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Kurzfassung

Kurzfassung

Gegenstand dieser Bachelorarbeit ist die Generation Z und ihre Erwartungen gegeniiber der Ar-
beitswelt, die insbesondere im Hinblick auf die Rekrutierungs- und Bindungsarbeit in Unterneh-
men untersucht werden sollen. Dafiir wird zundchst das Themenfeld Rekrutierung mit seinen
aktuellen Trends und Herausforderungen E-Recruiting und Employer Branding sowie die Bin-
dung durch Motivation und durch das Talent Relationship Management betrachtet. Um die Be-
deutung der Generation Z fiir den Arbeitgeber darzustellen, wird auf die Generationenthematik
mit deren Kritik, Nutzen und Bedeutung eingegangen. Die einzelnen Generationen auf dem Ar-
beitsmarkt werden betrachtet und anschlieBend die Charakteristika der Generation Z aufge-
zeigt. Zudem soll eine Abgrenzung zur Generation Y gezogen und der aktuelle Forschungsstand

zur Generation Z vorgestellt werden.

Eine Online-Umfrage diente dazu, die Erwartungshaltung der 15- bis 20-Jahrigen Teilnehmenden
zu erfassen. Die Ergebnisse widerlegten dabei oftmals die zuvor getroffenen Hypothesen. Dabei
konnte u. a. festgestellt werden, dass die Generation Z nicht lber die gleichen digitalen Kanale
von Unternehmen angesprochen werden will, die sie zur Kommunikation untereinander ver-
wendet. Zudem konnte die Annahme widerlegt werden, dass die Generation Z sich nicht an Un-
ternehmen binden will. Weitere Erkenntnisse der Umfrage zum Mediennutzungsverhalten, den
Erwartungen gegeniiber der Kommunikation, dem Arbeitsumfeld, der Authentizitdat und zum
Image des Arbeitgebers, wurden in einem Handlungsleitfaden fiir Unternehmen zusammenge-
fasst. Dieser beinhaltet auch MaRBnahmen zu Bindung der Generation Z anhand ermittelter Mo-

tivationsfaktoren.

Schlagwérter: Generation Z, Arbeitswelt, Mitarbeiter, Rekrutierung, Bindung, Personalmanage-

ment, Generationen, Handlungsleitfaden, MaRnahmen



Abstract Il

Abstract

Subject of this thesis is the Generation Z and its expectations about the working environment.
In particular, the recruitment and retention process are considered. Therefore, current trends
and challenges as well as the e-recruiting and employer branding methods are introduced. Com-
mitment will be considered through motivation theories and the talent relationship manage-
ment approach. To illustrate the importance of Generation Z for the employer, the generational
issue with its criticism, benefits and importance will be presented. In order to identify the char-
acteristics of Generation Z, a differentiation from Generation Y and the current state of research

upon Generation Z are outlined.

A survey was conducted to analyze the expectations of the 15 to 20 year old participants. Most
of the results did not correspond to the previously made hypotheses. An outcome of the study
was that Generation Z does not want to be addressed by companies through the same digital
channels which they are using to communicate among friends. In addition, the assumption was
refuted, that this generation does not want to bind to companies. Other findings of the survey
upon media usage behavior, expectations with respect to the communication, the working en-
vironment, authenticity and the image of the company as well as motivating factors in their

professional lives were summarized in a guideline for companies.

Keywords: generation z, workplace, employees, recruiting, retaining, human resource manage-

ment, generations, guideline
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1 Herausforderungen des Arbeitsmarktes

Der Arbeitsmarkt steht heute vor vielen Herausforderungen. Nicht nur der demografische Wan-
del, sondern auch der Fachkraftemangel haben ihre Auswirkungen auf Unternehmen. Zudem ist
in den letzten Jahren eine weitere Problematik hinzugekommen. Die Personalarbeit wurde zu-
nehmend auf die Generation Y ausgerichtet. Doch nun tritt eine neue Generation auf den Ar-
beitsmarkt und diese wird ihn laut Angaben von Personalexperten noch weitreichender veran-

dern, als die Generationen davor.

Wer diese Generation ist und welche Anforderungen sie an die Unternehmen stellt, soll in dieser

Arbeit behandelt werden.

1.1 Eine neue Generationen auf dem Arbeitsmarkt

Seit jeher finden kritische Auseinandersetzungen mit der jungen Generation statt. Bereits Ari-

stoteles soll zwischen 384 und 322 v. Chr. gesagt haben:

Ich habe tiberhaupt keine Hoffnung mehr in die Zukunft unseres Landes, wenn einmal unsere
Jugend die Mdnner von morgen stellt. Unsere Jugend ist unertréiglich, unverantwortlich und

entsetzlich anzusehen. (Aristoteles; zit. n. Gilfert, 2014)

Aktuell sagen HR-Experten den heutigen Jugendlichen nach, sie seien ,egozentrisch, hedoni-
stisch, flatterhaft und verfligen tiber ein starkes Konkurrenzdenken” (Bahr, 2015). Inwiefern das
zutrifft, wurde noch nicht ausreichend belegt, jedoch spiegelt sich diese Meinung oftmals in ein-
schlagigen Artikeln wie ,Weniger Loyalitat als zu ihrer Turnschuhmarke” (Weck, 2015) oder ,,II-
loyal, verwohnt, visionsfrei: Warum die Arbeitswelt vor der Generation Z zittert” wider (Fllbeck,

2015).

