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A Problemstellung: Die neue Generation als Herausforderung fiir das
Personalmanagement

In der Zeit von vorherrschendem Fachkraftemangel, Globalisierung und den Nachwirkungen
der Wirtschafts- und Finanzkrise ist es fir Unternehmen essentiell, die neue Generation als
wichtige Zielgruppe des Personalmanagements wahrzunehmen. Nur so kénnen High Poten-
tials besser angeworben und langfristig an das Unternehmen gebunden werden.

Um eine erfolgreiche und zukunftsweisende Personalarbeit zu gewahrleisten, ist es daher
notwendig, diese an die Anforderungen der neuen Generation anzupassen, um somit deren
Motivation und Loyalitat sicherzustellen. Weiterhin miissen verschiedene Medien gezielt
eingesetzt werden, um vor allem im Rahmen der Akquisition eine zielgruppengerechte
Kommunikation zu gewahrleisten.

In dieser Arbeit werden die Werte der neuen Generation in Deutschland, Spanien, Finnland,
Polen und GroRbritannien thematisiert und es wird weiterhin erklart, warum es zu den fest-
gestellten Wertepragungen in den einzelnen Landern gekommen ist. Dabei wird versucht,
die fir die neue Generation relevanten Werte und Anforderungen im Arbeitsleben darzule-
gen. Darliber hinaus wird festgestellt, wie Unternehmen Medien nutzen, um die neue Gene-
ration zu erreichen. Griinde fiur die jeweils spezifische Mediennutzung werden in dieser Aus-
arbeitung ebenfalls aufgezahlt und erértert. Schlieflich wird in einem Ausblick die aus den
Ergebnissen hervorgehende mogliche Entwicklung der Werte abgebildet.

B Werte: Die Grundlage der Fiihrung

Jede Generation wird von bestimmten Werten gepragt, die im Rahmen der Sozialisation ge-
bildet werden. Aus diesen Werten resultieren auch die Anforderungen an zukiinftige Arbeit-
geber.’!

Da individuelle Werte nur begrenzt verdanderbar sind, ist es flir Unternehmen wichtig zu wis-
sen, welche Werte fir die Generation zentral sind, um diese im Rahmen der Personalfiihrung
berlicksichtigen zu kénnen.? Im folgenden Abschnitt werden die Werte Work-Life-Balance,
Individualismus/Selbstverwirklichung, Leistungsbereitschaft und Arbeitsklima auf ihre ver-
schiedenen Auspragungen in den oben erwahnten Landern untersucht. Diese Werte wurden
gewadhlt, da sie, wie sich im Rahmen der Untersuchung gezeigt hat, eine flaichendeckende
Verbreitung in den untersuchten Lindern aufweisen. Somit soll eine genaue Aufgliederung
der Wertepraferenzen der neuen Generation ermoglicht werden. Von einer Klassifizierung
der Werte nach ihrer Wichtigkeit wurde in dieser Ausarbeitung verzichtet, da die verwende-
ten Quellen und Studien zu unterschiedlich in der Erhebung und Auswertung ihrer Daten
sind und folglich keine validen Riickschllisse zulassen.
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1 Work-Life Balance

Der Begriff Work-Life-Balance ist in Europa allgegenwartig. In dieser Arbeit wird unter Work-
Life-Balance ein gesundes Verhaltnis zwischen Berufs- und Privatleben verstanden, was so-
mit zu einer Vereinbarung dieser beiden Bereiche fiihren soll.? Interessant ist es herauszu-
finden, was die neue Generation unter diesem Begriff versteht und ob die Thematik fur diese
Uberhaupt eine zentrale Rolle spielt.

Alle untersuchten Nationen sprechen der Work-Life-Balance eine wichtige Rolle zu. Dabei ist
allerdings zu beachten, dass das Verstandnis dieses Begriffs unterschiedlich sein kann. Hier-
bei ist zum Beispiel festzustellen, dass junge Polen insgesamt lange Urlaubszeiten als einen
weniger wichtigen Faktor bei der Arbeitgeberwahl klassifizieren.*

Die Spanier verstehen unter Work-Life-Balance vor allem die Vereinbarung zwischen Arbeits-
und Privatleben. Sie sprechen der Work-Life-Balance laut einer Befragung bei der Wahl des
Arbeitgebers grundsatzlich eine sehr wichtige Rolle zu, allerdings ist der Aspekt eines siche-
ren Arbeitsplatzes dem Gibergeordnet.’

