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Negative Stereotypen über die GenY (III/III) 

άDie Jugend liebt heute den Luxus. Sie hat schlechte 
Manieren, verachtet die Autorität, hat keinen Respekt mehr 
vor älteren Leuten und diskutiert, wo sie arbeiten sollte. Die 
jungen Leute stehen nicht mehr auf, wenn Ältere das Zimmer 
betreten. Sie widersprechen ihren Eltern, schwadronieren in 
der Gesellschaft, verschlingen bei Tisch die Süßspeisen, legen 
die Beine übereinander und tyrannisieren ihre LehrerΦά 

Sokrates, 470 ς 399 v.Chr. 

http://www.michaelmaxwolf.de/bilder

/antike/griechenland/sokrates.jpg 
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5 Generationen ς 5 Sozialisationen ς 5 Wertesysteme 
in Zeiten des demografischen Wandels 

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

Die Generation Y trifft auf die Arbeitswelt 

Recruiting, Retaining & Managing Generations 

? 
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42% 32% 24% 2% 

Aktuell arbeiten mehrere Generationen in Unternehmen 

Traditionalisten  

(*vor 1945) 

 

Babyboomer 

(*1946 ï 1964) 

 

Generation X 

(*1965 ï 1980) 

Generation Y 

(*1981 ï 2000) 

Generation Z 

(*ab 2000) 

1945 1965 1980 2000 

Anteil an Arbeitnehmern am 

aktuellen Arbeitsmarkt in % 

Wirtschaftswunder  

(*1946 ï 1955) 

 

Babyboomer 

(*1956 ï 1964) 
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Die Arbeitswelt in 5 bis 10 Jahren 

70% 

Die Generation Y wird in 10 Jahren 
70% der Arbeitnehmer stellen! 

In ca. 5 Jahren werden die ersten 
Vertreter der Generation Y in 
Führungspositionen sein! 

BB GenX GenY 
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Der demografische Wandel hat längst begonnen  

Quelle: Statistisches 

Bundesamt, 2009 

Quelle: Berechnung der 

Uni Mannheim, 2007 
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Aus diesen Entwicklungen ergeben sich 

Herausforderungen für Unternehmen (I/IV) 

Áim ĂWar for Talentsñ bestehen 

ſWertschöpfungsverlust durch Mangel an gut 

qualifizierten Arbeitskräften: 18,5 Milliarden ú      

(DIW, 2006) 

 

 

 

Nach Bruch, Kunze & Böhm (2010)  
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Warum wird zwischen 

Generationen unterschieden? 

Generationen teilen Geburtsperiode und 

prägende Ereignisse in ihrer Entwicklung  

Anlage Umwelt Erworbene Fähigkeiten 
Sozialisation 

Angeborene Fähigkeiten 

Generationen werden unterschiedlich sozialisiert. 
Dadurch entstehen unterschiedliche 
generationenspezifische Wertesysteme. 
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Wertesysteme beeinflussen unser Verhalten 

ÁWertesystem: Einstellungen, Vorlieben, Abneigungen 

von Menschen gegenüber z.B. Personen, Institutionen, 

Lebensstilen 

 

Umwelt Einstellungen Ăchronifiziertñ Werte Werte Einstellungen Verhalten 

Wie entsteht ein Wert? 

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

zu verstehen 

Quelle: Bruch, Kunze & Böhm (2010) 
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Kriegsende 

Gründung der BRD 

 

1945 

Prägende  

Ereignisse 

 

Sozialisation 

 

Trauma  

Ernst 

Entbehrung 

Traditionelle Erziehung  

 

Werte & 

Attribute 

 

Generationen ï Sozialisationen ï Wertesysteme (I/VI) 

Materielle Werte 

Harte Arbeit  

Loyalität & Ehre 

Respekt vor Autorität 

Pragmatismus 

Traditionalisten 

Beschreibung der Generation Lebensphase Alterungseffekte 

Im Ruhestand 

 

Höhere Freizeit-

orientierung 

 

Kinder sind aus dem 

Haus 

 

Kritische Phase für 

Leistungsfähigkeit im 

Berufsleben 

 

Immenser 

Erfahrungsschatz 
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Vollbeschäftigung 

Generationenkonflikte 

(Ă68óerñ) 

1946 

Prägende  

Ereignisse 

 

