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Diese Studie untersucht, welche Werte fir die Absolventengeneration,2045eil der Generation

Y, in denBereichen Arbeit und Freize#ichtig sind, welche Karrieremotive sie verfolgt und was sie
von ihrer zukunfgen Arbeitstatigkeit und ihremArbeitgeber erwartetAls tGbergreifendes Ergebnis
zeigt sich, dass nur noch PRozentder Absolventen eine klassise Karriereorientierung aufweisen,
wohingegendie deutliche Mehrheit von 6ProzentFamilie und Freundsowie 13 ProzentGesunl-

heit dem beruflichen Erfolg und der Karriere vorziehen. Diestatigt den in der Literatur breit
diskutierten Wertewandel der Geeration Y. Die Ergebnisse sprechen auerdem dafir, dass-Unte
nehmen profitieren wenn sie statt klassischer starrer Karrierepfade ihren jungen-kagh Fin-
rungskraften flexible und individualisierte Konzepte von Karriereentwicklung anbieten.

5

Die erhobenen Daten lassen zu, dass anhand von Werten, Motivstrukturen, Eigenmotiven und
Karriereankernvier trennscharfe Gruppen typologisiert werden kdnnen: Die Erlebnisorientierten
(29%) die Ambitionierten(38%) die Orientierungssuchended3 %)und die Karriereorientierten
(20%) Diese vier Typen zeigen unterschiedliche Auspragungen hinsichtlich ihrer Ziele und ihrer
Anspriichean einen idealen Arbeitgeber. Smdet sichin der anteilig am stéarksten vertretenen
Gruppe, den Ambitionierten,eine ausgepragte Karriereorientierung bei gleichzeitig stark
vertretenem GenerationY-Gedankengutdas bei Mannern und Frauen gleichermaf3en stark adsg
pragt ist. Die Orientierungssuchenden hingegen sehen sich ihrer Zukunft unsicher gegentiber und
mussen noch hewsfinden welchen Weg sie einschlagen wolléei den Erlebnisorientiertestehen
Familie, Freunde ungrivate Interessen im Vordergrund, ganz im Gegensatz zu den Karriereorientie
ten, fur die Erfolg und Karriere das wichtigste el Fir diese beideiypeng Erlebnisorientierte

und Karriereorientierte¢ konnten im Rahmen der Absentenstudie bedeutende Genddtffekte
festgestellt werden. Die Mehrheit der erlebnisorientierten Absolventen war weiblich, hingegen
scheinen die Manner karriereorientiertetsadie Frauen zu sein. Analog zu dem Ambitionierten zeigt
sich nahezu eine Gleichveilung innerhalb deOrientierungssuchenden, wobei eine leichte Tendenz

Zu einer starkeretnsicherhdiin der Zukunftsplanung bei Frauen besteht.

Insgesamtlassen sichm Rahmen dieser Studfir Unternehmenfinf zentraleHandlungsfelder in
Bezug auf die Generation itfentifizieren: Dynamik der Arbeit, Unternehmenskultur, Karriere und
personliche Entwicklung, WoikifeBalance sowie Fihrungskultur. Aus den Themenfeldasseh

sich praxisnahe Implikationen fiir die Rekrutierung, das Employer Branding, die Bindung urtt die Fi
rung der Generation Y ableiten, die ausfihrlich dargestellt werBém Ergebnisse helfddnterneh-

men, ein besseres Verstandnis fir die EinstellungenrdrienFach und Fuhrungskrafteu entw-
ckeln. Hieraus kann sich im Arbeitsmarkt mit seinen heute typisdmgmnptiven Ver&nderungen in
Bezug auf demografischend gesellschaftlich&ntwicklungen, Globalisierung und digitale Innowati
nenein Handlungsvdeil in Recruitingund Mitarbeiterbindung ergeben
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Mit der Jahrtausendwende nahmied Anzahl
der Artikel Uber dieGeneration Yderen Mi-
glieder in der Zeit von 1980 bis 1995 geboren
wurden, stetig zu(z.B.Zemke, 200;LlFrancese,
2003; Goldgehn, 2004; Baldonado, 2008;
Tulgan,2009; Kienbaum, 2009/201®laffke &
Parment, 2011)Nebenzahlreichen Ratgebern
die sich an di€GenerationY richten und ihrer
Orientierung dienen solle(z.B.Erickson, 2008;
Howard, 2013), existiat eine Vielzahl von
Handlungempfehlungenfir Arbeitgeber, wie
diese ihr Unternehmen an die speziellen
Anforderungn der nachkommenden Gereer
tion anpassen sollten z(B. Tulgan, 2009;
Parment, 2013Weber, 2013. Angesichts des
entstandenen quantitativen  Konglomerats
postulierter Merkmale, Priorisierungen undriJ
sacheWirkungsBeziehungen scheint es fur
Unternehmen fast unmaoglich, sich auf die
kommende Arbeithnehmergeneration einzu
stellen (Rennhak & Nufer, 2010). Ferner fehlt
haufig eine Basis dafur, gezielallnahme
zur Gewinnung und Bindunggeeignete
Arbeitnehme zu entwickeln.Aktuelle Unfra-
gen zum Fachkraftemangetrgeben dass die
Suche nach qualifizierten Mitarbeitern schon
heute hochst anspruchsvoll geworden ist
(Anger, Gis,Plunnecke® Seyda2014 Dietzet
al., 2014 Kienbaum 2014 Maier et al,, 2014.
Neben der Bindung geeigneten Persondisr
erfolgskritische Positione(DGFP, 20123tellt
auch die Verknappung der wertvollen
RessourceMitarbeiter eine enorme Heraus
forderung fir Unternehmen darln den kan-
menden Jahren werden die Angehdrigen der
besonders gebuenstarken Generatioen der
1950er und -60er Jahrein den Ruhestand
gehen und unbesetzte Stellen hinterlassen
(Geithner, Guhne & Schirmer, 2015). Hinzu
kommt, dass die verbliebenen Erwerbstatigen
statistisch gesehen eine immer hdhere
Lebenserwartug besitzenund langer in den
Unternehmen verbleiben (Statistisches Bu
desamt, 2015). Zudem erfordern rasante
Veradnderungn, beding durch den gesel
schaftlichea Wertewande] die Globalisierung
und den digitalen Fortschritt eine schnelle

