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Recruiting und Retaining von Digital Natives:
Was empfiehlt die Wirtschaftspsychologie?

Mannheimer Arbeitsrechtstag, 02.03.16

Prof. Dr. Peter Fischer
Lehrstuhlinhaber fur Arbeits-, Organisations- und
Wirtschaftspsychologie, Universitéat Regensburg

Wissenschatftlicher Leiter der Gesellschaft fiir empirische
Organisationsforschung mbH (GfeO)
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5 Generationen — 5 Sozialisationen — 5 Wertesysteme
in Zeiten des demografischen Wandels

Die Generation Y im Fokus — Wer sind die und was
wollen die?

Die Generation Y trifft auf die Arbeitswelt

Recruiting, Retaining & Managing Generations
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Charmias New Boss 5, MaCain va. Brassnski 22

TIME

Millennials are kzzy, entitied narcissi
whostill e with their parents
Wiy they'l s usal
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Aktuell arbeiten mehrere Generationen in Unternehmen

1945 1965 1980 2000
Traditionalisten Babyboomer Generation X Generation Y Generation Z

(*vor 1945) | (*1946 — 1964)  (*1965 — 1980) : (*1981 —2000) : (*ab 2000)

Wirtschaftswunder Babyboomer
(*1946 — 1955) (*1956 — 1964)

Anteil an Arbeitnehmern am
aktuellen Arbeitsmarkt in %
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Die Arbeitswelt in 5 bis 10 Jahren
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Die Generation Y wird in 10 Jahren In ca. 5 Jahren werden die ersten
Vertreter der Generation Y in
Fiihrungspositionen sein!

70% der Arbeitnehmer stellen!
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Der demografische Wandel hat langst begonnen
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ABBILDUNG 5: ALTERSSTRUKTUR DER ERWERBSFERSONEN
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Quelle: Berechnung der
Uni Mannheim, 2007

Quelle: Statistisches
5, Bundesamt, 2009
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Aus diesen Entwicklungen ergeben sich
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Herausforderungen fur Unternehmen (1/1V)

= im ,,War for Talents‘ bestehen

= Wertschépfungsverlust durch Mangel an gut
qualifizierten Arbeitskraften: 18,5 Milliarden €
(DIW, 2006)

Nach Bruch, Kunze & Béhm (2010)

S —
Generationen teilen Geburtsperiode und
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pragende Ereignisse in ihrer Entwicklung

Warum wird zwischen
Generationen unterschieden?

Erworbene Fahigkeiten

A Fahigkei
Sozialisation | Angeborene Fahigkeiten

Generationen werden unterschiedlich sozialisiert.

Dadurch entstehen unterschiedliche
generationenspezifische Wertesysteme.
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Wertesysteme beeinflussen unser Verhalten

= Wertesystem: Einstellungen, Vorlieben, Abneigungen
von Menschen gegentber z.B. Personen, Institutionen,
Lebensstilen

| Wie entsteht ein Wert? |

Umwelt Einstellungen W chronifiziert* Werte Einstellungen Verhalten

Quelle: Rokeach (1973) Soziale Normen
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ZU verstehen
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Ein Psychogramm hilft uns, Generationen besser

Fiinf Generationenund ihre geschitzte Sozialisations- und Erwerbsphase

i Soxna-

fab 1581) lisation | Erwerbaleben Ruhestand |
Generation Golf Soziz-

(1966-1980) lisation Erwerbslsben Ruhestand

Baby Boomer Sozia-

Generation | Rtion |!r\urlulehu1| Ruhestand |

(1956-1965)

m I,mlimmmn] Ruhestand |

Sozia-
(1835-1945) Saation

1840 1360 1880 2000 2020 2040 2000 2080

Quelle: Bruch, Kunze & Béhm (2010)

Generationen — Sozialisationen — Wertesysteme (1/VI)

Traditionalisten {1945

Beschreibung der Generation Lebensphase Alterungseffekte

Prigende Kriegsende : Im Ruhestand :§ Kritische Phase fiir
Ereignisse ~ Griindung der BRD : : Leistungsfahigkeit im
R £ o a4 . Berufsleben
Trauma orientierung ;
o : . Immenser
Sozialisation Ernst [ . :
Entbehrung - Kinder sind aus dem  : Erfahrungsschatz
Traditionelle Erziehung = 11aUs :
Materielle Werte
Wer_te & Harte Arbeit
Attribute Loyalitat & Ehre
Respekt vor Autoritét
Pragmatismus
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Pragende Vollbeschéftigung Hohepunkt des
Ereignisse  Generationenkonflikte Berufslebens /
(,68‘er) i Ubergang in Rente

Personliche und

Okonomische Sicherheit
Sozialisation Veranderung gesell- ! Zunehmende

schaftlicher Zustand

»Scharniergeneration”

