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Ausgangspunkte



Warum befassen wir uns mit
Generationen?

e Sie bringen die Dinge in Bewegung und sorgen fir
gesellschaftlichen Umwalzungen.

e Sie bilden sich durch Partizipation am gemeinsamen
Schicksal, prasentieren sich als Krafte des Neuanfangs.

e Unterscheiden sich als nebeneinander existierende
Erfahrungsgemeinschaften.

e Sind wesentlich im sozio-demographischen Wandel



Die sechs Generationen der Nachkriegszeit
(Klaus Hurrelmann & Erik Albrecht 2014)

Generation

Skeptische Generation

68er-Generation
Baby Boomer
Generation X
Generation Y

Generation Z

Alter

75-90
60-75
45-60
30-45
15-30
bis 15

Geburtsjahre Jugendphase

1925-1940
1940-1955

1955-1970
1970-1985
1985-2000
2000-2015

1940-1955
1955-1970

1970-1985

1985-2000

2000-2015
ab 2015



Die Studie

eStandardisierte Befragung
eTelefonisch/Online

13 Unternehmen

N = 688

eBranchen: Transport,
Handel, Banken, Bildung,
Arbeitskraftevermittiung,
Wirtschaftsprufung,
Unternehmensberatung
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Gen’erationen INn der Studie

Baby Boomer 1952-1972 — 48,4%
Generation X1973-1985—-130,5%
Generation Y ab 1985 - 21,1%



Stellenwert und
Dimensionen der Arbeit



Was ist Generation X, Y und den Baby
Boomern bei der Arbeit wichtig?

Baby Boomern ist Sicherheit, Generation X und Y Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatleben am wichtigsten.

Baby Boomer (43-63
Jahre)

m Gute Bezahlung

m Vereinbarkeit Freizeit
O Vereinbarkeit Familie
J m Arbeitsplatzsicherheit

Generation X (30-42
Jahre)

Generation Y (15-29
Jahre)

,»Sehr wichtig* - Angaben



Was ist Generation X, Y und den Baby
Boomern bei der Arbeit wichtig?

Baby Boomern ist Arbeitsautonomie wichtiger als Generation Y.

Baby Boomer (43-63
Jahre)

m flexible Arbeitszeiten
[ ldeen einbringen

Generation X (30-42
Jahre) m Entscheidungsfreiheit

Generation Y (15-29
Jahre)

,»Sehr wichtig* - Angaben



Was ist Generation X, Y und den Baby
Boomern beil der Arbeit wichtig?

Die Bedeutung von individuellen Entwicklungschancen nimmt mit
zunehmendem Alter ab, die Bedeutung von Sinnstiftung und Wissenstransfer
ZU.

Baby Boomer (43-63
Jahre)

m Aufstiegsmoglichkeiten

m Wissenstransfer

[ Weiterbildung

m Sinnstiftung

Generation X (30-42
Jahre)

Generation Y (15-29
Jahre)

,»Sehr wichtig* - Angaben



Das Senioritatsprinzip als Konfliktherd

,,Bel meinem Arbeitgeber soll Alter mehr zéahlen als Leistung*

77,5%

stimme sehr zu
M stimme eher zu
B stimme eher nicht zu

MW stimme gar nicht zu

Generation Y (15- Generation X (30- Baby Boomer (43 - n=675
29 Jahre) 42 Jahre) 63 Jahre)



Arbeitswerte

Alle Befragten: Sinn, Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, Arbeitsplatzsicherheit sehr wichtig.

Generation Y: Weiterbildungs- und Aufstiegsmaoglich-
keiten, Vereinbarkeit Arbeit-Freizeit und eine gute
Bezahlung signifikant wichtiger als den anderen
Generationen.

Die Generation X: Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
flexible Arbeitszeiten.

Baby Boomer: Entscheidungsfreiheit bel ihren
Arbeitsaufgaben, eigene lIdeen in die Arbeit einbringen
und Wissen weitergeben.



Stellenwert von Arbeit und
Freizeit



Stellenwert von Arbeit und Freizeit im
Generationenvergleich

Im Generationenverlauf zeigt sich ein Bedeutungsgewinn der Freizeit

Freizeit m Arbeit

54,2%

B e S - O e . -

Cemeraton X (30 - 42 ) | .

Generation Y (15 - 29 Jahre) — 35 2

58,4%

61,8%

,»Sehr wichtig® - Angaben
n=684



Stellenwert von Arbeit und Freizeit im
Generationenvergleich

e Je alter die Generation, umso wichtiger der Stellenwert
der Arbeit im Vergleich zur Freizeit und desto
bedeutsamer wird Sinnstiftung durch die Arbeit.