passungsfahigkeder Unternehmen, um in

r etablierten Marktposition Gberlebensfahig
zu bleiben(Koch & Backes, 2013)ies spricht
fur einen gesteigerten Bedarf an jungen klugen
Kdpfen, die liber ein gutes Fachwissen und ein
modernesVerstandnis Uber siclrerandernde
Markte verfigen(Linten &Pristel, 2013).
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Angesichts dieser Dysbalancavischen der
mangelnden Verfligbarkeit von Erwerbstatigen
und dem gleichermal3en steigendem Bedarf an
Innovationen, modernem Unternehmertum
und neuen Jobarchitekturen zeichnet sich, ab
dass heutige Hochschulabsolventerinen
hohen Freiheitsgrad beztglich déVahl und
der Bewertung ihrer Arbeitgeber besitzefius
diesem Grund ist es fur Unternehmen von
hoher strategischer Bedeutung, sich damit zu
befassen, was die aktuelle Absolventengener
tion bewegt, welche Ansprichaie an die
Arbeitund ihrekunftigenArbeitgeber erheben
aber auch zu wissen, was diese Generation zu
geben bereit ist und wo sie ihre ersten
beruflichen Schwerpunkte sieht. Darauésst
sich ableiten, welchelnitiativen Unternehmen
ergreifen sollten, damit sie auch zuklnftig
hinsichtlichihrer Workforce wettbewerbsfahig
bleiben kénnen.Es gibt durchaus eine Reihe
von Arbeitgebern, die bereits sehgute
Initiativen und ldeen zur Reutierung und
Bindung junger Talente und Mitarbeiter
anbietenund dadurch regelméRig in der Gunst
der Absolventen ehr hoch stehen (z.BAudi,
BMW Group, Porsche oder Googlgl. Arbeti-
geberRankings vonz.B. Universum (2014,
20158 oder Trendence (2014, 20165Dennoch
besteht in vielen Unternehmen Handlungs
bedarf, der erst nach und nach akut wird.
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Es soll also vom aktuellen Fokus &erschung
auf Starken und Schwachen der Generation Y
abgerickt und breiter untersucht werden, was
diese antreibt, wie konkrete berufliche
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Vorstellungen aussehen welche Rolle die
Arbeitgeberdabei spielenund wie sie atidie
Bedurfnisse dieser Generation reagieren
kénnen Um dies zu forcieren, wird in deor-
liegendenStudie eine spezielle Gruppe dee-G
neration Y die Hochschulabsolventeetradc-
tet. Der Fokusdieser Studie liegt auf derBa-
chelor und Masterbsolventen die in Kirzan
den Arbeitsmarkt einteten werden Auf Basis
der vorliegenderDatenwird ein Raster posi-
liert, anhand dessendie heterogene Gesam
heit der Generation ‘ubstanzieltypologisiert
werden kannDieses Framework soll neben der
Sensibilisierng auf Subgruppierungendazu
dienen zu hinterfragen ob sich dien der Lie-
ratur bestehendenVorurteile und Stereotype
Uber die Generation Yempirisch bestatigen
lassen oder ob es an der Zeit ist, ein facette
reicheres Bild der Generation zentwickeln
und zuverankern Dabei solzudemuntersucht
werden, ob relevante Effekte hinsichtlich der
Geschlechteraufteilungm Rahmen der vier
Gruppen nachgewiesen werden kénnebie
Ergebnisse wh Implikationen der tdie sollen
Unternehmenletztlichfundierte und dezidierte
Ansatzpunkte flr die gezielte Ansprache,
Anwerbungund Bindung verschiedener Typen
der Absolventengeneration 2015 als Teil der
Generation Y lieferund als Anregung fur die
weitere wissenschaftliche Auseinandersetzung
mit der Geneation Ydienen
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Neben Fragen zundividuellen Werten und
Zielenist die Generation Y als kiinftige Arei
nehmergruppe in der Literatur aus ver
schiedenen Perspektiven beleuchtetvorden.
Als zentrale Werteeigen sich dabei Abenie
erlust sowie das Bedirfnis personliche und
verbindliche Beziehungen aufzubauen und-au
recht zu erhalten (Parment,2009; Ng
Schweitze& Lyons,2010. Somitzahlen Werte
wie Familie undZzusammengehdrigke#u ihrer
zentralen ethischmoralischen Ausrichtung

(Mangelsdorf, 2014) Der Wunsch nach
Harmonie wird durch eine individualistische
Werthaltungergéanzt So sieht die Generation Y
die eigeneSelbstverwirklichungund personi
che Entfaltungals erstrebenswerte Lebensziele
an (Rirment, 2009; Klaffke & Parment, 2011).
Das Bedurfnis nach Zammmengehdrigkeit
spiegelt sichdann in ihren Anspriichen an-e
nen idealen Arbeitgeber wider: Freundschiaftl
che Verhaltnisseam Arbeitsplatzeine positive
Grundstimmung, ein angenehmes und auf
Kdlegialitat ausgerichtetesArbeitsklimasowie
regelmafigesind zeitnahes Fatback werden
als praferierte Kriterien im Rahmen der
Arbeitgeberwahl definiert (Parment, 2009;
Mangelsdorf,2014; Ruthus, 2014). Diesesestr
ben nach Harmonie scheint nach einigdm-
dien aber zu Lasten deehuflichen Zielstrel-
keit zu gehen: Sbndet sich unter anderem die

Beschreibung ale DSy SNJI { A,2ligvoa I @ 6 S &

allem durchUnschlussigkeiind Orientierung-
losigkeit gekennzeichnetsei (Wenzel, 2014)
und sich vom Leistungsdken zunehmend
abwende (Kosser, 2014). Diese Ergebniske fl
ren zueinem teilweise Uberspitzten Bild der
Generaton, AY RSy aSRASy
& O K |BEnd ét ald 2018