Mitglieder der finnischen neuen Generation wird man kaum mit festen Biirozeiten und star-
ren Projektablaufen fir sich gewinnen kdnnen. Diese beflirworten individuelles und flexibles
Arbeiten sowohl in inhaltlicher als auch in zeitlicher Hinsicht.®

Ein etwas anderes Verstandnis von Work-Life-Balance hat die britische neue Generation.
Hier wird Wert auf die Bereitstellung von Pausenrdaumen und damit verbunden auch die
Moglichkeit des Abschaltens von der Arbeit gefordert. Das Abschalten von der Arbeit schafft
somit eine Work-Life-Balance direkt am Arbeitsplatz. Vergleichbar mit den Finnen ziehen es
auch die Briten vor, flexibel zu arbeiten.’

Eine Ubersicht Gber das unterschiedliche Verstindnis von Work-Life Balance enthalt Uber-
sicht 1.

Deutschland | Finnland GrofB- Polen Spanien
britannien
Work-Life - zeitlich und Bereitstellung | Lange Ur- Vereinbarung
Balance inhaltlich in- von Pausen- laubszeiten Arbeits- und
dividuell/ fle- | rdumen, Flexi- | weniger Privatleben
xibel arbeiten | bilitat wichtig

Ubersicht 1: Work-Life Balance im Vergleich1

2 Individualismus und Selbstverwirklichung

Grundsatzlich lassen sich Individualismus und Selbstverwirklichung als ein soziales Muster
verstehen, was sich in Europa Uber Jahrzehnte zu einer erstrebenswerten Eigenschaft entwi-
ckelt hat. Hierbei geht es dem einzelnen Individuum primar um die Erfillung eigener Ziele
und das Ausleben selbstbestimmter Vorlieben. ®

' Es sei darauf hingewiesen, dass die Ubersichtstabellen nicht den Anspruch auf Vollstindigkeit beziiglich der
Auspragung der Werte in den jeweiligen Landern stellen.

orga.uni-sh.de| Master-/Diplomseminar Interkulturelle Wettbewerbsstrategien -



In allen untersuchten Landern konnte dieses Merkmal festgestellt werden, was deren Be-
deutung im innereuropaischen Raum unterstreicht.’

Aus einem spanischen Forschungspapier geht zum Beispiel hervor, dass der Individualismus
in der neuen Generation stirker ausgepragt ist als in den friheren Generationen.'® Primar
werden hierbei die Punkte Verantwortung und Freiheit in Bezug auf Entscheidungsfindung
angesprochen.11 Weiterhin ist es flir junge Spanier wichtig, ihre Arbeitszeit individuell eintei-
len zu kénnen.*® Zudem konnte man auch in Polen und GroRbritannien Ahnliches feststellen,
wobei sich hier Individualismus vielmehr durch die freie Auswahl von Projekten und Trai-
nings/Weiterbildungen duRert.*® Allerdings driickt sich Individualismus bei britischen Arbeit-
nehmern noch starker durch die Moglichkeit der freien Auswahl von Weiterbildung aus.*
Ebenfalls soll in Finnland die Arbeit der Selbstverwirklichung dienen und die ZweckmaRigkeit
beschrankt sich nicht mehr ausschlieRlich auf die Wohlstandsmehrung.15 So kann einem fin-
nischen Zeitungsartikel entnommen werden, dass finnische Arbeitnehmer zunehmend nach
Merkmalen wie Unabhangigkeit im Arbeitsalltag suchen.'® Dariiber hinaus kann festgestellt
werden, dass die neue Generation individuelles und selbstandiges Arbeiten beflirwortet, was
fir das Verlangen nach Autonomie spricht.17 Ahnliches gilt auch fiir Deutschland. Hier spie-
len der Individualismus und die Selbstverwirklichung ebenfalls eine zentrale Rolle im Ar-
beitsumfeld der neuen Generation. Dies wird dadurch verdeutlicht, dass sie sich vermehrt
auf die eigenen Ziele konzentrieren und weniger als Teamspieler agieren.18

Welche Bedeutung Individualismus und Selbstverwirklichung in den einzelnen Landern hat,
zeigt Ubersicht 2.

