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Die Zukunft des Managements nachhaltig gestalten. Inno-
vative Managementmethoden fiir und mit der sogenannten

,Generation Y“

Mit der Generation Y tritt eine neue Gruppe von Mitarbeitern in den Arbeitsmarkt.
Dabei unterscheidet sie sich in ihrer Charakteristik, in ihren Erwartungen und ihren
Fahigkeiten deutlich von den ihr vorhergehenden Generationen. Der aktuelle
Fachkraftemangel und der Wunsch der Generation Y nach neuen Management-
methoden, drangen Schweizer Unternehmen zu einem Umdenken.

ERGEBNISSE DER ARBEIT

CHARAKTERISTIKA UND PERSONLICHKEIT.
Als Generation Y werden Personen mit Jahrgan-
gen zwischen 1980 und 1995 bezeichnet. Diese
Altersgruppe definiert sich sehr stark Gber ihren
Hang zur Individualitat. Sie strebt nach personli-
cher Freiheit und Selbstverwirklichung. Es griffe
jedoch zu kurz, die ,Millennials®, wie die Genera-
tion Y auch bezeichnet wird, als reine Individualis-
ten abzustempeln. Viel mehr kdnnte man sie als
.egoistische Teamworker bezeichnen, da fur sie
ein gutes Team bei der Arbeit ebenfalls von gros-
ser Bedeutung ist.

Da die Generation Y die erste Generation ist,
die mit Computern, Smartphones und sozialen
Medien aufgewachsen ist, ist sie dussert techno-
logieaffin. Die empirischen Ergebnisse zeigen je-
doch, dass gerade die Bedeutung von Social Me-
dia nicht zuletzt von Unternehmen haufig Uber-
schatzt wird. Vielmehr zeichnet sich eine abneh-
mende Tendenz bezuglich deren Nutzung ab.

ERWARTUNGEN UND BEDURFNISSE. Eine
Mehrheit der befragten Unternehmen setzt sich
nicht spezifisch mit den Erwartungen und Bedurf-
nissen der Generation Y auseinander. Dennoch
werden Massnahmen im Sinne von innovativen
Managementmethoden getroffen, die mit den Er-
wartungen und Bedurfnissen der Millennials ein-
hergehen:
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Forderung der Selbstandigkeit und des ei-
genverantwortlichen Arbeitens,

Ein weitreichendes Angebot an Weiterbil-
dungsmaoglichkeiten,

Forderung eines kooperativen Fuhrungs-
stils,

Forderung von Teamarbeit,

Forderung von Zusammenarbeit innerhalb
des Unternehmens,

Schaffung von flachen Hierarchien und

Schaffung einer attraktiven Arbeitsumge-
bung.
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Eines der zentralsten Bedurfnisse der Millenni-
als ist der Wunsch nach Feedback. Dies hangt ei-
nerseits damit zusammen, dass die Angehdrigen
der Generation Y in ihrem familiaren Umfeld stets
viel Zuwendung und Anerkennung geschenkt be-
kommen hat. Andererseits fordern auch neue
Kommunikationstechnologien eine Feedbacklust.
Dabei ist die Art und Weise des Feedbacks ent-
scheidend, denn direkte personliche Rickmel-
dungen werden als viel wichtiger und wertvoller
wahrgenommen als indirektes Feedback, zum
Beispiel Uber soziale Medien. Viele Unterneh-
mungen haben dieses Bedurfnis erkannt und wol-
len authentische und begeisterungsfahige Fuh-
rungskrafte aufbauen, die eine Vorbildfunktion
einnehmen und gezieltes Feedback geben kon-
nen.

In der Literatur bezeichnen viele Autoren die
Generation Y als bestausgebildetste Generation
aller Zeiten. In der Tat stellen Aus- und Weiterbil-
dungsangebote wichtige Erwartungen an die Ar-
beitgeber dar. Bereits heute bieten mehr als die
Halfte der befragten Unternehmen Moglichkeiten
far ihre Mitarbeitenden an, um diesen Bedurfnis-
sen gerecht zu werden. Es Iasst sich weiter fest-
halten, dass gut drei Viertel der befragten Unter-
nehmensvertreter erkannt haben, dass Weiterbil-
dung ein zentrales Instrument zur Personalent-
wicklung und zur Mitarbeiterbindung ist.

VORHANDENE UND FEHLENDE FAHIGKEI-
TEN. Eine zentrale Erkenntnis besteht darin, dass
das Selbst- und Fremdbild der Generation Y be-
treffend Zielstrebigkeit stark voneinander abwei-
chen. Millennials selber beurteilen sich mehrheit-
lich als leistungsbereit und zielstrebig. Dagegen
schreiben ihnen Unternehmen tendenziell ein
schwaches Durchhaltevermogen und eine ge-
ringe Frustrationstoleranz zu. Die Erkenntnisse
aus den Erhebungen zeigen auf, dass eine aktive
Karriereplanung fur viele Vertreter der Genera-
tion Y eine untergeordnete Rolle spielt. Vielmehr
wird die Karriereplanung als generischer Prozess

wahrgenommen, wobei Entscheidungen oft kurz-
fristig getroffen werden.

Die Meinung und Beflrchtung der Unternehmen,
Vertreterinnen und Vertreter der Generation Y
wollen keine Fuhrungsfunktion Gbernehmen,
konnte durch die Erhebung nicht bestatigt wer-
den. Ein Grossteil (82 %) gab an, eine Fihrungs-
position anzustreben. Damit einher geht der
Wunsch, Verantwortung zu Gbernehmen und mit
Menschen zusammenzuarbeiten.