Viele Ergebnisssprechenhingegendafir, dass
Absolventen dieser Generation wvallem ein
hohes Bediirfnis nachFreizeit undFlexibilitat
besitzen unddiese auch erwarten Dasselbe

usmald Flexibilitat erhaffen sich die jungen
Qenﬁheﬁvon ihrem zukUcLFtig

Arbeitgeber:
Das] ind%dlﬁlﬂ Vepwalten der eigenen
Arbeitszeitenurid fes
praferjert

te wird zunehmend
und als arbeitnehmerfreundlich
angesehen Ihre stark ausgepragte Flexibilitat
unterstreichen Absolventen der Generation Y
dann aber auch durch ihre Motivation, sich
Arbeitsinhalten vollkommen widmen zu
konnen, wenn diese augichend interessant
und vielfaltig beschaffen sind sowie eine
gewisse Herausforderungdarstellen (Trost,
2009; Ruthus, 2014Dbwohl die Generation Y
keine strikte Trennung zwischen Berufsd
Privatleben fur erforderlich halt, erwartet sie
dennoch vonihrem zukinftigen Arbeitgeber
ein ausgewogenes Verhaltnizeider Bereiche
(Ruthus, 2014). Basierend auf diesen
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flieRenden Grenzen sieht die Generation Y
auch einen Ubergangwischendem unte-
nehmensspezifischen Image und dem eigenen
Lebensstil. Die Ideniiation mit dem Arbei
geber und dessen Marke sowie der Einklang
zwischen den infPrivaten gelebtetwerten und
Normen und ¢nen des Arbeitgebers sind fir
sie von zentraler Bedeutung (Birkigt, 1992).
Trotz des Bedurfnisses nach Unabhangigkeit
und Freiheit istdie Generation Yetztlich aber
auch durch eine hohdJnsicherheit gepragt
Aufgrund befristeter Arbeitsvertrdge und hei
arbeit herrsche aktuell ein Bangen, nicht
abstirzen zu wollen Groll, 2015.

a9¢l h5LY

Die vorliegende Untersuchung konzentriert
sichauf Hochschulabsolventen in Deutschland.
Um Informationen tiber die jeweils aktuelle
Absolventengeneration zuerhalten,  flhrt
Kienbaum seit 2007 jahrlich eine Absolvante
befragung im Rahmen des Absolventenko
gresses in Kdln durctDabei stehen Bersf
wuinsche, Einstiegspositionen sowie Angebote,
Eigenschaften des Arbeitgebarsd spezifische
Tatigkeitsmerkmale im Blickpunkt der Umfrage
(Kenbaum, 2015). Erstmalig aufgenommen
wurden indieserUntersuchungFragen zWKa-
riereorientierung und Motivstrukturen der
Absolventen deren Ergebnisse in der
vorliegendenStudie veréffentlicht werdenAn
der schriftlichenBefragungm November 2014
nahmen 601 Studierende unterschiedlicher
Studiengange teil, von dened7,8 Prozent
weiblich waren und 46,8rozent ménnlie, 5,9
Prozent der Befragten machten keine Angabe
bezogen auf ihr GeschlechtDas Durch
schnttsalter der Befragten lag be27 Jahren.
Die befragten Studierenden  stantem
Uberwiegend aus dem Bereich der Wir
schaftswissenschaften (44%), gefolgt vonnk-
genieurs (12,1%), Geistesund Sozial (8,8%)
sowie Naturwissenschaften (8%6). Im Rahmen
dieser Befragungwurde das Projektmanagy
ment als beruflicher Einstiegsbereich am
starksten préferiert (41,3%). 159 Teilnehmer
(26,5%) Bnden einen Einstieg im Bereich
Unternehmensplanung und  -entwicklung

interessanf gefolgt von den &weichen
Marketing (25,3%) und Forschung und tn
wicklung (22,%0), die eine ahnlichhohe
Tendenz aufwesen Auf Basis der aktuellen
Literatur (z.B. Parment, 2013; Mangelsdorf,
2014, Ruthus, 2014ann einGen YMindset
Index gebildet werden.Diesemindex wird im
Rahmen deKategorisierungler Absolventa-
generation die Dimension ddfarrieremotia-
tion gegenibergestellt Beide Dimensionen
bestehen aus nominal skalierten Daten und
sind durch eine niedrige (Score = 0) kiehe
(Score = 1) Auspragung dmweiligen Items
gekennzeichnet Als Extrakt der validierten
Charakteristika der Generatio wurden 13
Iltems fur die Bildung der Dimension Gen Y
Mindset festgekgt, bei denen eindiohe Ats-
pragung als ein Scorg8, basierend auf einem
Maximalscore von 13, definiert wurdénalog
wurde im Hinblick auKarrieremotivation vo-
gegangenKarrieremotivation setzt siclkeben-
fallsaus insgesamt3 Items zusammen, die auf
Aufstieg, Entlohnung und Karriereméglich
keiten abzielen.Hier wurde jedoch aufgrund
untersdiedlicher Antwortinstruktionen(Mehr-
fachnennungn haufiger moglich als beim
GenerationY-Mindset) ein CuOff-Wert x7 bei
demselben Maximalscore von 13 festgelegt.
Personen mit einem Score oberhalb des-Cut
Off-Wertes weisennach dieser Definition also
eine hohe Karrieremotivation auf. Eine
vollstandige Ubersicht der verweatkén ltems
liefert Abbildung 1

Bei der Analyse der Ergebnisse liel3en sich so
insgesamt vier unterschiedliche Typen von
Absolvente identifizieren, die sichihsichtlich
ihrer Werthaltungen, Einstellungen Motiv-
ationen und Anspriiche an ihren Arbeitgeber
deutlich voneinander unterscheide Das
Ergebnis dieser Kategorisierung und eine
detaillierte Beschreibung der jeweiligen Typen
werden im Abschnitt der heterogenen
Generation Yargestellt.
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Merkmale der Tatigkeit Werte und Ziele
*  Vielfaltige *  Ausreichend Freizeit
Aufgabenforderungen +  Familie und Freunde

+  Reisen; fremde Lander
und Kulturen
Selbstverwirklichung

*  Freiheit und Unabhangigkeit
bei der Erledigung von

Arbeitsaufgaben \
*  RegelmaRiges Feedback

S

- R

Gen Y-
Mindset

Karriereanker

Dienst oder Hingabe fiir
eine Sache

Totale Herausforderung
Lebensstilintegration

Eigenschaften/
Angebote

*  Kollegiale Arbeits-
atmosphére
*  Work-Life-Balance

Eigenmotivation

Entwicklungsmotivation

Merkmale der Tatigkeit Werte und Ziele

*  Erfolgund Karriere
*  Verantwortung

+  Aufgabe sollte mit Prestige
assoziiert sein

+  Aufgaben sollten im
Zusammenhang mit
Aufstieg stehen

+  Identifikation mit dem
Erfolg einer Aufgabe

+  Vorgesetzter honoriert
Leistung

o

o \\ .
Karriere-
motivation

Eigenschaften/

Angebote Eigenmotivation

*  Karrieremdglichkeit
en
*  Gute Bezahlung

Einflussmotivation
Verdnderungsmotivation
Wettbewerbsmotivation
Anerkennungsmotivation
Erfolgsmotivation

Abbildung 1: Ubersicht {iber die Bildung der Indizes GeMivdset, welche sich aus verallgemeinern
Beschreibungen der Gen Y (Parment, 2013; Mangelsdorf, 2014; Ruthus, 2014) ableiten, und Karrée
tion. Vorab wurden alle ordinadkalierten Iltems in nominalkalierte Items umkodiertEine hohe Ausgr
gung ati der Dimension GeY wird als ein Cudff-Wert x8 definiert. Eine hohe Auspragung auf démen-
sion Karrieremotivatin wird als ein Cubff-Wert %/ definiert.

Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM, 2015.

Kienbaum Institut @ ISM

LEADERSHIP & TRANSFORMATION



owD9. bL{ {09

Motivstrukturen, Werte und Zele
der Absolventengeneration

Die Bedeutung von Familie und Freunden flr
eine erflllte Lebenssituation wirdin der
aktuellen Befragung sehr deutlich. Fur 70,9
Prozent der befragten Studennhen und Si-
denten ist diese Dimension wichtiiefindet
eine bedeutend hdhere Zustimmung &sfolg
und Karriee (544%) sowie Gesundheit
(46,4%). Weit abgeschlagen sind dleems
Genuss und Keom (4,3%) sowieReichtum
(1,0%). Die Abwendung va@rimar materiellen
Werten und Zielen wird hier deutlich. Die
Ergebnissedieser Studie deuteninsgesamt
darauf hin, dass die Absolventengeneration
2015 eine starke Ausrichtung hin zu
Indivdualzieen aufweist. Nach Hofstede
(1984 kannindividualismusals eine Praferenz
fur lose zusammenhédngendsoziale Netze
definiert werden, in denen Individuen sich
beinahe ausschlielllich um ihre eigenen
Belangeund die des engeren Familienkreises
sorgen. Im Gegenzug dazu skuallektivistische

Ziele auf das Wohl aller Mitglieder enger
sozialerNetzeausgerichtetund durchuneinge-
schrankte Loyalitdt gegeniiber den Mitgliedern
der eigenen Gruppgepragt Betrachtetman in
diesem Zusammenhang Werte und Ziele wie
Selbstverwirklichung(23,3%) Verantwortung
(12,5%), okologische Nachhaltigkeil8,2%)
und soziales Engageme(t,3 %)bekraftigt die
geringe Auspragung auf diesen Variablen die
Interpretation (vgl. Abb.2). Zudem sindErfolg
und Karriere der Absolventengeneration
wichtig, diesesltem erreicht mit 54,4 Prozent
den zweithéchsten Wert in unserer Befragung.
Damit ist die Karriereorientierung als deutlich
hoher einzuschatzerals die Freizeitorieng+
rung (13,6%). Dies widerspricht den Dar
ai0Stftdzy3aSy RSNJ DSy
(Bund et al., 2018 Diein der Literatur vielfach
gefundenen Hinweise auf harmonische Struk
turen finden sichauch in den vorliegenden
Ergebnisse zu préferierten Eigenschaften und
Angeboten des Arbeitgebersvieder (vgl. Abb.
3): Sowird eine kollegiale Arbeitsatmosphare
von der Mehrheit der Befragten (64%) als
wichtigstes Kriterium empfunden Das
Vorhandensein einer Work-LifeBalance
(59,7%) erreicht ahlich hohe Werte, gefolgt
von Karrieremdgichketen (57,9%). Eine gute

Werte & Ziele
Welche Werte und Ziele sind Ihnen im Leben wichtig?

70,9%

Familie und Freunde |

Erfolg und Karriere |

Gesundheit |

Reisen, fremde Lander und Kulturen kennlernen l
Selbstverwirklichung i

54,4%
46,4%
30,4%
23,3%

Ausreichend Freizeit |

Verantwortung

Okologische Nachhaltigkeit )
Vertrauen

Soziales Engagement

Treue

Genuss und Konsum

Mut l
Sonstiges

Reichtum

13,6%
12,5%
8,2%
7,3%
6,3%
5,0%
4,3%
2,8%
1,0%
1,0%

10% 20% 30% 40% 50% 60%

70% 80%

Abbildung2: Werte und Ziele der Absolventengeneration 2015. Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM, 2015.
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Eigenschaften/ Angebote

Welche Eigenschaften/Angebote eines Arbeitgebers sind fir Sie ausschlaggebend bei der Entscheidung fiir einen Arbeitgeber?

Kollegiale Arbeitsatmosphare
Work-Life-Balance
Karrieremdoglichkeiten
Weiterbildungsmoglichkeiten

Gute Bezahlung

Internationalitat (Projekte, Kollegen)
Arbeitsplatzsicherheit

Kreativitdt & Innovation

Flache Hierarchien

Bestandigkeit des Unternehmens
Ethische Prinzipien

Qualitdt des Managements

Benefits (z. B. Boni, Firmenwagen)
Soziales Engagement des Unternehmens
Bekannte Marke

12,1%
7,2%
5,5%
4,3%
1,3%

Sonstiges

64,4%
59,7%
57,9%
49,3%
40,1%
39,4%
29,3%
23,8%

17,6%
16,1%
16,0%

0% 10%

20%

30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung3: Préaferierte Eigenschaften und Angebote des Arbeitgebers. Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM

Bezahlung(40,1%) wird demgegeniiberdeut-
lich weniger favorisiert, ebensoBenefits
(7,2%) wie Boni oder Firmenwagesowiedie
Bekanntheit der Marke des Unternehmens
(4,3%), die nurvon einer Minderheit der &
fragten als wichtigangesehernwerden. Dies ist
im Hinblick auf die erstarkten Bemuihungen
der Unternehmen im Bereich Employer
Brandingund auf die hier vorherrschende B
wertung der Bedeutungdieses Instrumentes
(Esch &ichenauer, 2014emerkenswert.

Zur erfolgreichen Umsetzung von Werten und
Zielen bedarf es immer auch Motivatioks
wurde deshalb untersuchtywelche Motivation
die Absolventengeneration 201%n welchen
Bereichen antreibt Man unterscheidet
zwischenintrinsische (Deci, 1975; Cziksentm
halyi, 1985; Deci & Ryan, 1985)nd
extrinsische Motivation (Deci, 1971, 1972)
IntrinsischeMotivation liegt in der Handlung
oder der betreffenden Person selbst, die von
inneren Winschen und Gefiihlen getrieben
wird ¢ eine Handlung wird durchgefihrt, weil
sie Freudeédringt, Bedirfnisse befriedigemder
sogar als Anreiz oder Belohnung angehen
werden kann (Schiefele & Koller, 2001).
Extrinsische Motivation hingegen liegt vor,
wenn das zu erwartende Ergebnis zur
Ausfuhrungeiner Handlung motiviert und nicht

die Handlung selbst (Braune, 2008; Wagner,
2009). Materielle oder immaterielle Anreize
aber auch die Vermeidung einer Bestrafung
kénnen Antreiber der Handlungsausfuhrung
sein(Staiger2004).