Deutschland | Finnland GroR- Polen Spanien
britannien

Individualis- Konzentrati- | Unabhdngig- | freie Auswahl | freie Auswahl | Verantwor-

mus und on auf eigene | keit im Ar- von Projekten | von Projekten | tung und

Selbstverwirk- | Ziele beitsalltag, und Weiter- und Weiter- Freiheit bei

lichung Autonomie bildungen bildungen Entscheidun-
gen, Arbeits-
zeiten

Ubersicht 2: Individualismus und Selbstverwirklichung im Vergleich

3 Leistungsbereitschaft

Die neue Generation lasst sich insgesamt als sehr leistungsbereit charakterisieren. Dies du-
Rert sich unter anderem darin, dass Arbeit nicht mehr rein als Pflichterfiillung angesehen
wird.” Ob die Leistungsbereitschaft in einigen der betrachteten Lander starker ausgepragt
ist als in anderen, lieB sich im Rahmen dieser Betrachtung jedoch nicht feststellen. Vielmehr
kann man sagen, dass sich die Leistungsbereitschaft der neuen Generation in den unter-
schiedlichen Landern an verschiedenen Punkten festmachen lasst.

In Spanien werden zum Beispiel Herausforderungen gern angenommen, sofern dadurch mit
Anerkennung durch die FUhrungskraft und/oder Kollegen zu rechnen ist.” Dies kann man
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auch mit der Situation in GroBbritannien und Finnland vergleichen, wo Rahmenbedingen wie
ein regelmaRiges Feedback gegeben sein miissen, um die neue Generation zur Leistung zu
motivieren.’* Auch in Deutschland sind Unterschiede im Bereich der Leistungsbereitschaft zu
vorigen Generationen festzustellen. Hier wird, wie auch in anderen untersuchten Landern,
von den Arbeitgebern eine Gegenleistung erwartet.?? Hinsichtlich Polen kann gesagt werden,
dass junge polnische Akademiker den Anspruch haben, Experten auf ihrem Gebiet zu wer-
den, wobei sie nicht gleichzeitig das Ziel verfolgen, friher oder spater Flihrungspositionen
einzunehmen.”® Dies kdnnte man, im Vergleich zu den anderen betrachteten Lindern, eher
als intrinsisch bedingte Leistungsbereitschaft interpretieren, die die Tatigkeit selbst bezie-
hungsweise das Wissen, das damit einhergeht, als ,Belohnung’ ansieht.

Die Leistungsbereitschaft der neuen Generation steht regelmaRig in Abhangigkeit zu ande-
ren Faktoren, wie Ubersicht 3 zeigt.

Deutschland | Finnland GrofR3- Polen Spanien
britannien
Leistungsbe- Leistungsbe- | Leistungsbe- Leistungsbe- Anspruch, Leistungsbe-
reitschaft reitschaft ab- | reitschaft ab- | reitschaft ab- Experten auf | reitschaft ab-
hangig von hangig von hangig von re- | ihrem Gebiet | hangig von
Gegenleis- regelmaRigem | gelmaRigem zu werden Anerkennung
tung Feedback Feedback (intrinsische
Leistungs-
bereitschaft)

Ubersicht 3: Leistungsbereitschaft im Vergleich

4 Arbeitsklima

Ein positives Arbeitsklima ist ein wichtiger Faktor fir die neue Generation in allen behandel-
ten Landern. Es lassen sich jedoch landesspezifische Vorlieben feststellen. Junge Deutsche
und Briten legen einen groRen Wert auf ein gutes Verhaltnis zu ihren Arbeitskollegen.24 Dar-
Uber hinaus tragen fiir die Briten ein Arbeitsplatz in stadtischer Umgebung mit der Méglich-
keit einer Nutzung von Team- und Pausenraumen sowie Sporteinrichtungen positiv zum Ar-
beitsklima bei. Allgemein bildet der soziale Arbeitsplatz ein Kernelement im Anforderungs-
profil der neuen Generation in GroRbritannien.? In Finnland dagegen wird das Thema des
Arbeitsklimas so angegangen, dass dort Wert auf flache Hierarchien und einen partizipativen
Flihrungsstil gelegt wird.”® Ein solcher Flihrungsstil wird auch von spanischen Jugendlichen
bevorzugt. Weiterhin wichtig sind fiir sie der SpaR an der Arbeit sowie eine offene Kommu-
nikation.?” SchlieRlich sieht auch die junge Generation in Polen stressfreie Arbeit und eine
allgemein gute Arbeitsatmosphire als wichtig an.?®