Selbstverwirklichung im :
i Privaten i

Werte & Idealismus

Attribute Selbstbestimmung &
Partizipation
LJArbeiten um zu leben”

. Evtl. erste
i Einschrankungen

Dennoch hohes
¢ Leistungsvermdgen

Grol3er

Erfahrungsschatz

Gesellschatft fir empirische Organisationsforschung mbH
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Generationen — Sozialisationen — Wertesysteme (111/VI)

(Ll Wirtschaftswunder-Generation [SuEcisEsE1o)Y ofololga [Tl ke o1}
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Generationen — Sozialisationen — Wertesysteme (IV/VI)

Generation X

1979

1966

Beschreibung der Generation

Lebensphase Alterungseffekte

Globalisierung
Krise des : i Leistungsfahigkeite
Wohlfahrtsstaates : Steile Karrieren, haufig |
1.Email  jetzt Stagnation i

Pragende ;‘ Mittleres Erwerbsalter @ Hohe

Ereignisse

Zunehmende berufliche
Unsicherheit i
Medienrevolution

Materielle Werte

_..Beschreibung der Generation Lebensphase  Alterungseffekte
Pragende Olkrise mit autofreien - Uber Lebensmitte Kaum '
Ereignisse gzr;ntagen hinaus Beeintrachtigungen

i Viele heutige Eltern mit - Rickgrat der

Wirtschaftliche : erwachsenen Kindern : Erwerbsbevélkerung*
Stagnation ; :
Sozialisation Unsicherheit : 2.T. ,Scharnier-
Konkurrenzsituation : generation®
(,Flaschenhals®) ;
Werte & Fokus auf Sicherheit
Attribute Sozialkompetenz
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Generationen — Sozialisationen — Wertesysteme (V/VI)

1980 | Generation Y | 2000

Beschreibung der Generation

" Dt. Wieder- Materielle Scheidungen, Internet 9/11

Pra_gen_de vereinigung Sicherheit Burnouts Soziale Medien Klimakrise

Ereignisse g Umfassende NSA-Skandale  Wirtschaftskrise
Globalisierung Forderung Finanzkrise

~__ Grenzen- Alles ist JArbeiten, um  soziale ,,A_I_Ieg ist zwar
Sozialisation |gsjgkeit méglich* zu leben® Vernetzung maglich, aber
nichts von Dauer”

Freiheit Entfaltung Work-Life- Kooperation Berufliche und

Werte & Vernetzung Selbst- & Balance Transparenz personliche

Attribute Kulturelle Mitbe- Familie Unsicherheit
Offenheit stimmung Freunde

Wahlfreiheit  Sinn

Werte & Wohlstand, Karriere &
Attribute Sicherheit
~kampferisch,
konsumorientiert, busy*
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Das Wertesystem der GenY — Befunde aus der

Glucksforschung

Die Werte der Generation Y

»Ganzheitlicher Erfolg”
* Erfolg wird nicht allein an Status oder Besitz

gemessen
* Erfolgreich ist, wer gliicklich ist

(‘;C _ Glucksforschung (Daniel Kahneman)
3 Erleben erzeugt mehr Zufriedenheit als Haben

http://cms.questico.com/opencms/export/sites/default/questi
co/lmages/Magazin/Artikel-Bilder/glueck-1_220x250.jpg
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Generationenspezifische Wertesysteme —
Kennste einen, kennste alle?

= Generationenspezifische Werte“ entsprechen der Mehrheit einer
Generation, aber nicht unbedingt jedem einzelnen Vertreter

= Normalverteilung von Merkmalen in der Grundgesamtheit

Beispiel:

Befragte

E<— 68,3% —> |

Personen

Bedirfnis nach Selbstbestimmung

Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH
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Reflexion: Personliche Sozialisation

Welche gesellschaftliche oder private

Umwelt hat Sie gepragt?

Welche Werte sind durch diese

Umwelteinflisse fur Sie zentral geworden?

Reflexion: Vorurteile tiber die GenY

Welche Vorurteile Uber die Vertreter der
Generation Y bestehen in Ilhrem

Unternehmen / Ihrer Abteilung / Threm
Team / bei Ihren Kollegen?

Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH
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Negative Stereotypen uber die GenY (I/11l)

% p By et
’ ‘@ewg,;‘ﬁ g
seeel @ ﬂ\c\“ )

4, wi ke

| Generation Weichei |

| Kuschelkohorte | n .

,Die wollen alles — und zwar sofort!" |

Luxusgeschopfe |

,Erbe statt JIs GenY
anpacken!”