Die zugrundeliegende Befragung erfasste unter
anderem die Eigenmotivation nach Kienbaum
(Berger, BergeKlein, Kriger & Linhart, 2004
motivierende Merkmale einer optimalen
Arbeitstatigkeit sowie die Karriereankernach
Schein (1975) Der Begriff Eigenmotivation
beschreibt in diesem Zusammenhang die
Grundintentionen eines Individuums in Bezug
auf die Ausfuihrung seiner Arbeitsaufgabe. Die
eingesetzten Mittel und die personlichen
Starkenkdnnen je nach Individuum dabei stark
variieren.Fuhrungskrafte sollten beispielsweise
von dem Wunsch Einfluss auf andere zu
nehmen angetrieben werden, wohingegen ein
Entwicklungsingenieur eine starkere
Problanlésungsmotivation mitbringen sollte
(Berger et al., 2004pPie Eigenmotivation nach
Kienbaum (Berger et al., 2014) wurde im
Rahmendieser Studie mittels geeigneter Items
erhoben.Dazu wurde eine secssifige Likert
Skala verwendet, wobei ein Mittelwert > 5 eine
hohe Auspréagung auf der jeweiligen Eigenm
tivation bedeutet.
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Eigenmotive Kienbaum

Bitte schdtzen Sie spontan ein, in welchem Maje die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

Es reizt mich...

... meine Personlichkeit besser kennenzulernen und mich
weiter zu entwickeln.

...das Geflihl zu haben, gebraucht zu werden und anderen
zu helfen.

...etwas zu verandern und zu gestalten.
...neue Kontakte zu kniipfen und auf andere

zuzugehen.

...Anerkennung meiner Leistungen durch meine Kollegen und
Vorgesetzten zu erhalten und insgesamt ein hohes Ansehen zu
geniefen. ,

... beruflich aufzusteigen, Karriere zu machen, ein hohes
Gehalt zu beziehen und den damit verbundenen Lebensstil
zu erreichen.

...Einfluss auf andere auszuiiben.

...mich mit den Leistungen anderer messen.

0 1

2 3 4 5 6

Abbildung 4 Eigenmotie Kienbaum (Mittelwerte). Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM, 2015.

Die befragte Absolventengeneration zhitet
sich besonders durch hohe Mittedste in den
Bereichen Entwicklungsmotivation(M =5,14),
Veradnderungsmotivation (M =5,02) und
Hilfsmotivation(M =5,10) aus.Karrieremotia-
tion (M =4,38), Einflussmotivation(M =3,81)
und Wettbewerbsmotivation (M =3,71) sind
deutlich geringer ausgepragt. DiesEsgebnis
deckt sich auch mit den oben aufgefiihrten
Werten und Zielen, die fir die fragten Su-
denten von besonderer Bedeutung sind. Hier
wird deutlich, dass die Absolventengeneration
2015 inshesondere durch eine eher intrinsische
Motivation angetrieben wird¢ Absolventen
wollen gestaltenund etwas aufbauen, dabei
sind siedurch ein Bedifnis nach Harmonie
getrieben und wollen anderen behilflich sein.
Damit einhergehend haben sie kein Interesse
daran sich mit anderen zu messeias ist
gepaat mit einem Verantwortungsverdruss
und dem fehlenden BedurfnisEinfluss auf
andereauszutben. Die Motivatioder Einfluss
nahme sowie die Bereitschaftverantwortung

zu Ubernehmen werden jedoch im Berufs
lebenvielfach als Voraussetzung fline Fih-
rungskarriere angesehen (z.B. Winter 1991;
Mumford et al., 2010; Yukl, 2010; Schuh et al
2012). Betrachtet man allerdings die geringe
Auspragung auf diesen Variablestellt sich die
Frage wie es um die Karrieremotivation und
die generelle Ausgestaltung der Arbeitstgti
keit in der Absolventengeneration 2015 steht.

Karriere undArbeitstatigkeit

Erfolg und Karriere werden von jedem zweiten
Befragten als sehr wichtig im Leben betrachtet.
Somit scheint zumindest die aktuelle Hec
schulabsolventengeneratiorY ¢ damit aber
entgegen anderer Beobachtungen (z.B.
Parment, 2013; Mangdaterf, 2014) ¢ doch
einen starken Fokusauch auf Erfolg und
Karriere zu legenAllerdings ist sienur unter
bestimmten Bedingungerzu einer Karriere
bereit.
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Familie und Freundeverden fur eine grol3e
Karrierenicht mehraufgegeben. Zudem zeigen
eingangs beschriebene Werte und Ziele der
Absolventengeneration eine Abkehr von einer
Karriereorientierung, die auf rein extrinsische
Karriereaneize wie Benefits oder Prestige
ausgelegt ist, hin zu einer Karriere, die gith
privaten Interessen und Verpflichtungen
vereinbaren lasst

Die Vorstellung Uber die zuklnftige Arbeits
tatigkeit der Befragten ergibt ebenfalls ein Bild,
das auf eine stark ausgepragte intrinsische
Motivation in der Absolventengeneration
schlieBen lasst. Insgesamt winschersich
Absolventenfir eine optimale Arbeitstatigkeit
vor allem vielfaltige Aufgabenanforderungen
(79,2%), dieldentifikation mit dem Erfolg einer
Aufgabe (60,9%9) und ein regelm&Riges
Feedback (51,4%). Dies entspricht den
Erkenntnisservon Hackman & Oldhan(1980)
Uber die erlebbare Bedeutsamkeitder Arbeit
(siehe dazu Ahlb).

Die Ergebnisseder vorliegenden Befragumy
deuten darauf hin, dassichdie Bedeutsamkeit
der Arbeit in der Absolventengenerationy
sowohl in der Mdoglichkeit zur persdnlichen
Weiterentwicklung niederschlagen kann als
auch in der Sinnhaftigkeit der Tatigkéir den

Job Characteristics Model
Personal and
Work Outcomes

Critical
Psychological

Core Job
Dimensions States

) —
Skill variety :’;pa";‘"':g”fiﬁ?ess of High internal work
Task identity é motivation
Task significance the work
) High quality work
Experlen:ﬁi P performance
responsibility for
Autonomy —_ outcomes ofthe 3 High satisfaction
work with work
Knowledge of the Low absenteeism
actual results of and turnover
Feedback é the work activities

Individual's
Need for Growth

Abbildung 5 Job Characteristics Model (Hackman & Oldham
1980, S. 90).