Sozialisation 

 

Persönliche und 

ökonomische Sicherheit 

Veränderung gesell- 

schaftlicher Zustände 

 

Werte & 

Attribute 

 

Generationen ï Sozialisationen ï Wertesysteme (II/VI) 

Postmaterielle Werte 

Idealismus 

Selbstbestimmung & 

Partizipation 

ĂArbeiten um zu lebenñ 

 

Babyboomer 

Beschreibung der Generation Lebensphase Alterungseffekte 

Höhepunkt des 

Berufslebens / 

Übergang in Rente 

 

ĂScharniergenerationñ 

 

Zunehmende 

Selbstverwirklichung im 

Privaten 

 

Evtl. erste 

Einschränkungen 

 

Dennoch hohes 

Leistungsvermögen 

 

Großer 

Erfahrungsschatz 

 

1965 Babyboomer 1956 1965 Wirtschaftswunder-Generation 
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Ölkrise mit autofreien 

Sonntagen 

RAF 

 

 

1946 

Prägende  

Ereignisse 

 

Sozialisation 

 

Wirtschaftliche 

Stagnation 

Unsicherheit 

Konkurrenzsituation 

(ĂFlaschenhalsñ) 

Werte & 

Attribute 

 

Generationen ï Sozialisationen ï Wertesysteme (III/VI) 

Fokus auf Sicherheit 

Sozialkompetenz 

 

Babyboomer 

Beschreibung der Generation Lebensphase Alterungseffekte 

Über Lebensmitte 

hinaus 

 

Viele heutige Eltern mit 

erwachsenen Kindern 

 

z.T. ĂScharnier-

generationñ 

Kaum 

Beeinträchtigungen 

 

ĂR¿ckgrat der 

Erwerbsbevºlkerungñ 

1965 Babyboomer 1956 1965 Wirtschaftswunder-Generation 
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Globalisierung 

Krise des 

Wohlfahrtsstaates 

1.Email 

1966 

Prägende  

Ereignisse 

 

Sozialisation 

 

Zunehmende berufliche 

Unsicherheit 

Medienrevolution 

Frühe Selbständigkeit 

Werte & 

Attribute 

 

Generationen ï Sozialisationen ï Wertesysteme (IV/VI) 

Materielle Werte 

Wohlstand, Karriere & 

Sicherheit 

Ăkªmpferisch, 

konsumorientiert, busyñ 

 

Generation X 

Beschreibung der Generation Lebensphase Alterungseffekte 

Mittleres Erwerbsalter 

 

Steile Karrieren, häufig 

jetzt Stagnation 

Hohe 

Leistungsfähigkeite 

1979 
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Dt. Wieder-

vereinigung 

Euro 

Globalisierung 

 

1980 

Prägende  

Ereignisse 

 

Sozialisation 

 

Grenzen-

losigkeit 

 

Werte & 

Attribute 

 

Generationen ï Sozialisationen ï Wertesysteme (V/VI) 

Freiheit 

Vernetzung  

Kulturelle 

Offenheit 

 

Generation Y 

Beschreibung der Generation 

2000 

Materielle 

Sicherheit 

Umfassende 

Förderung 

 

ĂAlles ist 

mºglichñ 

Entfaltung 

Selbst- & 

Mitbe-

stimmung 

Wahlfreiheit 

Scheidungen, 

Burnouts 

 

ĂArbeiten, um 

zu lebenñ 

Work-Life-

Balance 

Familie  

Freunde 

Sinn 

Internet 

Soziale Medien 

NSA-Skandale 

 

Soziale 

Vernetzung 

Kooperation 

Transparenz 

9/11 

Klimakrise 

Wirtschaftskrise 

Finanzkrise 

ĂAlles ist zwar 

möglich, aber 

nichts von Dauerñ 

Berufliche und 

persönliche 

Unsicherheit 
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Das Wertesystem der GenY ï Befunde aus der 

Glücksforschung 

Die Werte der Generation Y 

ſFreiheit  

ſSinn in Arbeit und Leben 

ſEntfaltung und Mitbestimmung statt Fremdbestimmung 

ſé 

Glücksforschung (Daniel Kahneman) 

Erleben erzeugt mehr Zufriedenheit als Haben 

 
http://cms.questico.com/opencms/export/sites/default/questi

co/Images/Magazin/Artikel-Bilder/glueck-1_220x250.jpg 

αDŀƴȊƘŜƛǘƭƛŎƘŜǊ 9ǊŦƻƭƎά 
ÅErfolg wird nicht allein an Status oder Besitz 

gemessen 
ÅErfolgreich ist, wer glücklich ist  

17 



Gesellschaft für empirische Organisationsforschung mbH 

Generationenspezifische Wertesysteme ï 

Kennste einen, kennste alle? 