BEDEUTUNG DER ARBEIT. Ein zentrales Anlie-
gen der Generation Y ist die Work-Life-Balance.
Obwohl sich die Millennials stark Uber ihren Beruf
definieren, mochten sie vielmehr arbeiten um zu
leben als leben um zu arbeiten. Dabei Iasst sich
jedoch ein Zielkonflikt feststellen. Einerseits wer-
den grosse Erwartungen an die eigene Karriere
gehegt, andererseits ist Freizeit ein sehr wichtiger
Faktor. Eine mogliche Erklarung dafir ist, dass
die Generation Y keine klare Trennung zwischen
Berufs- und Privatleben macht, sondern das Eine
ein integraler Bestandteil des Anderen darstellt.
Die fUr die Generation Y sehr bedeutungsvolle
~oinnhaftigkeit der Arbeit” wirde diese These stit-
zen. Wenn die Arbeit einen tbergeordneten Sinn
in sich birgt, kann sie als ein erfullender Teil des
Lebens betrachtet werden. Kurzgefasst zeichnet
sich somit ein Wandel von der reinen Work-Life-
Balance zur Life-Balance ab.

ANFORDERUNGEN AN ARBEITGEBER. Aus
den Erhebungen geht hervor, dass vielerorts Mas-
snahmen eingeleitet wurden, um die Bedurfnisse
der Generation Y abzudecken. Sie fordern selb-
standiges Arbeiten und Weiterbildungsmassnah-
men, unterstiitzen einen kooperativen Flihrungs-
stil, bauen Hierarchien ab und méchten die Work-
Life-Balance der Mitarbeitenden verbessern. Inte-
ressant ist, dass ein gutes Gehalt ein sekundarer
Faktor ist. Eine sinnstiftende Tatigkeit wird oft als
hdher gewertet als der Lohn.
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Vorgehensweise: In einem ersten Schritt wurde der Stand der Forschung flir die beiden Themenbereiche “Gene-
ration Y” und “Management Innovationen” detailliert aufgearbeitet. Im Sinne einer Voruntersuchung wurden 15
Leitfadeninterviews mit Vertretern und Vertreterinnen der Generation Y durchgefiihrt. Daraufhin folgte je eine Er-
hebung in Form einer Onlinebefragung von Unternehmensvertretern und der Generation Y. Es konnten Daten von
456 Unternehmen und 1159 Personen mit den Jahrgangen zwischen 1980 und 1995 ausgewertet werden. Die
statistischen Auswertungen der Daten wurde interpretiert und es wurden Hypothesen abgeleitet. Auf Basis der so

gewonnen Erkenntnisse wurden Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen formuliert.

HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN FUR
UNTERNEHMEN

Aus den gewonnen Erkenntnissen aus den Erhe-
bungen wurden Handlungsempfehlungen fiir Un-
ternehmen abgeleitet. Diese kdnnen in vier Teil-
bereiche gegliedert werden:

ORGANISATION & KOORDINATION

Treiben Sie die Modernisierung lhrer Unterneh-

mung weiter voran:

o Schaffen Sie flache Hierarchien, um einer-
seits schnelle Entschliisse zu fassen und um
andererseits die Motivation der Mitarbeiten-
den zu steigern.

o Richten Sie samtliche Prozesse auf lhre Kun-
den aus, um der Arbeit aus Sicht der Gene-
ration Y einen Sinn zu geben.

o Flexibilisieren Sie lhre Arbeitszeitmodelle,
um der Belegschaft eine gesunde ,Life-Ba-
lance® zu ermdglichen.

VERHALTEN & FUHRUNG

Setzten Sie sich starker mit den individuellen Be-
darfnissen lhrer Mitarbeitergenerationen ausei-
nander:

o Bereiten Sie fuhrungswillige Millennials auf
ihre Aufgaben vor. Die Forderung der Mitar-
beiter wird als sinnstiftend empfunden.

o Sprechen Sie die Generation Y gezielt an:
Der Internetauftritt ist vielfach der erste Kon-
taktpunkt fur zuklnftige Bewerber.

o Fuhren Sie regelmassige Laufbahngespréa-
che ihren Mitarbeitenden, denn eine gute
Personalentwicklung beinhaltet das Aufzei-
gen von attraktiven Perspektiven.

o Fordern Sie partizipative Fuhrung, in dem Sie
Ihre FUhrungskrafte schulen.

WISSEN & DENKEN

Fordern Sie innovatives Denken auf allen Ebe-

nen:

o Sorgen Sie fur Transparenz in lhrem Unter-
nehmen, denn Mitarbeitende sollen nicht un-
notig dadurch behindert werden, dass Hur-
den im Zugriff auf die fir sie relevanten Infor-
mationen bestehen.

o Institutionalisieren Sie Ideenfindung und -for-
derung als Gemeinschaftsaufgabe, indem sie
samtliche Mitarbeitende einbinden.

VERBINDUNG & INTERAKTION

Schaffen Sie Strukturen, die es der Generation Y
ermdglicht, sich als eigensténdiges Individuum in
einem Team einzubringen:

o Mitarbeitende sollen FreirAume in der Erar-
beitung ihrer Leistungsziele haben.

o Schaffen Sie sowohl ein Mentoring-Pro-
gramm als auch Reverse-Mentoring-Pro-
gramme fur die gegenseitige Unterstitzung
der Generationen. So kann das Wissen von
Senior- und Juniormitarbeitern breit gestreut
und sinnstiftend genutzt werden.

AUTOREN

Michael Goldener, Silvia Knopfel, Manuel
Muchenberger, Lukas Studer und Pascal Studer

Betreuung

Prof. Dr. Petra Kugler
petra.kugler@fhsg.ch

Seite 3von 3