Unternehmensrfolg. Freiheit und Unablhré
gigkeit bei deiErledigung von Aufgaben fuhren
laut Hackman & Oldhan(1980)wiederum zu
einer erlebbaren Verantwortlichkeit  fur
Ergebnisse der Arbeit, ebenfalls ein
elementarerAnspruch der Absolventen an ihre
Arbeit. Zudem fihrt ein regelmagiges Feedback
zu Wissen Uber die tatsadchliche Qualitat der
Arbeitsergebnisse. Diese Faktoren filhren bei
einer  entsprechenden  Arbeitsgestaltung
schlielich zu hoherer Arbeitsmotivation,

Merkmale optimaler Arbeitstatigkeit

Welche Merkmale sollte die optimale Arbeitstdtigkeit lhrer Meinung nach aufweisen?

Vielfiltige Aufgabenanforderungen

Identifikation mit dem Erfolg einer Aufgabe

Aufgaben sind gekoppelt an regelmaRiges Feedback

Freiheit und Unabhangigkeit bei Erledigung von Aufgaben

Vorgesetzter honoriert Leistungen

Aufgaben von Anfang bis Ende betreuen

Leistungen sollen von Kollegen und Vorgesetzten stets registriert werden
Aufgaben sollten in Zusammenhang mit Aufstieg stehen

Aufgabe sollte mit Prestige assoziiert werden

Sonstiges

1,5%

79,2%

Mehrfachnennungen
maoglich

T T T T T
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

Abbildung 6:Merkmale optimaler Arbeitstétigkeit. Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM, 2015.
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Arbetszufriedenheit und Arbeitseffektivitat.
Fur Arbeitgeber, die diese Absolvengenela-
tion rekrutieren wollen, ergeben sich daraus
bestimmte Implikationen fir didormale Aus-
gestaltung der zu leistendefrbeitstatigkeiten:
Durch regelméaRiges Feedback sowotbn
Kollegen als auch von Fihrungskraften
erhdten Absolventen und Young Professionals
einen Eindruck derQualitat ihrer Arbeit,
erlangen Sicherheitbei der Erledigung von
Arbeitsauftrage und sind motivierter und
friedener mit ihrerArbeit, was siclwiederum
auf die Ergebnisse der geleisteten Arbaiis-

wirkt. Der Wunsch nach vielfaltigen
Aufgabenanforderungen (79,2%), einem
regelmaligen Feedback (51,4%), einer

kollegialenArbeitsatmospharg64,4%)und de
Tatsache, dass die Mehrheit der befragten
Absolventeneinen Berufseinstieg infProjek-
management(41,3%) favorisiert deuten auf
eine  zunehmende  Flexibilisierung  und
Dynamisierungler Arbeit hin, die mit flacheren
Hierarchien einhergehtFeedbacksollte hier
deshalbnicht nur in Form vonseltenen, z.B.
jahrlichen formalen Personalbeurteilungeg
sprachen stattfinden, sondernvielmehr in
regelmafigen informellen Ruckmeldungen
Die Arbeitstétigkeit erhalt dadurch eine
weitere Bedeuungsebene Die Absolvenéen
registrieen, dass nicht nusie sondern auch
andere sich mithrer Arbeit auseinandersetzen.
Es empfiehlt sich demnach, eine Feedback
kultur zu entwickeln,diese in der Unternie-
menskultur zuverankern und zu lebenDies
kann Wertschatzung durch Kollegen undrvo
gesetztebeférdern und damit auch dem as-
gepragten Harmoniebedirfré der Absolve-
tengeneration Rechnung tragen.uffiedene
Absolventen und YounBrofessionals bringen
somitméglicherweiseaucheine hohere Berei
schaft mit, Aufgaben zuibernehmen, die
weniger sinnhaft erscheineader weniger ab-
wechslungsreich sindber dennoch bearbeitet
werden missen.

Karriereentscheidungen von Individuen lassen
sich auch mittelder von Schein bereits 1975
postulierten Karriereanker abbilden (siehe
Tabellel). Sie stellerdie grundlegende Konib
nation der Antriebe, Werte und Bedurfnisse
dar, die sich jeweils am intensivsten auf die
Karriereorientierung einer Person auswirken.
Diese auch heute modern klingendétarriee-
anker wurden im Rahmen von Langzeitstudien
an Managerkarrieren mit Absolventenwon
MBA-Ausbildungen an der Sloan School d-M
nagemententwickelt. Sie werden heutez.B.
im Rahmen der triadischen Karriereberatyng
eingesetzt (Rapp&iesecke, 2015).

Die im Rahmen dieser Studieefragte Absbt
ventengeneration weist insbesondere eine
stake  Auspragung der  Karriereanker
Lebensstilintegratin, totale Herausforderung
und Sicherheit/ Bestandigkeitauf. Auch hier
wird wieder die auRerordentliche Bedeutung
von WorkLifeBalance und Selbstverwiikl
chung deutlich. Familie und Freunde nehmen
erneu den hdchsten Stellenwert ein, aber
auch die Sinnhaftigkeit der Arbeitsaufgabe und
eine damit verbundene Herausforderung sind
der Absolventengeneration auf3erst wichtig.
Die Befahigung zum General Managemeintd
das damit klassischerweise verbundeneyltg
Interesse an Fuhrungaind Organisationsafd
gaben ergab vergleichsweise kleine Werte
(siehe dazu Abb.7). Dies ist konsistent mit
bereits berichteten Ergebnissen zu einer wenig
ausgepragtereinflussmotivationder aktuellen
Generationund erscheintim Hnblick auf die
zuklnftige  FUhrungsgeneration &uf3erst
interessant Wie wird diese aussehen, wenn
der Wunsch, Einfluss auf andere auszutiben, so
geringausgepragt istMteressant ist in diesem
Zusammenhang, dass auf flache Hierarchien
nur von einem geringereil der Absolventen
Wert gelegt wird (17,6%). Wer soll diese
Generation also kunftig fuhren und wie soll das
geschehen?
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Karriereanker nach Schein (1975)

. . Dass sich mein Beruf mit meinen privaten und familidren Bedurfnissen vereinbaren lasst, ist fir mich
LEbEHSStII |ntegratl0n von zentraler Bedeutung.