ÁĂGenerationenspezifische Werteñ entsprechen der Mehrheit einer 

Generation, aber nicht unbedingt jedem einzelnen Vertreter 

ÁNormalverteilung von Merkmalen in der Grundgesamtheit  

 

Bedürfnis nach Selbstbestimmung 
0 

68,3% 
Generation Y 

Generation X 

Befragte  
Personen 

Beispiel: 
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Reflexion: Persönliche Sozialisation 

Welche gesellschaftliche oder private 

Umwelt hat Sie geprägt? 

Welche Werte sind durch diese 
Umwelteinflüsse für Sie zentral geworden? 

19 
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Reflexion: Vorurteile über die GenY  

Welche Vorurteile über die Vertreter der 

Generation Y bestehen in Ihrem 

Unternehmen / Ihrer Abteilung / Ihrem 

Team / bei Ihren Kollegen? 
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Negative Stereotypen über die GenY (I/III) 

Generation Weichei 

Kuschelkohorte 

Luxusgeschöpfe 

ĂErbe statt 

anpacken!ñ 
ĂIs GenY 

underemployed ï or 

just lazy?ñ (Forbes) 

ĂDie wollen alles ï und zwar sofort!ñ 

Nonkonformistisch 

Materialistisch 

Individualistisch 
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 über die GenY (III/III) 

άDie Jugend liebt heute den Luxus. Sie hat schlechte 
Manieren, verachtet die Autorität, hat keinen Respekt mehr 
vor älteren Leuten und diskutiert, wo sie arbeiten sollte. Die 
jungen Leute stehen nicht mehr auf, wenn Ältere das Zimmer 
betreten. Sie widersprechen ihren Eltern, schwadronieren in 
der Gesellschaft, verschlingen bei Tisch die Süßspeisen, legen 
die Beine übereinander und tyrannisieren ihre LehrerΦά 

Sokrates, 470 ς 399 v.Chr. 

http://www.michaelmaxwolf.de/bilder

/antike/griechenland/sokrates.jpg 

22 



Gesellschaft für empirische Organisationsforschung mbH 

Was ist dran an den Stereotypen über die GenY? 

αProtest ist dieser höchst konstruktiven Generation fremdά 
Prof. Dr. Klaus Hurrelmann, Jugendforscher 

α5ƛŜ ƴŅŎƘǎǘŜ ƎǊƻǖŜ DŜƴŜǊŀǘƛƻƴά 
Neil Howe & William Strass, Historiker 
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Positive Charakteristika der GenY - 

Studienergebnisse 

ÁOptimistische Grundhaltung 

ÁLeistungsbereit und engagiert 

ſTugenden ĂFleiÇñ und ĂEhrgeizñ hoch im Kurs 

ſStereotyp ĂGenY arbeitet nicht hartñ trifft nicht zu 

ÁÜberwindung tradierter Rollenbilder 

ÁWunsch zur Gestaltung von Veränderung 

ÁKreativ, innovativ, weltoffen 

 

Quellen: PwC-Studie ĂNextGenñ (2013), Shell-Jugendstudie (2010); Studie des Zukunftsinstituts (2013) 
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Die Vertreter der GenY sind sehr heterogen 

Die Lebensentwürfe junger Menschen sind vielfältiger 

geworden. Ein Label ĂDie GenYñ gibt es nicht! 