Welche Komponenten im Rahmen des Arbeitsklimas eine wichtige Rolle in den einzelnen
Lindern spielen, zeigt Ubersicht 4.
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Deutschland | Finnland GroR3- Polen Spanien
britannien
Arbeitsklima - flache Hierar- | Gutes Arbeits- | stressfreie flache Hierar-

chie, partizi- klima zu Kolle- | Arbeit, gute chie, partizi-

pativer Fuh- gen wichtig, Arbeitsat- pativer Fih-

rungsstil Team- und mosphare rungsstil,
Pausenraume, | wichtig Spal’ an der
Sporteinrich- Arbeit, offene
tungen Kommunika-

tion

Ubersicht 4: Arbeitsklima im Vergleich

C Medien: Die neue Generation zwischen traditionellen wund
modernen Akquisitionsstrategien

Die Medien, welche von den Unternehmen zur Personalakquisition ausgewahlt werden,
miissen so genutzt werden, dass sie moglichst gut auf die Anforderungen und Bediirfnisse
der neuen Generation zugeschnitten sind. Daher wird im Folgenden auf die Anwendung der
Medien ,Social Media’, ,Karriereseiten’ und ,Hochschulmarketing’ ndher eingegangen. Karri-
ereseiten und Social Media wurden ausgewahlt, weil sie als digitale Medien fiir die neue Ge-
neration besonders relevant sind. Als traditionelles Medium wurde Hochschulmarketing hin-
zugezogen. Somit soll ein differenzierter Blick auf die unterschiedliche Nutzung von Medien
ermoglicht werden.

1 Social Media

Social Media werden zwar in allen betrachteten Landern von Unternehmen genutzt, aller-
dings unterscheiden sich die Intensitat der Nutzung sowie ihre Bedeutung fir die Personal-
akquisition zwischen den einzelnen Landern. Unter Social Media werden im Rahmen dieser
Arbeit primar soziale Netzwerke wie Facebook und LinkedIn verstanden. Diese stellen die am
meisten verbreiteten Social Media Instrumente in den Unternehmen dar.

Die intensivste Nutzung und héchste Bedeutung dieser Netzwerke lasst sich in GroRbritanni-
en, Deutschland und Spanien feststellen, wohingegen in Finnland und Polen keine sehr stark
ausgepragte Fokussierung auf Social Media besteht. Unterschiede lassen sich auBerdem
auch in der Verbreitung der jeweiligen Social Media Instrumente feststellen. In Spanien ist
beispielsweise die Verwendung von LinkedIn im Bereich der Personalakquisition groBer als
die Nutzung von Facebook im Unterschied zu GroRbritannien und Deutschland, wo sich die
Situation umgekehrt darstellt.”” Wahrend die Verwendung von Facebook in GroRbritannien
bereits eine Art Idealzustand darstellt, wollen Unternehmen in Deutschland und Spanien ihre
Prasenz in sozialen Netzwerken in der Zukunft noch starker ausbauen, da sie diese als Akqui-
sitionskanal mit hohem Zukunftspotenzial ansehen.*
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In GroRbritannien sind Unternehmen in Netzwerken wie Facebook® und LinkedIn®? vertre-
ten. Auf beiden Plattformen werden mehrmals taglich News zu neuen Stellenangeboten, Ak-
tivitaten und Unternehmensinformationen bereitgestellt. Die Administratoren antworten
auf Fragen von potentiellen Bewerbern zligig und verweisen dabei meist auf ihre Unterneh-
menshomepage, Uber die alle Bewerbungen erfolgen. Dieses Vorgehen bildet momentan,
wie bereits beschrieben, den Idealzustand fiir die Social Media Nutzung und wird von Unter-
nehmen zu Unternehmen unterschiedlich intensiv genutzt.*®

