3.81 .760
3 42 3.95 .539
Karriere- oder Aufstiegsmaoglichkeiten 2 58 4.00 .675
3 42 4.00 .625
Mitsprache bei Entscheidungen/Mdglichkeit, eigene Ideen ein- | 2 58 4.10 .612
zubringen 3 42 4.21 .520
Monetédre Anerkennung von Leistung 2 58 347 1.112
3 42 3.52 1.065
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte 2 58 3.83 .841
3 42 3.88 .889
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte 2 58 4.33 574
3 42 4.24 576
Spass bei der Arbeit 2 58 4.62 .616
3 42 4.57 .590
Work-Life-Balance 2 58 4.43 775
3 42 4.33 .902
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8.6.7 Mittelwerte und Standardabweichungen Generation Y nach Wirtschafts-

zwelg

Erwartungskriterium Wirtschafts-
zweig N Mittelwert SD
Anerkennung der eigenen Leistung durch Vorgesetzte/Team | 1 (Dienstleis- 79 4.30 .667
tung)
2 (Industrie) 21 4.29 717
Arbeitgeberimage 1 79 3.95 .876
2 21 3.95 .669
Avrbeitsplatzsicherheit 1 79 4.44 747
2 21 4.29 .644
Bekanntheit Arbeitgebermarke 1 79 2.76 1.015
2 21 2.90 .995
Einsatz neuster Technologien 1 79 3.71 .879
2 21 3.81 .814
Entscheidungsbefugnis 1 79 4.18 .636
2 21 4.19 .602
Entwicklungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten 1 79 4.42 727
2 21 4.67 .658
Flache Hierarchien 1 79 4.06 .867
2 21 3.81 .602
Flexible Arbeitszeit 1 79 3.47 1.096
2 21 4.05 1.161
Fihrungsverantwortung 1 79 341 941
2 21 3.76 .889
Gute und kollegiale Arbeitsatmosphére 1 79 4.68 .567
2 21 4.48 512
Herausfordernde und anspruchsvolle Arbeitsinhalte 1 79 4.27 499
2 21 4.10 .700
Hohes Gehalt 1 79 3.82 .694
2 21 4.05 .590
Karriere- oder Aufstiegsmaoglichkeiten 1 79 3.96 .649
2 21 414 .655
Mitsprache bei Entscheidungen/Mdglichkeit, eigene Ideen 1 79 411 577
einzubringen 2 21 4.29 .561
Monetédre Anerkennung von Leistung 1 79 343 1.129
2 21 3.71 .902
Regelmassiges Feedback durch Vorgesetzte 1 79 391 .819
2 21 3.62 .973
Sinnvolle und erfiillende Arbeitsinhalte 1 79 4.33 571
2 21 414 573
Spass bei der Arbeit 1 79 4.59 .610
2 21 4.62 .590
Work-Life-Balance 1 79 4.42 .810
2 21 4.29 .902
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