 

 

Quelle: embrace-Studie  (2014): ĂKarriere trifft Sinnñ Quelle: BCG-Studie  

ĂThe Millenial Consumerñ (2012) 
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Das SINUS-Lebensweltenmodell U18 

Quelle: Sinus Markt- 

und Sozialforschung 

(2011) 
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Die Lebenswelten der GenY 

Konservativ
-Bürgerliche 

Materialist-
ische 

Hedonisten 

Prekäre Sozial-
ökologische 

Adaptiv-
Pragmatische 

Expeditive Experimen-
talistische 

Hedonisten 

Å Familie 
Å Heimat 
Å Ordnung 
Å Selbst-

disziplin 
Å Geringe 

Lifestyle-
Affinität 

Å Konsum 
Å Marken 
Å Spaß 
Å Main-

stream 
Å Ablehnung 

von 
Autoritäten 

Å Scham für 
soziale 
Stellung 

Å Wunsch  
nach Zu-
gehörigkeit, 
Anerkennung 

Å Geringe 
Aufstiegs-
perspektiven 

 

Å Gemeinwohl 
Å Nachhaltig-

keit 
Å α{ŜƴŘǳƴƎǎ-
ōŜǿǳǎǎǘǎŜƛƴά 

Å Fortschritts-
skeptisch 

Å Modern 
Å Leistungs-

orientiert 
Å Verant-

wortungs-
bewusst 

Å Streben 
nach 
αbƻǊƳŀƭ-
.ƛƻƎǊŀŦƛŜά 

Å Selbst-
verwirk-
lichung 

Å Horizont 
erweitern 

Å Flexibel  
Å Trend-

bewusst-
sein 

Å Selbst-
entfaltung 

Å Freiräume 
Å Spaß  
Å Gegen 

Routinen 
Å Non-

konform 

Quelle: Sinus Markt- und 

Sozialforschung (2011) 
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Forderungen in der Arbeitswelt (I/III) 

Sinn 

ſSinnstiftung als ĂZahlungsmittelñ 

ſMöglichkeit, die Welt zu verbessern 

ſPersönliche Entwicklungsmöglichkeiten 

 

Flexibilität 

ſWork-Life-Blending 

ſSelbstbestimmtes, flexibles Arbeiten 

 

 

Quellen: PwC-Studie ĂNextGenñ (2013), Ernst&Young-Umfrage (2013); Audi-Studie (2012) 

Auf Redundanzen beim Psychogramm untersuchen! 
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Forderungen in der Arbeitswelt (II/III) 

Karriere & Geld 

ſAngemessenes Gehalt, kein ĂSchmerzensgeldñ 

ſFamilie trotz Karriere 

 

 

Arbeit & Umfeld 

ſSpaß bei der Arbeit 

ſHerausfordernde Aufgaben,  

ſKollegiales Arbeitsklima 

ſArbeit am Ergebnis, nicht in Stunden messen 
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Forderungen in der Arbeitswelt (III/III) 

Führung 

ſWer Ahnung hat ist Chef 

ſFührungskräfte, die wie Eltern sind 

ſFlache Hierarchien, viele Freiräume 

ſDemokratie in Führungsentscheidungen 

ſOffenes, kritisches Hinterfragen  

 

Informationen 

ſPermanenter und freier Zugang zu Informationen 

 



Recruiting, Retaining & Managing Generations 
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Recruiting, Retaining & Managing Generations 

Recruiting Retaining Managing 

Å Konkurrenz um Yer! 

Å Attraktivität für Yer? 

ÅOffene oder schlecht 

besetzte Stellen?  

Å Das Problem: Loyalität und 

Fluktuation 

Å Führung der Generationen 

Å Weiterbildung 

Å AZ- & Ruhestandsregelungen 

Å Arbeitszufriedenheit,                                     

Motivation 

Å Zusammenarbeit und 

Kommunikation in trans- 

generationalen Teams? 

 

? 
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Welche Altersstruktur herrscht in 
Ihrem Unternehmen?  

In welchem Bereich (Recruiting, 
Retaining, Managing) besteht 

Handlungsbedarf? 

Welche Maßnahmen können 
ergriffen werden? 

Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo 

Handlungsbedarf besteht 
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Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo 

Handlungsbedarf besteht - Altersstrukturen (I/IV) 

Quelle: Institut für angewandte 

Arbeitswissenschaften (2005) 

Balancierte Altersstruktur 

ÅAusreichende Zahl an 

jungen Arbeitnehmern 

ÅErfahrungen im Umgang 

mit allen Altersgruppen 

Übergeordnetes Ziel: 

Struktur aufrecht erhalten! 
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Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo 

Handlungsbedarf besteht - Altersstrukturen (II/IV) 

Quelle: Institut für angewandte 

Arbeitswissenschaften (2005) 