2 Karrierehomepage

Die Karrierehomepages von Unternehmen werden ebenso wie soziale Netzwerke in den ein-
zelnen Landern unterschiedlich stark genutzt. So werden in Finnland, GroBbritannien und
Deutschland Karriereseiten intensiv im Rahmen der Personalakquisition verwendet und ge-
horen zu den wichtigsten Instrumenten der Mitarbeitergewinnung. Im Gegensatz dazu sind
in Spanien die Karriereseiten aktuell fast gar nicht relevant und auch in Polen zdhlen diese
nicht zu den wichtigsten Akquisitionskanalen.

In Spanien bevorzugen viele Unternehmen aufgrund der Krise anstelle von Ausschreibungen
Uber die unternehmenseigene Karriereseite die Schaltung anonymisierter Stellenanzeigen
tiber Personaldienstleister oder Jobbérsen im Internet.* Daruiber hinaus gibt es immer mehr
Unternehmen, die gar keine Stellenanzeigen aufgeben, sondern passende Kandidaten direkt
kontaktieren. Dies erfolgt vor allem Uber soziale beziehungsweise professionelle Netzwer-
ke.® Hingegen spricht man in Finnland firmeneigenen Karriereportalen oder aber Internet
Job-Borsen, wie etwa ,,wwww.monster.fi“, ein groBes Zukunftspotential zu.%® Karriereseiten
gehoren dort somit zu den gangigsten Instrumenten zur Mitarbeitergewinnung.37 In GroRbri-
tannien lauft die Bewerbung sogar vollstandig liber die Karriereseiten der Unternehmen.
Dabei ist die Standardversion einer typischen britischen Karriereseite auf diese Funktion be-
grenzt. Moglich und umsetzbar ist aber auch das von BBC verwendete ,Careers Hub“: ein
Portal, welches den Kandidaten neben der bloBen Online-Bewerbung vielfaltigen Social Me-
dia Content bietet.*®

3 Hochschulmarketing

Das Hochschulmarketing ist im Vergleich zu den zuvor betrachteten Medien eher eine tradi-
tionellere Form der Personalakquisition. Hierbei wird durch gezieltes Marketing an Universi-
taten versucht, die Studenten und somit die potenziellen Arbeitnehmer fir das Unterneh-
men zu gewinnen und sie von der Attraktivitat des Unternehmens zu Gberzeugen.

In GroRRbritannien nutzen die Unternehmen zum Beispiel vermehrt Hochschulmarketing zur
Personalakquisition und setzen auf die zunehmend engere Zusammenarbeit zwischen Uni-
versititen und Wirtschaftswelt.> In Schulen und Hochschulen wurde bei 93% der groRen
Unternehmen (mit mehr als 5000 Mitarbeitern) und bei zwei Drittel (66%) der kleinen Un-
ternehmen (1-49 Mitarbeiter) ein diesbeziigliches Engagement nachgewiesen. Zu diesen Ak-
tivitaten zahlen beispielsweise die Beratung und Hilfe beim Unterricht an Schulen und Hoch-
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schulen.*® Auch bei finnischen Unternehmen ist zu erkennen, dass diese sich trotz der Ein-
fuhrung neuer Kanile weiterhin auch auf das Hochschulmarketing konzentrieren.*!

Es lasst sich erkennen, dass insbesondere in den Landern, in denen ein verstarkter Fachkraf-
temangel herrscht und in denen die Unternehmen Schwierigkeiten haben, qualifiziertes Per-
sonal zu gewinnen, neben den neuen, digitalen Kanalen zusatzlich auf traditionellere Formen
wie das Hochschulmarketing gesetzt wird, um vor allem die neue Generation anzusprechen
und fiir die Unternehmen zu begeistern.