Nonkonformistisch
Materialistisch
Individualistisch

underemployed — or
just lazy?* (Forbes)

http://cdn29.elitedaily.com/wp-content/uploads/2013/06/social_media.jpg

http://files.edelight.de/img/posts/228x228_artebene-servietten-pippi-langstrumpf-von-mel-o-mel.jpg
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Negative Stereotypen tber die GenY (l1I/11I)

“Die Jugend liebt heute den Luxus. Sie hat schlechte
Manieren, verachtet die Autoritdt, hat keinen Respekt mehr
vor dlteren Leuten und diskutiert, wo sie arbeiten sollte. Die
jungen Leute stehen nicht mehr auf, wenn Altere das Zimmer
betreten. Sie widersprechen ihren Eltern, schwadronieren in
der Gesellschaft, verschlingen bei Tisch die Siif$speisen, legen
die Beine (ibereinander und tyrannisieren ihre Lehrer.”

| Sokrates, 470 — 399 v.Chr.

http://mww.michaelmaxwolf.de/bilder
lantike/griechenland/sokrates.jpg
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Positive Charakteristika der Geny -
Studienergebnisse

= Optimistische Grundhaltung
= | eistungsbereit und engagiert
= Tugenden ,Flei* und ,Ehrgeiz“ hoch im Kurs
= Stereotyp ,GenY arbeitet nicht hart” trifft nicht zu
* Uberwindung tradierter Rollenbilder
= Wunsch zur Gestaltung von Veranderung
= Kreativ, innovativ, weltoffen

Quellen: PwC-Studie ,NextGen*“ (2013), Shell-Jugendstudie (2010); Studie des Zukunftsinstituts (2013)
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Was ist dran an den Stereotypen tber die GenY?

,Protest ist dieser héchst konstruktiven Generation fremd”
Prof. Dr. Klaus Hurrelmann, Jugendforscher

,Die ndchste grofse Generation”
Neil Howe & William Strass, Historiker

Gesellschaft fiir empirische Organisationsforschung mbH 22
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Die Vertreter der GenY sind sehr heterogen

Die Lebensentwirfe junger Menschen sind vielfaltiger
geworden. Ein Label ,Die GenY* gibt es nicht!

ANNA SO !

i,
Quelle: embrace-Studie (2014): ,Karriere trifft Sinn* Quelle: BCG-Studie
,The Millenial Consumer” (2012)
Gesellschaft fiir empirische Organisationsforschung mbH 24
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_Das SINUS-Lebensweltenmodell U18
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Normative Grundorientierung p

(2011)
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Auf Redundanzen beim Psychogramm untersuchen!
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Forderungen in der Arbeitswelt (I/111)

Sinn

= Sinnstiftung als ,Zahlungsmittel*

= Madglichkeit, die Welt zu verbessern

= Personliche Entwicklungsméglichkeiten

Flexibilitat
= Work-Life-Blending
= Selbstbestimmtes, flexibles Arbeiten

Quellen: PwC-Studie ,NextGen“ (2013), Ernst&Young-Umfrage (2013); Audi-Studie (2012)
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Familie Konsum Scham fur Gemeinwohl Modern
* Heimat Marken soziale ie Nachhaltig- :* Leistungs- entfaltung
* Ordnung:* SpaR Stellung i keit : orientiert lichung Freirdume
o Selbst- i Main- ' Wunsch ' »Sendungs- ' Verant- Horizont SpaR
disziplin i stream  © nachZu- |  bewusstsein.  wortungs- erweitern i*  Gegen
« Geringe i+ Ablehnung i gehorigkeit, i* Fortschritts- i  bewusst Flexibel Routinen
Lifestyle-i  von © Anerkennung  skeptisch e Streben Trend- Non-
Affinitat Autoritétenﬁ' Geringe i " nach bewusst konform
8 . Aufstiegs- ,Normal- sein
perspektiven Biografie” Quelle: Sinus Markt- und
! Sozialforschung (2011)
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Forderungen in der Arbeitswelt (11/111)

Karriere & Geld
= Angemessenes Gehalt, kein ,Schmerzensgeld*
= Familie trotz Karriere

Arbeit & Umfeld

= Spal} bei der Arbeit

= Herausfordernde Aufgaben,

= Kollegiales Arbeitsklima

= Arbeit am Ergebnis, nicht in Stunden messen

Gesellschaft fiir empirische Organisationsforschung mbH 28



e —
Forderungen in der Arbeitswelt (111/111)

G f 0 Gesellschall fir empirische
e Organisationsforschung

Fuhrung

= Wer Ahnung hat ist Chef

= Fihrungskrafte, die wie Eltern sind
= Flache Hierarchien, viele Freirdume

= Demokratie in Flhrungsentscheidungen
= Offenes, kritisches Hinterfragen Recruiting, Retaining & Managing Generations

Informationen
= Permanenter und freier Zugang zu Informationen

Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH 29
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Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo
Handlungsbedarf besteht

Recruiting, Retaining & Managing Generations

Welche Altersstruktur herrscht in

o .. : Ihrem Unternehmen?
Recruiting ‘ Retaining [|§ Managing
. / - =
7 T \\
// I \\\