Teamzusammenarbeit aus
Generationenperspektive



Bewertung der Zusammenarbeit nach
Altersgruppen

Alle Generationen bewerten die Zusammenarbeit mit Gleichaltrigen am
besten. Am schlechtesten wird jeweils die Zusammenarbeit zwischen Baby

Boomern und Generation Y bewertet.

m dlter als 45 Jahre  m31-45 Jahre alt O30 Jahre oder junger

8,7
Baby Boomer (43 - 63 Jahre) — 8,7
8,2
8,7
8,3
_ 7,7
Generation Y (15 - 29 Jahre) _,2
8,4

Generation X (30 - 42 Jahre)

durchschnittliche Bewertung auf einer Skala von 1 (sehr schlecht) bis 10 (ausgezeichnet)



Ausschopfen des Potentials von Jung und Alt

Im Unternehmen

Baby Boomer und Generation Y sehen ihre Potentiale zu wenig ausgeschopft.

m stimme sehr zu stimme eher zu m stimme eher nicht zu

31.1%
.. 32.1% 24, 2%
’ 0
33.3%
32.8% o, 8%
29.3% 29,0% 23.7%

Generation Y (15 -|Generation X (30 -Baby Boomer (43 -
29 Jahre) 42 Jahre) 63 Jahre)

Potenziale Alterer werden bei uns zu wenig
ausgeschopft

25,6% 20,0%

Generation Y (15 -
29 Jahre)

Potenziale Jingerer werden bei uns zu wenig

20,8%

Generation X (30 -
42 Jahre)

ausgeschopft

m stimme gar nicht zu

21,8%

Baby Boomer (43 -
63 Jahre)




Der Wunsch nach mehr beruflichem Austausch
Ist altersunabhangig

67,6%

4,1%

2,9%

14,2%

8,7%

2,4%

viel jinger sind
m etwas junger sind

etwa in meinem Alter sind
m etwas alter sind

viel alter sind
m keine Alterspraferenz

n=655



Teamzusammenarbelt aus Generationen-
perspektive

e Insgesamt wird die Zusammenarbeit zwischen allen
Generationen eher gut bewertet.

e Alle Generationen praferieren die Zusammenarbeit mit
Gleichaltrigen.

e Spannungspunkt: Generation Y und Baby Boomern

e Beide Generationen sehen auch jewells ihre Potentiale
Im Unternehmen als zu wenig ausgeschopft an.

e Der Wunsch nach mehr Austausch im Unternehmen ist
dagegen aber altersunabhangig - mehr Austausch mit
anderen Generationen wird also nicht prinzipiell
abgelehnt.



Konfliktzonen aus der
Generationenperspektive



Konflikthaufigkeit im Unternehmen

30,9 % geben an, dass es sehr oder eher haufig zu Konflikten im Beruf bzw.
der Arbeit zwischen Alteren und Jingeren kommt. Baby Boomer nehmen
signifikant weniger haufig Konflikte im Unternenmen wahr als die Generation
Y.

Baby Boomer (43 - 63 Jahre)

Generation X (30 - 42 Jahre) _ 3,2

Generation Y (15 - 29 Jahre) _ 3,5

durchschnittliche Bewertung auf einer Skala von 1 (keine) bis 10 (fast immer)
n=664




O Generation Y (15 - 29 Jahre) m Generation X (30 - 42 Jahre) m Baby Boomer (43 - 63 Jahre)

Bei der Einfuhrung neuer
Technologien

|

Bei der Arbeitsdisziplin

Im Flhrungsstil

Bei der Ubernahme von
Verantwortung

Im respektvollen Umgang
miteinander

Bei der Work-life-balance

Bei Stellenbesetzungen

Beim Respekt gegentiber
Vorgesetzten

Bei der Gestaltung der
BUros

Bei keinem der
aufgezahlten Bereiche

60,8%

10,9%

%

39,4%

Konfliktfelder

n=585



Verantwortungszuschreibung fiur Konflikte

Haufigkeit vom

Generation Y (15 -

Generation X (30

Baby Boomer (43

Konflikten 29 Jahre) -42 Jahre) - 63 Jahre)
Bei der Einfiihrung neuer Technologien 54,5% Altere Altere Altere
Bei der Arbeitsdisziplin 47,5% beide beide Jingere
Im Flihrungsstil 46,8% Altere beide beide
Bei der Ubernahme von Verantwortung 33,5% beide beide beide
Im respektvollen Umgang miteinander 30,4% beide beide beide
Bei der Work-life-balance 30,4% Altere beide beide
Bei Stellenbesetzungen 27,9% Altere beide beide
Beim Respekt gegeniliber Vorgesetzten 24,8% Jingere Jingere Jingere
Bei der Gestaltung der Bliros 15,7% Altere beide beide