Derzeit wird der Arbeitsmarkt hauptsachlich von drei Generationen dominiert: den Babyboo-
mern, der Generation X und der Generation Y. Die Generation Z wird auf das Geburtsjahr 1995
datiert. Seit 2011 ist auch sie auf dem Arbeitsmarkt vertreten und hat im Jahr 2014 zum ersten

Mal die Anzahl der Zugédnge der Generation Y lGberholt (Scholz, 2015).

Die Generation Z wird dabei als ,realistisch” bezeichnet. Sie hat gesehen, wie Karrieretraume
der Vorgdngergeneration zerplatzten und Massenentlassungen Familienverhaltnisse zerriitte-
ten. Daher wird sie von vorherein anders auf Unternehmen zugehen und mehr Forderungen
stellen als jede andere Generation zuvor (Scholz & Weth, 2015, S. 264 ff.). Bekraftigt wird sie in
dieser Haltung durch die Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt. Der fortschreitende demogra-

fische Wandel und der daraus resultierende Fachkraftemangel werden bis zum Jahr 2030 laut
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dem Institut der deutschen Wirtschaft, zu einer Verringerung der Anzahl an Fachkraften von

rund 2,5 Millionen fihren (Institut der deutschen Wirtschaft Kéln, 2015).

Im Rahmen dieser Diskussion wird oftmals der Begriff ,War for Talent” genannt, der Ende der
90er Jahre durch McKinsey eingeflihrt wurde und sich zu einem ,,War for anybody” entwickelt
haben soll (Graf, 2014, S. 273). In seinem Bericht ,Predictions for 2014“ ging der Deloitte-Analyst
Josh Bersin bereits auf die Bedeutung einer attraktiven Arbeitgebermarke, der richtigen Anspra-
che der Kandidaten und dem Talentmanagement ein und gab zu Bedenken: ,the war for talent

is over and talent has won“ (Bersin, 2013).

Besonders durch die Globalisierung und den technologischen Fortschritt unserer Gesellschaft,
missen Unternehmen Mitarbeiter finden, die den Anspriichen der digitalisierten Arbeitswelt
geniigen, um konkurrenzfahig zu bleiben. Vor dem Hintergrund der Generationenthematik und
dem verdnderten Verhéltnis zwischen Vakanzen und Bewerbern, wird es besonders wichtig sein,
die Generation Z zu gewinnen. Die jungen Menschen dieser Generation sind mit digitalen Tech-
nologien aufgewachsen und zeichnen sich daher durch ein weitreichendes Verstandnis dieser
aus. Sie entwickelten bereits im frilhen Kindesalter Medienkompetenzen, die sie sich autodidak-
tisch aneigneten und mit denen sie sich von den anderen Generationen unterscheiden. Durch
die verdnderte Mediennutzung und der selbstverstandlichen Akzeptanz kann die Generation Z

die Arbeitswelt verdndern und zu einem Paradigmenwechsel fiihren (Igel, 2013).

Diese neue Mitarbeiter-Generation wird in den nachsten Jahren vermehrt auf den Arbeitsmarkt
stromen. Daher ist es entscheidend jetzt die richtigen Kandle in der Ansprache und Rekrutierung
zu finden und die jungen Arbeitnehmer im Anschluss an das Unternehmen zu binden. Dabei
werden Unternehmen vor neuen Herausforderungen stehen, denn die Generation Z wird als
bindungslos und illoyal bezeichnet (Scholz & Weth, 2015). Derzeit fehlen aussagekréaftige Stu-
dien, die solche Behauptungen belegen. Daher wird in dieser Arbeit tGber die Kldrung und Be-
deutung des Generationenbegriffs und der Charakterisierung der Generation Z, die Erwartungs-
haltung der Jugendlichen gegeniiber der Rekrutierungs- und Bindungsarbeit in Unternehmen
untersucht. Anhand der Studienergebnisse werden anschliefend HandlungsmalRnahmen fir die

Rekrutierung und Bindung der Generation Z abgeleitet.

1.2 Zielsetzung der Arbeit

Ziel dieser Arbeit ist es, die aktuellen Anforderungen an den Arbeitsmarkt im Hinblick auf den
Eintritt der Generation Z in die Arbeitswelt zu beleuchten. Hierbei wird der Fokus auf geeignete

Rekrutierungs- und BindungsmalBnahmen fiir diese Generation gelegt.