In welchem Bereich (Recruiting,
.7 ! S I Retaining, Managing) besteht
+ Konkurrenz um Yer! |+ Das Problem: Loyalitat und + Zusammenarbeit und : Handlungsbedarf?
. Attraktivitat fir Yer? Fluktuation Kommunikation in trans-

Fuhrung der Generationen enerationalen Teams?
+ Offene oder schlecht | . weiterbildung 9 '

besetzte Stellen? + AZ- & Ruhestandsregelungen Welche MalRnahmen kénnen
+  Arbeitszufriedenheit, ergriffen werden?
Motivation

Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH 31 Gesellschaft fiir empirische Organisationsforschung mbH 32
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Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo
Handlungsbedarf besteht - Altersstrukturen (I/1V)

Balancierte Altersstruktur 45 -

» Ausreichende Zahl an 2
jungen Arbeitnehmern »1
+ Erfahrungen im Umgang 10
mit allen Altersgruppen 5
&
== Ubergeordnetes Ziel: ,f

Struktur aufrecht erhalten! "’"f &,e A' .
& N

Quelle: Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaften (2005)
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Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo
Handlungsbedarf besteht - Altersstrukturen (lI/1V)

Jugendzentrierte Altersstruktur

* Grol3teil der Belegschaft
ist Mitte 30 oder junger

=) Junge Mitarbeiter halten

=) Entwicklung zu mittelalter
Struktur begleiten

=) Rekrutierung alterer
Mitarbeiter (?)

Quelle: Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaften (2005)

S ——
Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo
Handlungsbedarf besteht - Altersstrukturen (l11/1V)

Komprimierte Altersstruktur

« Zentrierung auf Mitarbeiter
zwischen 35-55 Jahren
» Gefahr: Alterszentrierung

=) Junge Mitarbeiter rekrutieren
=) \Nandel der Unternehmens-
kultur begleiten

Quelle: Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaften (2005)
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Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo
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Handlungsbedarf besteht - Altersstrukturen (1V/1V)

Alterszentrierte Altersstruktur as

« Gefahrlichste Struktur! »
* Viele Mitarbeiter nahe am 2]
Ruhestand -

o
== Rekrutierung neuer Mitarbeiter
== \Vissensweitergabe ;
=) Rekrutierung & Bindung junger «P’p g.' 0l
Mitarbeiter * '

Quelle: Institut fir angewandte
Arbeitswissenschaften (2005)

Gesellschaft fiir empirische Organisationsforschung mbH 36
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So uUberzeugen Sie die GenY von sich:

(Digital) Employer Branding

= Vermittlung einer unverwechselbaren, glaubwirdigen und
attraktiven Arbeitgebermarke nach innen und aul3en

= Kanale: Web 2.0 und Social Media

Employer Branding wird in Deutschland noch zu wenig eingesetzt!

[Sestiina ] recinivo | vencoin Groo | s

A —
GenY Employer Branding - Ahnlichkeit schafft

Attraktivitat

= Ausschreibungen so gestalten, dass die Bedurfnisse und Werte
der GenY angesprochen werden

= Eine attraktive Arbeitgebermarke aufbauen, z.B. durch die
Kommunikation von auf die GenY zugeschnittenen Angeboten

= Psychologisches Ph&dnomen:
= Similarity: Ahnlichkeit in Ansichten, Meinungen und Werten
steigert Attraktivitat (Byrne, 1997)

Stellen- Eigene Messen Interne Bewerber-  Social Videos
anzeigen Website Events Kommunikation broschiren  Media
Quelle: Index Personalmarketing-Report 2013
Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH 37

ERWARTUNGEN AN DIE EIGENE TATIGKEIT
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Spald
Erfullende Arbeit

Vergltung

Berufliche
Weiterentwicklung

Herausforderung

Natzliches fur
die Allgemeinheit

Moderne Arbeitsweisen

Internationales Arbeiten

Quelle: Allensbacher Archiv, IfD-
Umfrage 9688
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Best Practice Karrierewebsite

SIEMENS

» Stadsele > Jobs & Kerdere  » Arbeten bel Semens in Deutschard

—> Anacruchavolle Aufashen —> Chne Menschen di§ Fragen stsllen_kann es keine Antworten geben

—p Criwicklurg & Fihrung Semens hat o
—p FINKOMmER 10 MR

Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH 39

— lusme el Um Antero-er auf de dringendsn Tagsn uaserer Zeit £ finden, breucasn wi Menachen, die sich reven ¢
» Mocerne Arbaitswsiten Erlebe 1 S Anlweurle nve deienigen, de es wissen ridssen — aneeren Mo belzrn i Deulschland

+ Wlseweisende Produktc Lok inkr o e el Pk e b P o sl il win onsens M bela pele e bee &

Crglach zu formuleren.
shaelis Frge - [ B 2 | v Fin b=y e e Wil sl Wik s v i an b e e D omsserer goberkn ks & S e Seile sienen:
< i http://www.siemens.de/jobs/arbeiten_bei_siemen
— [nternationaler Stellenmark: s_de/Seiten/home.aspx
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Reflexion Employer Branding: Was zeichnet Sie Wie benutzerfreundlich ist Ihre Karrierewebsite fur
als Arbeitgeber aus? Smartphone-Nutzer?