Kategorie mit dem héchsten Pozentsatz

n=586




Wie reagieren Unternehmen auf
Generationenkonflikte?

e In 23,4% der teilnehmenden Unternehmen wird Uber
Generationenkonflikte gesprochen. Nur in 2/3 dieser
Falle spricht das Unternehmen die Konflikte an, in mehr
als 82,9% sind es Kolleglnnen.

e In Unternehmen, in denen Generationenmanagement
besteht, wird mit 33,6% deutlich 6fter Gber
Generationenkonflikte gesprochen, als in Unternehmen
ohne solche MalRihahmen (13,2%).

e Der Grofiteil sieht seine Altersgruppe von der eigenen
FUhrungskraft benachteiligt und die jewells anderen
Altersgruppen bevorzugt.



Konfliktzonen aus Generationenperspektive

e Die subjektive Wahrnehmung von Konflikten im
Unternehmen nimmt mit dem Alter signifikant ab.

e FUr Generationenkonflikte werden zumeist Jung und Alt
gleichermal3en verantwortlich gemacht.

e Haufigste Konfliktfelder sind die Einfihrung neuer
Technologien, die Arbeitsdisziplin und der Fuhrungsstil.
Bei Konflikten rund um die Einfihrung neuer
Technologien werden dagegen Altere verantwortlich
gesehen, wahrend Jingeren Konfliktverantwortung in
Bereichen rund um respektvolles, diszipliniertes
Verhalten zugeschrieben wird.



enerationenbilder In
nternehmen



Selbstzuordnung zu Generationen

Obwonhl sich der Grolteil richtig zuordnet, zeigt sich eine
»Generationsidentifikation nach unten* zur jeweils nachfolgenden Generation.

O Generation Y (15 - 29 Jahre) m Generation X (30 - 42 Jahre) m Baby Boomer (43 - 63 Jahre)

. 0
Kelner 49,0%

44.,2%

| 35,7%

Generation Y : 23.7%

4%
Baby Boomer b 27,4%
. 0
Generation X % 20,7%
11,5%

68er-Generation

Generation Golf i 2,5%

Millenials

Nachkriegsgeneration
0,6% n=662



Gefuhltes und tatsachliches Alter

76,3% fihlen sich junger, als sie tatsachlich sind. Je alter eine Person, desto
starker weicht ihr gefuhltes Alter vom tatsachlichen Alter ab.

+30 = i
- Generation Y

. Generation X
B Baby Boomer

=
1

ssssesimgecressasssssssansesresn s

o
1

-207

-30 o : . . ‘ : Alter

Differenz tatsachliches - gefuhltes Alter



Generationenstereotype

1 2 3 4 5
flexibel o
-~ .~
erfahren O( »
pragmatisc ; /
Pa
ungeduldi
g g 2
zuverlassi Q{\
=\
faul y"
enlgsam d
genug \/
unselbststandig /
egoistisc o b
“T
traditionell O{ »
>4
chaotisch v o

unflexibel

unerfahren

idealistisch
geduldig

unzuverlassig

leistungsorientiert
anspruchsvoll
selbststandig

kollegial

innovativ

organisiert

=® Personen Alter 20-

29 (Generation Y)
=® Personen Alter 30-

42 (Generation X)
=® Personen Alter 43-

63 (Baby Boomer)

n=670



Wo sind sich die Generationen ahnlich ?




UK: Wo sind sic

1 Independent

2 Lazy

3 Prefers self-management

4 Cynical

5 Distrust institutions

Technology savvy
2 Values work/life
balance

1 Multi-tasker

2 Needs attention
and praise

3 Arrogant/Confident

4 Seeks mentorship

5 Team oriented

6 Wants to make an
impact at work

h die Generationen ahnlich ?

*Baby Boomer und

Generation X starke
Arbeitsethik

6 Values challenging work 3 Prefers work flexibility 7 Prefers a fun workplace
7 (not) Appreciates job security 4 Expects regular 8 Likes to use technology
8 Skeptical feedback to communicate
9 Casual 5 Values learning and 9 Wants respect
10 Pragmatic development 10 Values meaningful work
11 Well educated opportunities 11 Impatient o a O O l I l e r U n
12 Values diversity 6 (not) Has company 12 Entitled
13 Entrepreneurial loyalty 13 Values job advancement

14 (not) Believes in paying
their dues at work

s Generation Y kaum
Ahnlichkeiten

eGeneration Xund Y sind
sich hinsichtlich Neuer
Technologien, Arbeitsflexi-
bilitat und Interesse an
Feedback in der Arbeit
ahnlich