D Griinde: Werte und Medien im europaischen Kontext

Grundsatzlich ist eine Angleichung der hier betrachteten Werte der neuen Generation fest-
zustellen. Es ist nun herauszufinden, wodurch diese Angleichung hervorgerufen wird. Ein
Merkmal der neuen Generation ist, dass sie, unabhangig von ihrem Heimatland, im Gegen-
satz zu den alteren Generationen in einem relativen Wohlstand aufgewachsen ist.*? Aus die-
sem Umstand konnte gefolgert werden, dass so auch landeslibergreifend dhnliche Werte
entstehen. Auch in anderen Punkten unterscheidet die neue Generation sich europaweit von
den ilteren Generationen.”> So hat die neue Generation in Spanien bei ihren Eltern beo-
bachtet, wie sehr die Arbeit ihr Leben bestimmt, und wiinscht sich daher eine angemessene
Balance zwischen Berufstatigkeit und Privatleben.** Demnach ist Work-Life-Balance ein wich-
tiger Faktor flr junge Spanier. Es kann vermutet werden, dass die neue Generation auch in
anderen Landern dhnliche Umstande bei den dlteren Generationen beobachtet hat und sich
deshalb diesbezliglich anders orientieren mochte. Werte wie Individualismus und Selbstbe-
stimmung sind in der westlichen Kultur verankert und nehmen im Zeitverlauf tGber die ver-
schiedenen Generationen hinweg immer starkere Auspragungen an.” Alle hier behandelten
Lander gehoren diesem europaisch/westlichen Kulturkreis an.*® Selbst in Polen, wo noch bis
vor einem Vierteljahrhundert ein kommunistisches Regime existierte, zeigt die neue Genera-
tion immer individualistische Tendenzen, wie sich auch schon aus der dortigen Gewichtung
der vorher behandelten Werte ergibt.”’ Es Isst sich zusammenfassend feststellen, dass es
mehrere Faktoren gibt, mit denen sich die landerilibergreifende Anpassung der Werte erkla-
ren lasst.

Auch die hier behandelte Medien ,Social Media‘, ,Karriereseiten’ und ,Hochschulmarketing’
werden in allen betrachteten Liandern genutzt. Jedoch kommt den verschiedenen Medien
landesspezifisch eine unterschiedliche Bedeutung zu und die Art sowie Intensitat der Nut-
zung variiert zwischen den Landern. In Bezug auf Social Media ist zu sagen, dass die Nutzung
dieses Mediums am meisten eine landesiibergreifende Standardisierung erféhrt, da in jedem
behandelten Land Social Media genutzt werden, um die neue Generation anzusprechen.48

Es zeigt sich jedoch dass die Effektivitat dieser Malinahme in den Landern variiert. In Spanien
werden beispielsweise soziale Netzwerke von den Jugendlichen im Rahmen der Jobsuche
eher weniger genutzt,” wihrend sie in Deutschland einen wichtigen Informationskanal bil-

den.”

orga.uni-sh.de| Master-/Diplomseminar Interkulturelle Wettbewerbsstrategien -



Die spezifische Bedeutung von Karriereseiten steht in engem Zusammenhang mit der jewei-
ligen landesspezifischen Arbeitsmarktsituation. Aufgrund der geringen Anzahl an Arbeits-
platzen spielen die Karriereseiten in Polen und Spanien eine eher untergeordnete, auf den
Binnenmarkt ausgerichtete Rolle. In den anderen betrachteten Landern hingegen haben Kar-
riereseiten eine Schliisselrolle fiir die Personalakquisition inne. Ahnliches gilt fiir das Hoch-
schulmarketing, welches vor allem in Finnland und GroRbritannien genutzt wird, um dem
Fachkraftemangel entgegenzuwirken. In der nachfolgenden Ubersicht 5 werden die jeweili-
gen Auspragungen der untersuchten Medien in den einzelnen Landern dargestellt. Bei einem
hohen Fokus wird ein Medium extensiv zur Personalakquisition genutzt, ein mittlerer Fokus
impliziert eine durchschnittliche Nutzung und ein geringer Fokus eine sparliche Nutzung des
jeweiligen Mediums.

Deutschland | Finnland GroR- Polen Spanien
britannien

Social Hoher Fokus | Mittlerer Mittlerer Geringer Hoher Fokus
Media Fokus Fokus Fokus
Karriere- Hoher Fokus | Mittlerer Hoher Fokus Mittlerer Geringer
seiten Fokus Fokus Fokus
Hochschul- Geringer Geringer Hoher Fokus Mittlerer Geringer
marketing Fokus Fokus Fokus Fokus

Ubersicht 5: Medienauspriagungen

E Fazit: Eine neue europaische Generation?