Best Practice: Thyssen Krupp

Was sind lhre individuellen Starken und Schwéachen als
Arbeitgeber?

Was ist Ihre Bewerberzielgruppe?

Welche Erwartungen und Werte hat lhre
Bewerberzielgruppe?

b B tewe asi-onlinedeka. @ Bayer HR - Bayer AG - myha :r" Karriere und Jobs bei Thyss...

Jdebe & Farlnt:

Traumberuf Wirtschaftshera

bekannte Altemative

Wie decken sich lhre Starken/Schwachen mit den
Erwartungen Ihrer Bewerberzielgruppe?

Was macht Sie fur Ihre Bewerberzielgruppe als
Arbeitgeber attraktiv?

Wettbewerberanalyse: Was ist Ilhr
Alleinstellungsmerkmal?

Ein Kind, nach seinem Traum
antwortet heute noch immer
weehrmann, Pilot oder Tierdrz

aktikume Aushildur
1

@ Praktiksn Wedstidentena Fordermalnahmen

Hochschulabsolventen |
i
Doch wer weilh schon mit bt . s e .

sechzehn oder achtzehn Jahi e @ Direhteinstiege Traineeprogramme Frometier
http://personalmarketing2null.de/2012/08/22/generation-y-surft-mobil-personalmarketing/

eigentlich ein Traumbensf? B
Derufsausbildung oder dem
Hechschulstudium solhe die:
sehr priziziert sein.
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Social Recruiting — Die wichtigsten Kanale Die GenY verlasst sich auf die Weisheit der Vielen

., Fur welchen Job bewerbe ich mich?“

= Bewerber sind mit Fille von entscheidungsrelevanten Informationen
konfrontiert

= GenY hat gelernt, Entscheidungen auf Basis von Social Proof zu
treffen (Cialdini, 2007)

Die GenY kommuniziert
mehr in sozialen
Netzwerken als andere

Kundenrezensionen Kundenrezensionen

¥ (779} ¥ {1

Generationen. - Verhalten bzw. Meinung rdaindol el phobk
, anderer Personen stellt B
wichtige Orientierungshilfe  +seme @ vs.
fir eigene Entscheidungen  ::cm. 5 ?
s—/ d arl 15em [ 13
Allc 272 Bundenrczensionch anzeigen Sl dis Knnlsansasesin
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Welchen Ruf haben Sie online als Arbeitgeber? GenY — Authentische Arbeitgeber gewtinscht!
= Social Proof in den R itingvid
sozialen Medien (z.B. _ ecruitingvideos
Arbeitgeberbewertungs- Top-Thema Arbeitgeber-Bewertungen . = Einblick in den o ek
portale) Stelgert dle ‘Wi kunuausom, die Arbeitgeber-Beweriungsplattform lagt weita«'n zu Arbeltsa”tag oy * i
AttrakthItat |hl‘eS Anzahl ge- Efsbrungskerichte - jawe 13 Seatember = Ahn|IChkeIt m|t Mltal’beltem s
Unternehmens & frbeitgener- ) Bewetete - erhoht Attraktivitat 5 B e e P
S = = = Glaubwiirdige Vermittiung = s
* Social Media W Tl L weicher Faktoren (z.B. -
Monitoring ‘li ; 41‘ i 65300 : Ll Arbeitsklima)
v ;4B | T{*__F”;%&\ = |deal geeignet fiir mobile
= ZUHEhmende '-.__ n”‘w / s Endgerate % u [ s
Bedeutung von o4 : : . i
Online Reputation o e - SpLache dﬁrnzlelgruppe : -
Management R R R AREERASERE Hohe Qualitat der
(,Shitstorms*) (in BT Bewerber
http://www.jobambition.de/internet-social-media-nutzung-gen-z/
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Personlichen Kontakt zur GenY nicht Generationen haben unterschiedliche
vernachlassigen! Vorstellungen von ,guter” Fiihrung

= Einflussnahme
Loyalitat der GenY bezieht sich auf Personen, »  Zielfokussierung

nicht auf Organisationen

= Cialdini (2007): ,Liking" einzelner Personen beeinflusst unsere . Werte & Fuhrungs-
. FUhrungsverhalten praferenzen des
Entscheidungen / / Mitarbeiters
= Befunde aus der Marktforschung:

Wertschéatzung gegeniiber dem Verkaufer fiihrt zu doppelt so hoher
Kaufabsicht wie Préferenz fur das Produkt selbst

= Bedeutung des personlichen Kontakts zur GenY beim Recruiting
= Job- und Karrieremessen