Jugendzentrierte Altersstruktur 

ÅGroßteil der Belegschaft 

ist Mitte 30 oder jünger 

Junge Mitarbeiter halten 

Entwicklung zu mittelalter 

Struktur begleiten 

Rekrutierung älterer 

Mitarbeiter (?) 
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Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo 

Handlungsbedarf besteht - Altersstrukturen (III/IV) 

Quelle: Institut für angewandte 

Arbeitswissenschaften (2005) 

Komprimierte Altersstruktur 

ÅZentrierung auf Mitarbeiter 

zwischen 35-55 Jahren 

ÅGefahr: Alterszentrierung 

Junge Mitarbeiter rekrutieren 

Wandel der Unternehmens-

kultur begleiten 
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Eine Altersstrukturanalyse zeigt, wo 

Handlungsbedarf besteht - Altersstrukturen (IV/IV) 

Quelle: Institut für angewandte 

Arbeitswissenschaften (2005) 

Alterszentrierte Altersstruktur 

ÅGefährlichste Struktur! 

ÅViele Mitarbeiter nahe am 

Ruhestand 

 

Rekrutierung neuer Mitarbeiter 

Wissensweitergabe 

Rekrutierung & Bindung junger 

Mitarbeiter 
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So überzeugen Sie die GenY von sich:  

(Digital) Employer Branding  

ÁVermittlung einer unverwechselbaren, glaubwürdigen und 

attraktiven Arbeitgebermarke nach innen und außen  

ÁKanäle: Web 2.0 und Social Media 

 

Employer Branding wird in Deutschland noch zu wenig eingesetzt! 

Recruiting Retaining Managing 

Quelle: Index Personalmarketing-Report 2013 

17% 17% 14% 13% 9% 8% 5% 

Stellen- 
anzeigen 

Eigene  
Website 

Messen 
Events 

Interne 
Kommunikation 

Bewerber- 
broschüren 

Social 
Media 

Videos 
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GenY Employer Branding - Ähnlichkeit schafft 

Attraktivität 

ÁAusschreibungen so gestalten, dass die Bedürfnisse und Werte 

der GenY angesprochen werden 

 

ÁEine attraktive Arbeitgebermarke aufbauen, z.B. durch die 

Kommunikation von auf die GenY zugeschnittenen Angeboten  

 

ÁPsychologisches Phänomen: 

ſSimilarity: Ähnlichkeit in Ansichten, Meinungen und Werten 

steigert Attraktivität (Byrne, 1997) 

 

Recruiting Retaining Managing 
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Quelle: Allensbacher Archiv, lfD-

Umfrage 9688 

Nützliches für  

die Allgemeinheit 

Spaß 

Erfüllende Arbeit  

Herausforderung 

Vergütung  

Berufliche  

Weiterentwicklung 

Moderne Arbeitsweisen 

Internationales Arbeiten 
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Best Practice Karrierewebsite 

 

http://www.siemens.de/jobs/arbeiten_bei_siemen

s_de/Seiten/home.aspx 

Recruiting Retaining Managing 

41 
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Reflexion Employer Branding: Was zeichnet Sie 

als Arbeitgeber aus?  

Recruiting Retaining Managing 

ÅWas sind Ihre individuellen Stärken und Schwächen als 

Arbeitgeber? 

ÅWas ist Ihre Bewerberzielgruppe? 

ÅWelche Erwartungen und Werte hat Ihre 

Bewerberzielgruppe? 

ÅWie decken sich Ihre Stärken/Schwächen mit den 

Erwartungen Ihrer Bewerberzielgruppe?  

ÅWas macht Sie für Ihre Bewerberzielgruppe als 

Arbeitgeber attraktiv? 

ÅWettbewerberanalyse: Was ist Ihr 

Alleinstellungsmerkmal? 
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Wie benutzerfreundlich ist Ihre Karrierewebsite für 

Smartphone-Nutzer? 

Recruiting Retaining Managing 

Best Practice: Thyssen Krupp 

http://personalmarketing2null.de/2012/08/22/generation-y-surft-mobil-personalmarketing/ 
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Social Recruiting ï Die wichtigsten Kanäle  

Die GenY kommuniziert 

mehr in sozialen 

Netzwerken als andere 

Generationen. 