Insgesamt stellt man fest, dass sich die untersuchten Werte in allen betrachteten Landern im
GroRen und Ganzen sehr stark dhneln. Allerdings muss beachtet werden, dass dies nicht die
einzigen Werte sind, die die neue Generation ausmachen und man nicht davon ausgehen
kann, dass automatisch alle Werte dieser Generation demnach Ubereinstimmen. Hier kann
man zum Beispiel anfiihren, dass fiir GroRbritannien das in dieser Untersuchung nicht be-
trachtete Thema Nachhaltigkeit eine sehr groRe Rolle spielt®, wihrend es beispielsweise in
Polen fir junge Akademiker bei der Wahl des ersten Arbeitsplatzes eine weniger wichtige
Rolle spielt.52

Zudem sind auch der nationale Kontext sowie die wirtschaftliche Situation ein ausschlagge-
bender Faktor, der die neue Generation beeinflusst. So spielen beispielsweise aufgrund der
aktuellen Arbeitsmarktsituation Sicherheit und Stabilitdt in Spanien eine viel wichtigere Rolle
als in Landern wie Deutschland oder Finnland. In der folgenden Ubersicht 6 wird der nationa-
le Kontext der behandelten Lander kurz dargestellt.
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Deutsch- Finnland GroR- Polen Spanien®
land*® britannien
Arbeitsmarkt- | Fachkrafte- Fachkrafte- Fachkrafte- Arbeitgeber- Arbeitgeber-
situation mangel; mangel; mangel; markt markt
Arbeitneh- Arbeitneh- Arbeitneh-
mermarkt mermarkt mermarkt
Aktuelle Wirtschafts- Wirtschafts- | Kriselnde Seit 2012 ab- Seit 2008 Wirt-
Wirtschafts- boom boom Wirtschaft™ | nehmender schafts-krise
lage Aufschwung®
Historischer Lange Markt- | Lange Lange Entwicklung Ab 1975 Ent-
Hintergrund ausrichtung Marktaus- Marktwirt- vom Kommu- | wicklung von
richtung schaftstradi- | nismus zur Diktatur zu De-
tion Markt- mokratie und
wirtschaft. Wohlstand
Entwicklungs- | gute Aussich- | eher positive | Unsichere Unsichere Zu- | Ende der Rezes-
trends ten Aussichten Zukunft kunft bis sion erwartet™®
schlechte Aus-
sichten®’

Ubersicht 6: Nationaler Kontext

Es stellt sich nun die Frage, welche Faktoren mit welcher Intensitdt auf die auf die neue Ge-
neration letztlich einwirken. Flihren dhnliche Rahmenbedingungen wie beispielsweise Wohl-
stand und allgemeine Tendenzen wie Globalisierung, Digitalisierung, Mobilitat etc. langfristig
zu einer weiteren Annaherung der Generationen oder hat doch jeweils die aktuelle Situation
in einem Land grofRere Auswirkungen auf die Werte und Bediirfnisse? Aus den Ergebnissen
dieser Arbeit kann geschlossen werden, dass mehrere Faktoren gleichzeitig die Bedirfnisse
und Winsche der neuen Generation beeinflussen. Sowohl kulturelle Komponenten (wie der
erwahnte partizipative Fihrungsstil in Finnland, der zu dem , Nordic Management Style“ ge-
hort) als auch die Landessituation (wie in Spanien) haben einen Einfluss auf die neue Gene-
ration. Diese Diversitat zeigt sich auch in der Mediennutzung. So wurde festgestellt, dass
diese stark vom nationalen Kontext und der jeweiligen Arbeitsmarktsituation abhangt.

Trotz der Unterschiedlichkeiten kann dennoch festgehalten werden, dass sich die relevanten
Werte der neuen Generation in vielen Punkten dhneln und sie lediglich in ihrer jeweiligen
Auspragung verschieden sind. Fir das internationale Personalmanagement bedeutet dies,
sich Erfahrung und Wissen in Bezug auf diese Themen anzueignen, um letztendlich — unter
Berlicksichtigung der Landessituation und -kultur — die neue Generation an Mitarbeiter ak-
quirieren und binden zu kénnen.
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