= Praktika, Werkstudententatigkeiten, Abschlussarbeiten Individualisierte Fithrung

= Stipendien

Nach Bruch, Kunze & Béhm (2010)
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Flhrung alterer Mitarbeiter Traditionalisten — Erfahrungsorientierte Fiihrung
= Streben nach selbst gesetzten Zielen in unterstiitzender soziali- [ cteben | Ruhabtand
Umwelt wichtig fir Motivation und Bindung =
= Keine Ziele/keine Mgk, diese zu erreichen oo _toso to0 200 Jauro o0 20e0 2080 o

—>Unzufriedenheit bis zur inneren Kiindigung
= Gesamtmotivation nicht geringer, aber unterschiedliche
Motive & Ziele
= Von klassisch extrinsischen (Karriere,...) zu Sicherheit,
Gesundheit, sozialem Engagement / Partizipation,
Autonomie
= Mind. Jahrliche (lebensphasenorientierte)
Beurteilungsgespréche, bes. zugeschnitten auf
zukunftige Perspektive und weitere Aufgaben im
Unternehmen, mit Wertschatzung und Anerkennung

Klares, zielorientiertes Fuhrungsverhalten

Beddrfnis nach Hierarchien nachkommen

Lebens- & Arbeitserfahrung durch Einbindung wirdigen
Personliche Kommunikation statt virtueller

Individuelle Leistungsbeurteilung

Flexiblen Ubergang in den Ruhestand ermoglichen
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Wirtschaftswunder-Generation — Babyboomer —
Sinnorientiert-partizipative Ftihrung Entwicklungsorientiert-kooperative Fuhrung

Soziali- Soziali-

sation Erwerbsleben | |Ruhestand sation Erwerbsleben | Ruhestand

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060 2080 ) 1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060 2080 )
= Partizipatives FUhrungsverhalten, wenig Konfrontation » Konsensorientierte Fihrung

mit Hierarchien, kritisches Hinterfragen zulassen
= Sinnvermittlung in der Fihrung Kompetitive Leistungsbeurteilung
= Schwerpunkt auf personlicher Kommunikation Phasen des Ubergangs/der Bilanzziehung begleiten,
= Individuelle Leistungsbeurteilung Bewusstsein fir langere Lebensarbeitszeit wecken
= Arbeitsbelastung an ,Scharniergeneration anpassen

Kontinuierlich Entwicklungschancen aufzeigen

Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH 51 Gesellschaft fiir empirische Organisationsforschung mbH 52



[Reetiing| eetining | vencoins

e

GfeO

Generation X — Pragmatisch-zielorientierte Fihrung

Soziali-
sation

Erwetbsleben | Ruhestand

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060

2080
>

Klarheit in Zielen und Fuhrung

Mehr Delegation, weniger Partizipation
Extrinsische und individualistische Motive
= materielle Anreize, Leistungssymbole
Kompetitive Leistungsbeurteilung
Kommunikation Gber neue Medien

CRectiing | et | g
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Generation Y — Visionsorientierte Fuhrung (11/11)

Soziali-

sation Ruhestand

Erwerbsleben

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060

2080
>

Sinn-vermittelnd

Demokratisch und transparent

= Zugang zu Entscheidungsgremien ermdglichen
Kommunikation Gber neue Medien, Ziele & Visionen im
personlichen Kontakt

= Moderne Technologie am Arbeitsplatz bieten
Kompetitive Leistungsbewertung

Personliche ,rush-hour® bertcksichtigen
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Androgyn?!

Humanistisch? GfeO

T

Generation Y — Visionsorientierte Fhrung (I/11)

Sozial

sation

Erwerbsleben | Ruhestand

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060

2080
>

= Direkt

= klare, herausfordernde und visionare Ziele und Perspektiven

= Flexibel
= in Arbeitsweise und

Tempo

» Personlich und kommunikativ
= Beziehungsaufbau und Einbindung
= Gruppen- und Teamarbeit
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Management der Arbeitszeit —
Schaffung flexibler Arbeitszeitmodelle

« Flexible Arbeitszeit

« Elternzeit

« Arbeitszeitkonten

* Sabbaticals

« Auszeiten bei
familiaren
Krankheiten oder
Notféllen

« Stressmanagement-
Trainings

« Karriereentwicklungs-
programme

Minimale Standards|
Mittlere Standards’

B

* Teilzeitarbeit

* Gesundheitschecks

« Sportmdglichkeiten

* Kinderbetreuung

* Dual-Career-
Programme

Gold Standards|

Jahresarbeitszeit und Arbeitszeitkonten
Anpassung von Arbeitszeitregelungen

Nacht-/Schichtarbeit, Arbeit am Wochenende

Nach Bruch, Kunze & Béhm (2010) und Fischer (2014)
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Familienfreundliche Arbeitsgestaltung und Work-Life-Balance Checkliste: Retaining

zahlen sich aus!

