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Themenstellung

Eine internationale Online-Umfrage
ist in Kooperation mit der Unterneh-
mensberatung panem sowie mit den
universitaren Partnern in Kolumbien
und Thailand durchgefiihrt worden.
Ziel der Befragung war es, die Effekte
der Generationen/Altersgruppen und
dreier Nationen auf Fiihrungsmotiva-
tion, berufliche Werte und soziale
Aspekte des Arbeitsplatzes (Workplace
CSR) zu untersuchen.

Nach Felfe et al. (2012) ist die Fiih-
rungsmotivation eine individuelle Vor-
aussetzung fiir den Fiihrungserfolg.

Im Rahmen dieses Projektes stand die
affektive, kalkulative und normative
Fiithrungsmotivation (FUMO) sowie
die Fiihrungsvermeidung im Fokus.

Funf Hypothesen werden aufgestellt:

H 1: Generation Y (geb. zwischen
1980-1994) zeigt weniger affektive
FUMO als Generation X, aber hohere
Werte bei kalkulativer FUMO, Genera-
tion Y vermeidet eher Fithrung als Ge-
neration X.
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Die Generation Y ist mehr an dufieren
Anreizen interessiert als an intrinsi-
schen Werten im Vergleich zu der Ge-
neration X; hierfiir werden die Arbeits-
werteskalen von Twenge et al. (2010)
verwendet.

H 2: Generation Y bewertet extrinsi-
sche Werte hoher als intrinsische im
Vergleich zur Generation X.

Studien von Bustamente & Brenninger
(2013) zeigen, dass die Generation Y
stark an den Aspekten eines ,,sozialen”
Arbeitsplatzes (Workplace corporate
social responsibility (CSR) oder ESCSR,

.

Paul et al., 2011) interessiert ist.
Zudem beeinflussen die Aspekte des
Workplace CSR signifikant das
affektive organisationale Commitment
(AOC, Verpflichtung) der Mitarbei-
ter in Unternehmen. Dieses ist ein
stabiler Pradiktor fiir Leistungsbereit-
schaft und Produktivitit in Unterneh-
men (Meyer et al., 2002).

H 3: Die Generation Y schitzt die
Aspekte des Workplace CSR hoher
ein als die Generation X. Das AOC
wird in eine Wirkungsanalyse einge-
bunden. Generationale Unterschiede
werden nicht erwartet.
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H 4: AOC wird signifikant von dem
Workplace CSR / ESCSR beeinflusst.

Neben der deutschen Nationalitit wer-
den zwei Landeskulturen im Vergleich
untersucht: Kolumbien und Thailand.
Die Frage ist, inwieweit die Alters-
effekte abhingig von der Nationalitat
sind oder davon unabhingig.

H 5: Die Alterseffekte sollten gemafd
H 1-H 3 unabhingig von der Natio-
nalitit auftreten.

Ecgebnisse

Die Datenerhebung erfolgte von Mai
bis August 2017. 448 Personen gingen
in die Analyse ein, welche haupt-
sdchlich aus Deutschland (N=317),
Thailand (N=38) und Kolumbien
(N=93) generiert wurden. 190 Min-
ner und 258 Frauen nahmen teil, die
meisten haben einen Hochschulab-
schluss. Die Altersgruppen von 20-59
Jahren in 5 Jahresschritten waren mit
durchschnittlich 8-20 % gleich verteilt.
34,8 % der Befragten waren Manager,
hingegen 65,2 % hatten keine Fiih-
rungsposition inne. 74,6 % hatten
keine Kinder, wihrend 25,4 % Kinder
hatten. Die Befragten arbeiteten zu
80 % in Groflunternehmen und hat-
ten im Durchschnitt 9,21 Jahre Be-
rufserfahrung.

Statistische Analysen zeigen, dass
nationale Effekte auf fast alle abhin-
gigen Variablen signifikant im Gegen-
satz zu den angenommenen Effekten
der Altersgruppen sind.

Gemifl den Hypothesen 1 und 3
ergeben sich Alterseffekte bei einer
Untergruppe der Generation Y
(25-29-Jahrige) bzgl. der kalkulativer
Fihrungsmotivation signifikant und
des Workplace CSR tendenziell. Diese
Gruppe der Generation Y, welche auf
dem Ubergang in das Berufsleben steht
oder bereits ist, wigt stark kognitiv fiir
sich ab, was ihr eine Fithrungsposi-
tion bringt und schitzt die sozialen

Aspekte eines Arbeitsplatzes als sehr
relevant ein.

Hypothese 2 wird nicht bestitigt.
Entgegen der H 5 sind die nationalen
Effekte stirker im Vergleich zu den
Alterseinfliissen. Weitere Effekte
werden in der Veré6ffentlichung dar-

gelegt.

Bei Regressionsanalysen tritt die
ESCSR von Paul et al (2011) als Trei-
ber des affektiven organisationalen
Commitments neben dem Einfluss
Nationalitit und der Personalverant-
wortung auf. Der soziale Aspekt des
Arbeitsplatzes ist ein Treiber fiir die
affektive Verpflichtung der Mitarbei-
ter zum Unternehmen und bestitigt
Hypothese 4.

Anwendung

Zusammenfassend ldsst sich sagen,
dass das ,,bedingungslose” Folgen in
eine Fithrungsposition als attraktives
Karriereziel obsolet wird. Der innere
Diskurs der Wagung des einzelnen
High Potentials steht im Vordergrund,
inwieweit die jeweiligen Aspekte des
Arbeitslebens in Einklang mit den
Aspekten des Privatlebens zu bringen
sind. Die Workplace CSR wird von
allen Altersgruppen in Deutschland
hoch geschitzt — Ein ,,Must have® fiir
HR Konzepte. Fiir die Personalarbeit
werden sich die Konzepte des Talent
Management und der Fithrungskrifte-
entwicklung verdndern, so dass diese
individualisiert und flexibel zu gestal-
teten sind. Die Folge ist eine zielgrup-
pengenaue Anpassung mit erh6htem
Ressourcen- und Budgetbedarf sowie
exklusiver Fiihrungskonzepte bei
zeitgleicher Automatisierung der HR
Dienstleistungen fiir alle Mitarbeiter.
Der soziale Aspekt des Arbeitsplatzes
ist ein Treiber fiir die affektive Ver-
pflichtung der Mitarbeiter zum Un-
ternehmen als auch fiir die Wahl bzgl.
eines Unternehmens.
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