Mich immer wieder neuen und unterschiedlichen Herausforderungen zu stellen ist dass, was mich
wirklich antreibt.

Totale Herausforderung

Meine personlichen Werte sind mir sehr wichtig undich lege groBen Wert darauf, diese auch in meiner
Arbeit verwirklichen zu kénnen.

Dienst oder Hingabe fiir eine Sache

Ich bliihe auf, wenn ich kreative Wege gehen kann um neueProdukte oder Dienstleistungen zu
schaffen, die sich wirtschaftlich rentieren.

Unternehmerische Kreativitat

" " Meine Arbeit soll sich durch einenhohen fachlichen Anspruch kennzeichnen und keine direkten
Technische/ funktionale Kompetenz Managementaufgabenbeinhalten.

Ich strebe eine dauerhafte Anstellung innerhalb eines Unternehmens an und lege viel Wert auf

Si Cherhe itl BEStan d igkeit Sicherheitund Bestandigkeit.

ae Ich bin mehr Generalist als Spezialist und habe groRes Interessean Fihrungs- und

Befdhigung zum General Management | ... .onsaufgaben.

Ich méchte meine Fachkenntnisse gernein zeitlich begrenzten Aufgaben einbringenundwichtigistes
mir, dabel die Ausfihrung der Aufgabe nach eigenen Regeln selbststandig bestimmen zu kénnen.

Selbstbestimmung/ Unabhangigkeit

Tabellel: Ubersicht Giber die Karriereanker nach Schein (1975). Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM, 2015.

Karriereanker nach Schein (1975)
Bitte schdtzen Sie spontan ein, in welchem Mafe die folgenden Aussagen

auf Sie zutreffen

231% 15.3% m Trifft gar nicht
)y 2

technische/funktionale Kompetenz

zu
‘ ‘ ‘ ‘ ETrifft nicht zu

Befahigung zum General Management 29,1% 17,3% = Trifft eher
‘ ‘ ‘ ‘ nicht zu
Trifft eher zu
Selbstandigkeit/Unabhangigkeit 30,1% 7,3%
‘ ‘ ‘ ‘ Trifft zu
Sicherheit/Bestandigkeit 32,6% 22,5% Trifft voll zu
‘ Hkeine Angabe
Unternehmerische Kreativitit 29,0% 17,5%
Dienst oder Hingabe fiir eine Idee oder Sache 37,6% 21,0%
Totale Herausforderung 36,9% 26,6%
Lebensstilintegration 18,1% 29,5% 35,9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 7:Auspragung der Absolventen 2015 auf den Karriereankern nach Schein (1975). Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM, 201!
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Fazit: Die vorhandene Karrieremotivation in
der Absolventengeneration 2015 wird deutlich,
jedoch auch der Verzicht auklassische,
extrinsische Karriereanreizewie materielle
Benefitsoder die Arb&gebermarke Vielmehr
scheinen ein Harmoniebedirfnis und eine
ausreichendeWork-Life-Balance ausschlagg
bende Faktoren fur die Wahl des zuklnftigen
Arbeitgebers zu sein sowie die Bedeutsamkeit
und Vielseitigkeit der Arbeitsaufgabe. Es
entsteht somit ein reues Verstdndnis von
Karriee ¢ Karriere in den Augen der Absotve
ten 2015 meint nicht nur schnellen Aufstieg,
ein hohes Gehalt und andere materielle
Benefits sondern verlangt vielmehCharakt
eristika, die eine Konzensition auf soziak
Beziehungme, Selbstverwirklibung und die
Sinnhaftigkeit der Arbeitsaufgabe ermdglichen.

Die heterogene GarationY

Wie eingangs beschriebentchtediese Studie
untersuchen, inwieweit dafiomogene Abbild
der GenerationY in sich weiter differenziert
werden sollte Im Rahmen dieser Studie
wurden deshalb die DimensionenGen Y

Der Orientierung-
suchende

Mindset und Karrieremotivation einander
gegenibergestellt Dabei konnten vier ver-
schiedene Typologien der Absolventen
generation 2015 identifiziér werden. Unter
Gen ¥Mindsda werden die Werte, Ziele, Bi
stellungen und Motivation der aktuellen
Absolventengeneration die als stereotyp
Beschreibungenfir eine ganze Generation
dienen und in derLiteratur Eingangfinden
(Parment, 2013; Dahlmanns 2014
Mangelsdorf, 2014; Ruthus, 2014).

Eine auf den Dimensionene@® ¥Mindset und
Karrieremotivation fulBende Analyse ergab vier
verschiedene Typen, die sich signifikant
voneinander unterscheiden: Der Eilebnis
orientierte, der Ambitionierte, deiCrientie-
rungssichende, der Karriereorientierte

Auffallig ist eine besonders hohe Verteiluagf

die Typen Erlebnisorientierter(29%) und
Ambitionierter (38%). Dies deutet aufdas
Vorliegen einer bestimmten Werthaltung der
Absolventengeneratior?015 hin, die sich in
ihren beruflichen und privaten Zielen niede
schlagt: Die Beriicksichtigung von Familie und
Freunden und die Lebensstilintegratiam die

Der Karriere-
orientierte

Abbildung8: Ubersicht tiber die vier Typen der Absolventengeneration.
Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM, 2015.
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Arbeit sind fur die Mehrheit deBefragten am
Anfang ihrer Karriere besonders wichtig,
welchessich in den hohen Auspgéngen auf
der DimensionGen YMindset wiederfindet
Eine hohe Karrieremotivation bei einer
niedrigen Auspragung auf der Dimensidgien
Y-Mindset weisen jedoch auch 2Prazent der
Befragten auf. Der karriereorientierte Typ stellt
somitebenfalls eine grol3e Gruppe in der Gen Y
dar. Die @entierungssichenden sind die-
jenigen die ein inkonsistentes Bild azdielen,
Werten und Winschen aufweisen und
scheinen ihre Zukunft nochicht klar vor A-
gen zu sehen. Sie bilden die kleinste Gruppe
innerhalb der Absolventengeneration 2015.