Wie hoch ist die Fluktuationsrate junger Leute?

In familienbewussten Unternehmen = Was sind die Ursachen der Fluktuation? (= Interviews, Fragebdgen)

= sinken die Fehlzeiten, die Eigenkindigungen und die

Wie beugen Sie der Fluktuation vor?
Stellennachbesetzungsdauer!

Was mussen Sie speziell Ihren jungen Mitarbeitern bieten, damit sie sich

: ; : ; o : s : hl fuhlen?
s steigen die Mitarbeitermotivation, die Produktivitat und die wo . . L
A [ ] - ')
Qualitit der Bewerber! Welches Commitment-Profil haben lhre Mitarbeiter
Quelle: Forschungszentrum Familienbewusste Personalpolitik (2013) (Eher Fuhrung)
= Wo finden Sie Ihren Stil wieder?

= Wie schaffen Sie eine Kongruenz zwischen personlichen Zielen des MA
und Unternehmenszielen?

= Wie vermitteln Sie den Sinn der Arbeit?

Auch Autonomie und Selbstbestimmung zahlen sich aus!

Mitarbeiter, die wahlen kénnen, wo und wann sie arbeiten, sind = HIER NOCH VIEL MEHR!
produktiver, kreativer und effizienter als stark kontrollierte o o
Beschaftigte! = Wie sieht Ihre Weiterbildung aus?

= Ermoglichen Sie flexible Arbeitszeit- und Ruhestandsregelungen?
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Heterogene Teams treffen bessere Entscheidungen Heterogene Teams sind innovativer
= Entscheidungsqualitat wird durch Entscheidungsfehler gemindert
= Heuristiken (Kahneman & Tversky, 1973) Heterogene Teams > Homogene Teams
= Selective Exposure (Frey, 1986)
> Groupthink (Janis, 1972) = innovativere Lésungen
(Richard, McMillan, Chadwick, & Dwyer, 2003)
= Kognitive Diversitéats-Hypothese (van Knippenberg & Schippers, 2007) = hoheres Kundenverstandnis
= Breiterer Pool an relevanten Informationen, Erfahrungen, Perspektiven, (Bruch, Kunze & Béhm, 2010)

Fahigkeiten in altersdiversen Teams

= Verbesserte Entscheidungsfindungs- und Problemltsefahigkeit v.a. bei kénnen Innovationen erfolgreicher in
nicht-Routine-Aufgaben

. - Produkte und Dienstleistungen umsetzen)
] (Bruch, Kunze & Béhm, 2010)

= hohere Innovationsféhigkeit (d.h.

Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH 59 Gesellschaft fiir empirische Organisationsforschung mbH 60



CSeettng | v J wapaaoa

GfeO | o

Heterogene Teams lernen und wissen mehr

Quelle: Jacobs Kronung-Studie 2013, lernen Themen
Institut fur Demoskopie Allensbach

Erfahrungs- & Wissen uber
. Prozesswissen Umgang mit B
Altere imolizi moderner Technik ~ JUngere
Mitarbeiter mplizites & EDV Mitarbeiter
Wissen
Austausch von Fahigkeiten in einem Klima
der Wertschatzung und des Vertrauens
Quelle: Bruch, Kunze & Béhm, 2010
Gesellschaft fur empirische Organisationsforschung mbH 61
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Was die Generationen aneinander schatzen

Die Generation Y schétzt 49%
an Gesprachen mit
Alteren....

Erfahrungen & Altere verstehen  Neue Sichtweisen
Wissen der Alteren lernen kennenlernen

Altere Generationen

schatzen 58%
an Gesprachen mit der
Generation Y...

Jungere verstehen Kontakt mit neuen Neue Sichtweisen
kennenlernen
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Heterogene Teams beginstigen informelles
Lernen

= |Informelles Lernen (Kuhimann & Sauter, 2008)

= Lernen in Lebenszusammenhé&ngen bzw. Lernen auRerhalb von
Bildungssystemen

= Dominierende Lernform in Unternehmen (70-80%)
= v.a. jingere Mitarbeiter lernen viel von ihren Kollegen

= Neben gezielter Weiterbildungsmafnahmen: Bedeutung des kollegialen
Umfeldes fir Lernprozesse

= Tandemmodelle
= Mentoring
Weiterbildung muss in gréBerem
Zusammenhang betrachtet werden
MalRnahmen & Umfeld

Gesellschaft fiir empirische Organisationsforschung mbH 63

Reflexionsfragen zum Generationenlernen

Wer sind meine zentralen Wissenstrager?

Wann scheiden diese aus dem Unternehmen aus?