Perry Elissa L 2013 Generational Stereotypes UK

1 Hardworking

Has company loyalty*

(not) Technology savvy*

Resistant to change”

Optimistic

Prefers face-to-face communication
Values monetary rewards of their job
Competitive

N s WN -

Baby Boomer

“overlap with Older worker stereotype
“*overlap with Younger worker stereotype



Generationenbilder in Unternehmen

e Die Halfte der Befragten mdchte sich keiner Generation zuordnen
und will auch nicht als solche angesprochen werden.

e Befragte fuhlten sich jinger, als sie sind und ordnen sich
dementsprechend auch tendenziell jiingeren Generationen zu.

e Stereotype:

e Die Generation Y wird als flexibel und innovativ, aber auch
unerfahren, ungeduldig und anspruchsvoll eingeschatzt.

e Die Generation X wird ebenfalls als flexibel, anspruchsvoll und
leistungsorientiert, aber auch als erfahren, selbststandig,
zuverlassig und organisiert eingeschatzt.

e Die Baby Boomer werden wie die Generation X als erfahren,
zuverlassig, selbststandig, organisiert und leistungsorientiert
beschrieben, aber auch als pragmatischer, kollegialer und
traditioneller.



Diversity- und
Generationenmanagement



Wissen uber MallBhahmen im Unternehmen

Danach gefragt, ob es Malinahmen zur Férderung unterschiedlicher
Generationen im Unternehmen gibt, bejaht nur die Halfte. Werden jedoch
konkrete MalRnahmen abgefragt, wissen fast alle von zumindest einer
MalRnahmen in ihrem Unternehmen.

Betriebliche Gesundheitsférderung fiir alle — 76,5%

Altersgruppen

Weiterbildungsangebote fiir alle Altersgruppen |GGG 5.2
Juingere arbeiten unter Anleitung von Alteren |
: I 51,7%
(Mentoring)

Férderung der jungeren Beschaftigten || NEGENNIEGEGEGEGE 39,0%

Forderung der alteren Beschaftigten || GG 25,4%

Alterssensibles Filhrungsverhalten || 20,9%

keine MaRnahmen vorhanden F 8,6%

n=688



Wunsch nach Mallhahmen im Unternehmen

Vor allem die alteren Generationen wunschen sich Mentoring und
alterssensibles Fuhren, die Jingeren MalRnahmen zur FGrderung Jingerer.

B Baby Boomer (43-63 Jahre) mGeneration X (30-42 Jahre) O Generation Y (15-29 Jahre)

Mentoring

Alterssensibles Fuhren

Forderung der Alteren

Forderung der Jingeren N (£ e, s

Weiterbildung | ——— O
i 9{95 7%

nur gefragt, wenn die entsprechende MaRnahme im Unternehmen nicht existiert




Verantwortlichkeit fur
Generationenmanagement

Insbesondere die 2. Fihrungsebene wird als verantwortlich gesehen.

m Speziell die juhgeren

- 192,2%20/ Mitarbeiterlnnen
a oomer Al
(31’3 e 53,2% _ o
66,1% m Speziell die alteren
Jahre) 72,4% Mitarbeiterinnen

73,0%

m Betriebsrat / Personalrat

Generation X
(30 - 42 _
Jahre) 64.3% Personalabteilung

m Bereichsleiter,

Generation Y Abteilungsleiter (2.

(15 - 29 Flhrungsebene)
Jahre) 66,2% Geschaftsfuhrung, Vorstand
53,8% (1. Fiihrungsebene)

n=688



Diversity- und Generationenmangement

e 4/5 der Befragten geben an, von zumindest von einer
Malinahme des Diversity-Managements in ithrem
Unternehmen zu wissen. Die Halfte kennt Malinahmen
des Generationenmanagements. Vor allem die Baby
Boomer winschen sich solche.

e Die Baby Boomer winschen sich Mentoring und
alterssensibles Fuhren, die Generation Y Malinahmen
zur Forderung Jungerer.

e Als verantwortlich fur die Zusammenarbeit zwischen
den Generationen werden vor allem Unternehmens-
fuhrung und Personalabteilung gesehen.



Tipps und
Handungsempfehlungen



Was tun? What works?

e Visibilisierung der Eigenschaftsprofile der
verschiedenen Generationen in ihrer Bedeutung fur die
Unternehmenskultur und die Produktivitat.

e Unterschiede im Innovationsverhalten der
unterschiedlichen Altersgruppen komplementar nutzen.

e Ungunstige Begleiterscheinungen heterogener Teams
wie Verlangsamung durch erschwerte Kommunikation,
emotionale Konflikte und Bildung von Subgruppen im
Blick behalten.

e Hilfreich sind generationsspezifische Feedback-
Systeme.
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