Recruiting Retaining Managing 
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ĂF¿r welchen Job bewerbe ich mich?ñ  

ÁBewerber sind mit Fülle von entscheidungsrelevanten Informationen 

konfrontiert  

ÁGenY hat gelernt, Entscheidungen auf Basis von Social Proof zu 

treffen (Cialdini, 2007) 

 

ĄVerhalten bzw. Meinung 

anderer Personen stellt  

wichtige Orientierungshilfe  

für eigene Entscheidungen  

dar!  

 

Die GenY verlässt sich auf die Weisheit der Vielen 

Recruiting Retaining Managing 

vs. 
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Welchen Ruf haben Sie online als Arbeitgeber? 

ÁSocial Proof in den 
sozialen Medien (z.B. 
Arbeitgeberbewertungs-
portale) steigert die 
Attraktivität Ihres 
Unternehmens  

 

ÁSocial Media  
Monitoring  
 

ÁZunehmende  
Bedeutung von 
Online Reputation 
Management 
(ĂShitstormsñ) 

 

Recruiting Retaining Managing 
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GenY ï Authentische Arbeitgeber gewünscht! 

Recruitingvideos  

ÁEinblick in den 

Arbeitsalltag 

ÁÄhnlichkeit mit Mitarbeitern 

erhöht Attraktivität   

ÁGlaubwürdige Vermittlung 

weicher Faktoren (z.B. 

Arbeitsklima) 

ÁIdeal geeignet für mobile 

Endgeräte 

ÁSprache der Zielgruppe 

ÁHohe Qualität der 

Bewerber 

Recruiting Retaining Managing 

http://www.jobambition.de/internet-social-media-nutzung-gen-z/ 
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Persönlichen Kontakt zur GenY nicht 

vernachlässigen! 

ÁCialdini (2007): ĂLikingñ einzelner Personen beeinflusst unsere 

Entscheidungen  

ÁBefunde aus der Marktforschung:  

Wertschätzung gegenüber dem Verkäufer führt zu doppelt so hoher 

Kaufabsicht wie Präferenz für das Produkt selbst 

ÁBedeutung des persönlichen Kontakts zur GenY beim Recruiting 

ſJob- und Karrieremessen  

ſPraktika, Werkstudententätigkeiten, Abschlussarbeiten 

ſStipendien  

Recruiting Retaining Managing 

Loyalität der GenY bezieht sich auf Personen,  
nicht auf Organisationen 
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Generationen haben unterschiedliche 

Vorstellungen von Ăguterñ F¿hrung 

Führungsverhalten 
Werte & Führungs-

präferenzen des 
Mitarbeiters 

Individualisierte Führung 

Nach Bruch, Kunze & Böhm (2010) 

 

Á Einflussnahme 

Á Zielfokussierung 

 

 

Führung 

Recruiting Retaining Managing 
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Führung älterer Mitarbeiter  

ÁStreben nach selbst gesetzten Zielen in unterstützender 
Umwelt wichtig für Motivation und Bindung 
ſKeine Ziele/keine Mgk, diese zu erreichen 
ĄUnzufriedenheit bis zur inneren Kündigung 

ÁGesamtmotivation nicht geringer, aber unterschiedliche 
Motive & Ziele 
ſVon klassisch extrinsischen (Karriere,é) zu Sicherheit, 

Gesundheit, sozialem Engagement / Partizipation, 
Autonomie 

ÁMind. Jährliche (lebensphasenorientierte) 
Beurteilungsgespräche, bes. zugeschnitten auf 
zukünftige Perspektive und weitere Aufgaben im 
Unternehmen, mit Wertschätzung und Anerkennung 

 

 

Recruiting Retaining Managing 
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Traditionalisten ï Erfahrungsorientierte Führung 

ÁKlares, zielorientiertes Führungsverhalten 

ÁBedürfnis nach Hierarchien nachkommen 

ÁLebens- & Arbeitserfahrung durch Einbindung würdigen 

ÁPersönliche Kommunikation statt virtueller 

ÁIndividuelle Leistungsbeurteilung 

ÁFlexiblen Übergang in den Ruhestand ermöglichen 

 

 

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060 2080 

Soziali-

sation Erwerbsleben Ruhestand 

Recruiting Retaining Managing 
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Wirtschaftswunder-Generation ï     