Welches Wissen haben die Tandempartner, wie wird es bis wann
weitergegeben?
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Starkung des Gruppengefihls und Veranderung von Werten

3. Fuhrungsverhalten und Zielen durch transformationale Fiihrung

,Generational Leadership* (Bruch, Kunze & Béhm, 2010)
Interaktiver Einsatz von transaktionaler und transformationaler Fihrung

Bass & Avolio (1994)

B Transformationale Fiihrung
I I I I
Wir-Geftihl Idealisierter Inspirierende Geistige Individuelle
erzeugen L Transformationale Einfluss Motivation Anregung Beachtung
. Fuhrung Als Vorbild Uber fesselnde Etablierte Denk- Mitarbeiter indi-
Werte und Ziele handeln Vision motivieren || muster aufbrechen || viduell beachten
verandern .
und férdern
_ I I I I
Symbolische Akte .. . .
) Iflérdern WIR“ ,Team“-Vision, Reflexion z.B. Wertschatzung
Ziel- und Ergebnisorientierung Transaktionale L Potenziale Einsatz moderner || des Einzelnen in
vermitteln Fuhrung Gefiihl z.B. . )
. heterogener Technologien vs. || seiner Bedeutung
Verzicht auf . ..
Teams betonen Erfahrungswissen fir das Team
Statussymbole
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Altersunterschiede wertschatzen

Jede Generation hat unterschiedliche Starken

Traditionalisten Babyboomer

(*vor 1945)

=Erfahrung
=Zuverlassigkeit
= oyalitat
=Gelassenheit

Generation Y

Generation X
(*1946 — 1964) (*1965—1980) (*1981 — 2000)

=Erfahrung =_eistungs- =Innovations-
=Soziale bereitschaft fahigkeit
Kompetenz =Flexibitat =Flexibitat
=Hohe =Stress- =Multitasking-
Arbeitsmoral resistenz fahigkeit
=Gute

Teamarbeiter

Ausblick — Eine neue Generation von...

» _..Auftraggebern und Kunden aus der GenY: Um mit
diesen konstruktiv zu kooperieren missen die
Verantwortlichen die Werte und Bedurfnisse der ,Neuen”

kennen

» _..FUhrungskraften: Da die Gleichstellung der
Geschlechter fur die GenY normaler als fur die GenX ist,
schaffen es die besten Frauen UND Manner eher an die

Spitze
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Viele Herausforderungen kommen auf die
Unternehmen Vvon morgen ZU Gfeo I Gesellschaft fir empirische

Organisationsfarschung

Das Aufeinandertreffen von 5 Generationen mit
unterschiedlichen Wertesystemen und ,Sprachen®
konstruktiv gestalten

Eine moderne Fuhrungs- und Unternehmenskultur

entwickeln

Spielregeln und Werte einfiihren, die eine Balance Vielen Dank fir die Aufmerksamkeit!
zwischen Selbstverwirklichung, Pflichtaustibung und
Verantwortung ermoglichen Kontakt:

Bestehende Strukturen, Hierarchien und peter.fischer@ur.de
Arbeitszeitmodelle verandern Phone: 0049-176-32462994
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Kurzvita von Prof. Dr. Peter Fischer

« 1993 Bankkaufmann (IHK); Kreis- und Stadtsparkasse Dachau

+  Abitur 1997 Berufsoberschule Scheyern

+  Studium der Psychologie an der LMU Miinchen (Diplompsychologe)

«  Promotion 2001 uber Entscheidungsprozesse und Informationsverarbeitung in Organisationen

« Habilitation 2006 Uber Informationsverarbeitung bei 6konomischen Entscheidungen, prosoziales Verhalten in
Organisationen (venia legendi firr das Fach Psychologie in seiner vollen Breite)

« Von 2007-2009 Senior Lecturer an der University of Exeter (Social, Economic and Organizational Psychology)
+ Von 2008-2009 Visiting Professor an der Universitét zu Koln

+ Ruf auf eine Professur fur Wirtschaftspsychologie an der Universitét Trier

* Von 2009-2011 Professor fur Sozial- und Wirtschaftspsychologie an der Universitat Graz

+  Seit 2011 Lehrstuhlinhaber (W3) fu Sozial-, Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie an der Universitat
Regensburg

+  Seit 2013: Dekan der Fakultat fur Psychologie, Padagogik und Sportwissenschaft an der Universitat Regensburg
« Juror und Dozent an der Bayerischen Eliteakademie

«  Wissenschaftlicher Beirat an der University of Applied Sciences in Géttingen

+ 2009-2011 Associate Editor der wissenschaftlichen Zeitschrift Social Psychology

+  Gutachter verschiedener nationaler und internationaler wissenschaftlicher Zeitschriften
*  Autor von zahlreichen wissenschaftlichen Artikeln, Buchbeitragen, Sammelwerken

*  Wissenschaftlicher Leiter der Consensus GmbH

+ Dozent an der European School of Management & Technology, Berlin

+  Seminarleiter fir den ALRD des Universitéatsklinikums Miinchen

* Dozent am LMU Center for Leadership and People Management

* Dozent an der TUM School of Management
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