Dieses mag auch durch die Tatsache erklart

werden, dass die Befragung im Rahmen einer
Karrieremessedurchgefiuihrt wurde, an der
eher zielstrebige und Karriereagntierte
Studierende teilnehmen

DerErlebnisorientierteg Familieund
FreundehabenVorrang

Der Erlebnisorientierte zeichnet sich durhe
sehr starke Orientierung aufFamilie und
Freunde (80,9%) aus. Diese gelten als die
wichtigstenWerte und Ziele im Leben, gefolgt
von Gesundheit(48,8%) und Reisen(40,1%).
Somitist dieser Typlurcheine starke Fokussi
rung auf den privaten Bereiahpepragtg er ist
immer auf der Suche nach naué&rlebnissen,
die er im besten Fall mit Familie oder Freunden
teilen kann.Dieser Befund spiegelt sich in dem
stark ausgepragterHarmoniebedirfnis sowie
der Fokussierung auf die personliche Entwic
lung unddasWohlbefinden in den Ergebnissen
der praferierten Eigenschaften und Angeboten
des zukinftigen Arbeitgeberswider. Eine
kollegiak Arbeitsatmosphare (84,0%) und
Work-Life-Balance(77,2 %) sind dem Erlebsi
orientierten wichtig, da er dadurch seinen
Bedurfnssen nach Harmonie und einer
Integration von Arbeits und Privatleben
Rechnungtragen kann.Die hohe Zustimmung
fir beide Variablen verdeutlicht dass der
Erlebnisorientierte hier in seiner Vorstellung
von seinemzukunftgen Arbeitgeber sehr klar
ist. Moglichkeiten zur Weiterbildungs0,6 %)

werden ebenfalls gewiinscht und runden das
Bild von einem starken Fokus aufler
personlich@ Entwicklungund einer geingen
Karriereorientierung ab. Fir die optimale
Arbeitstatigkeitwinschtsichder Erlebnisoria-
tierte  vielfaltige  Aufgabenanforderungen
(87,0 %) undstrebt nachErlebnissen, Abweeh
lung und neuertrfahrungen. EinegelméaRiges
Feedback(63,6%) ist ihm bei der Erledigung
seiner Aufgaben wichtig, genauso wAgtono-
mie (55,6 %) bei deren Bearbeitung. Diese-E
gebnisse deuten auf den Wunsch nach Selbs
bestimmung hin und sind dennoch von einer
Unsicherheit bei der Bearbeitung von
Arbeitsaufgaben gepragt Das Handeln des
Erlebnisorientierterwird vorrangig durclseine
Entwicklungs (M =5,28) und Hilfsmotivation
(M =5,21) angetrieben. Er mochtavie auch
zuvor schon deutlich geworden seine
Personlichkeit weiterentwickeln und strebt
danach anderen helfen zu kdénnen und von
diesen gebraucht zu werdemn diesem Sinne
ist die Karriere (M =3,75),Einfluss (M =3,21)
und Wetthewerbsmotivation (M =2,99) bei
dem Erlebnisorientierten deutlich geringer
ausgepragt. DiesErgebnisse decken sich auch
mit dem vorherrschenden Karriereanker
LebensstilintegrationM =5,31), der fir eine
gute WorkLife-Balance steht und eher
Harmonie und Miteinander betont als
Leistungsvergleichund Einflussnahme. Eine
geringe Einflussmotivation sovi geringe
Werte im Bereich des Karriereankers
Befahigung zum General Management
(M =3,89) deuten darauf hin, dass der
Erlebnisorientierte wenig Motivation fir eine
Fuhrungsaufgabe mitbringtzw. Fihrung unter
dem Erlebnisorientierten einen kooperativen
und harmoniebezogenen Foku erhalten
wirde. In der Gruppefinden sichsignifikant
mehr Fraien (64,0 %) aldvianner (36,0 %). Hier
spiegelt sich auch die klassische
Rollenverteilungvon Mann und Frau in der
Gesellschaftvider, bei der Frauen eher fir ein
harmonisches Familienleben ihre Karriere
interessen hintenanstellen. Interessant st
dabei dass dieser klassische Typus nur rund
ein Drittel der Absolventen dieser Studie ken
zeichnet. Besonders interessant ist aber auch,
dass einFunftel der Manner diesem Typus

Kienbaum Institut @ ISM

LEADERSHIP & TRANSFORMATION



zuzuschreibenst. Dies etspricht den Zahlen,
diediea y SdzSy
beitsleben sehenSo geben in einer aktuellen
Studie 91,Frozentder Véater an, auch unter
der Woche gerne mehr Zeit mit ihren Kindern
verbringen zu wollen (Vater gGmbH, 2012),
2014 nahmen allerdings nurRProzentder Va-
ter die Moglichkeit der Ernzeit wahr.

Der Ambitionierte ¢ Ich kann alles
schaffen

Dem Ambitionierten sind=amilie und Freunde
(80,6%) das Wichtigste im Leben. Er ist nicht
bereit, diese flrErfolg und Karrieré64,9%) zu
vernachlassigen, strebt aber dennoch nach
Aufstieg im Beruf. Die Relevanz v@asumlheit
(42,7%) ist dem Ambitionierterebenfalls le-
wusst. Er mochte alleasFamilie UND Karriere
und ist bereit, hart dafur zu arbeiten. é3iwird
auchdurch seinen brausstechenderKarriere
ankertotale HerausforderungM =5,12) deut-
lich. Die AnkelLebensstilintegratiorfM =5,05)

und Befahigung zumGeneral Management

+ NG S Ni3) i th-2 & &(W ¥E58)NiRd ebenfalls stark ausgepragt, was

den Wunsch und di#otivation des Ambitd-
nierten, alles zierreichenund miteinander zu
vereinbaren, unterstreicht Das Streben nach
einer Fuhrungskarriereist bei ihm sehr stark
ausgeragt ¢ dieser Fuhrungswille stellt alle
dings nicht unmittelbar eine Fuhrungsfahigkeit
sicher.

In der Gruppe der Ambitioniertesind Frauen
(48,0%) und Manner (52,%) relativ gleichve
teilt. Somit schlagt sich bei den Erlebnisarie
tierten und den Ambitionierteneine Abkehr
vom traditionellen ménnlichen Alleinverdiener
modell nieder Dieses Ergebnis harmoniert mit
den Erkenntnisserzu o / I NB
1995; Fraser, 2001; Hakim, 2006; Possinger,
2013), bei dem beide Elternteilein gleichen
Anteilen sowohl fir die Kindererziehung als
auch -betreuung verantwortlich sind und
arbeiten. DasHandelndes Ambitionierterwird
zudem von seiner stark ausgeprégten
EntwicklungsmotivatiofiM =5,38) angetrieben

¢ fur seine ambitionierte Haltung in allen

Abbildung 9 Die vier Typen der Absolventengeneration. Darstellung: Kienbaum Institut @ ISM, 2015.
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