Sinnorientiert-partizipative Führung 

ÁPartizipatives Führungsverhalten, wenig Konfrontation 

mit Hierarchien, kritisches Hinterfragen zulassen 

ÁSinnvermittlung in der Führung 

ÁSchwerpunkt auf persönlicher Kommunikation 

ÁIndividuelle Leistungsbeurteilung 

ÁArbeitsbelastung an ĂScharniergenerationñ anpassen 

 

 

 

 

 

 

 

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060 2080 

Soziali-

sation Erwerbsleben Ruhestand 

Recruiting Retaining Managing 
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Babyboomer ï  

Entwicklungsorientiert-kooperative Führung 

ÁKonsensorientierte Führung 

ÁKontinuierlich Entwicklungschancen aufzeigen 

ÁKompetitive Leistungsbeurteilung 

ÁPhasen des Übergangs/der Bilanzziehung begleiten, 

Bewusstsein für längere Lebensarbeitszeit wecken 

 

 

 

 

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060 2080 

Soziali-

sation Erwerbsleben Ruhestand 

Recruiting Retaining Managing 
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Generation X ï Pragmatisch-zielorientierte Führung 

ÁKlarheit in Zielen und Führung 

ÁMehr Delegation, weniger Partizipation 

ÁExtrinsische und individualistische Motive 

ſmaterielle Anreize, Leistungssymbole 

ÁKompetitive Leistungsbeurteilung 

ÁKommunikation über neue Medien 

 

 

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060 2080 

Soziali-

sation Erwerbsleben Ruhestand 

Recruiting Retaining Managing 
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Recruiting Retaining Managing 

55 

Generation Y ï Visionsorientierte Führung (I/II) 

ÁDirekt 

ſklare, herausfordernde und visionäre Ziele und Perspektiven 

ÁFlexibel 

ſin Arbeitsweise und Tempo 

ÁPersönlich und kommunikativ 

ſBeziehungsaufbau und Einbindung 

ſGruppen- und Teamarbeit 

 

 

 

 

 

 

 

 

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060 2080 

Soziali-

sation Erwerbsleben Ruhestand 

ſ Androgyn?! 
ſ Humanistisch? 
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Generation Y ï Visionsorientierte Führung (II/II) 

ÁSinn-vermittelnd 

ÁDemokratisch und transparent 

ſZugang zu Entscheidungsgremien ermöglichen 

ÁKommunikation über neue Medien, Ziele & Visionen im 

persönlichen Kontakt  

ſModerne Technologie am Arbeitsplatz bieten 

ÁKompetitive Leistungsbewertung 

ÁPersönliche Ărush-hourñ ber¿cksichtigen 

 

 

 

1940 1960 1980 2000 2020 2040 2060 2080 

Soziali-

sation Erwerbsleben Ruhestand 

Recruiting Retaining Managing 



Gesellschaft für empirische Organisationsforschung mbH 57 

Management der Arbeitszeit ï  

Schaffung flexibler Arbeitszeitmodelle 

Recruiting Retaining Managing 

Á Jahresarbeitszeit und Arbeitszeitkonten 
Á Anpassung von Arbeitszeitregelungen 
ſ Nacht-/Schichtarbeit, Arbeit am Wochenende 

 

Nach Bruch, Kunze & Böhm (2010) und Fischer (2014) 

tǳƴƪǘŜ Ȋǳ αWŀƘǊŜǎ-!½ά ϧ αwŜƎŜƭǳƴƎŜƴά 
in Standards integrieren 

M
in

im
a

le
 S

ta
n

d
a

rd
s 

ÅFlexible Arbeitszeit 

ÅElternzeit 

ÅArbeitszeitkonten 

ÅSabbaticals 

ÅAuszeiten bei 
familiären 
Krankheiten oder 
Notfällen 

ÅStressmanagement-
Trainings 

ÅKarriereentwicklungs-
programme 

 

M
itt

le
re

 S
ta

n
d

a
rd

s 

ÅTeilzeitarbeit 

ÅGesundheitschecks 

ÅSportmöglichkeiten 

ÅKinderbetreuung 

ÅDual-Career-
Programme 

 

G
o

ld
 S

ta
n

d
a

rd
s 

ÅJobsharing 

ÅKinderbetreuung vor 
Ort 

ÅSpezifische Work-
Life-Balance-
Aktivitäten 

ÅIndividuelle 
Arbeitszeiten 

 


