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Abstract

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit der Generation Z und was sie im po-
sitiven als auch im negativen Sinne durch die Corona-Pandemie dazugelernt hat
und wie diese Kompetenzen den Arbeitsmarkt in der Zukunft beeinflussen wer-
den. Zunachst wird der Frage nachgegangen, welche Auswirkungen die Corona-
Pandemie auf die Generation Z hat. Um daraufhin beantworten zu kbnnen, wel-
che Starken und Schwéachen sowie Chancen und Risiken die Generation Z auf
den Arbeitsmarkt bringt. Diese Fragestellungen werden auf Grundlage von einer
qualitativen Forschung, die auf einer systematischen Literaturanalyse basiert,
beatwortet.

Die Corona-Mal3nahmen fuhrten dazu, dass die Gen Z keinen Freizeitaktivitaten
nachgehen konnte und den Kontakt zu Freunden und Familie reduzieren musste.
Die Umstellung auf Online-Formate, SchlieBungen der Gastronomie und Einzel-
handelsbetriebe und finanzielle Schwierigkeiten, die daraus entstanden, fihrten
zu einem hohen Stresslevel und psychische Erkrankungen nahmen zu. Positive
Entwicklungen waren, zum Beispiel die Entwicklung von Empathie, Solidaritat als
auch Homeoffice Angeboten und die fortschreitende Digitalisierung. Auf der an-
deren Seite war die Arbeitswelt betroffen von hohen Arbeitslosen- und Kurzar-
beiterzahlen. Weitaus weniger Ausbildungsplatze wurden angeboten, Home-
office wurde zum Alltag, der Fuhrungsstil veranderte sich und die Arbeitsraume
wurden neugestaltet.

Die Starken der Gen Z die sich durch die Forschung ergeben sind ihre IT-Affinitat,
hohe Fachkompetenz, Offenheit, Resilienz und selbststandige Arbeitsweise. Wo-
hingegen die Schwachen eine kurze Aufmerksamkeitsspanne, weniger Durch-
haltevermdgen und weniger Entscheidungskompetenz sind. Die Chancen die da-
raus fur den Arbeitsmarkt entstehen sind die hohe Innovationsfahigkeit der Gen
Z, steigende Grundungsaktivitaten und die Wichtigkeit der intrinsische Motivati-
onsfaktoren. Wéahrend die Risiken aus der Isolation durch Homeoffice, abneh-
mende Loyalitat zum Arbeitnehmer, einem Genrationskonflikt und Anfalligkeit fur
psychische Stérungen bestehen.

Vi
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1.Einleitung

»[---] Wir kommen jetzt in eine Phase hinein, wo der Ausnahmezustand die Norma-
litat sein wird. Wir werden ab jetzt immer im Ausnahmezustand sein. [...]", so der
Bundesgesundheitsminister der SPD, Prof. Dr. Karl Lauterbach. (vgl. Karl
Lauterbach 2022, 59:00-59:10)

Nach dem Ausbruch der Corona-Pandemie in Deutschland standen alle Bevdlke-
rungsgruppen vor grof3en Herausforderungen. Die Corona-MalRnahmen der Bun-
desregierung, sowie die SchlieBung von Schulen und Universitaten, haben die
Menschen gezwungen, ihren Alltag komplett neu zu organisieren. (vgl. Die
Bundesregierung 2020, S. 3 f.) Prasenzvorlesungen entfielen, aus Gruppenarbei-
ten wurden Zoom-Meetings, das Arbeiten im Biro wurde zu Homeoffice. (vgl.
Bundesministerium fur Wirtschaft und Energie 2021b, S. 6—10) Zusatzlich musste
der Kontakt zu anderen auf ein Minimum beschrankt werden. Diese Einschrankun-
gen haben besonders jingere Generationen getroffen, einschlief3lich der Gen Z,
zu der die zwischen 1995 und 2005 Geborenen gehoren. Fir die Generation Z
wurde es unmdglich Freizeitaktivitaten nachzugehen, was das Gefihl verstarkte
etwas zu verpassen und sich akademischem Stress und Herausforderungen allein
stellen zu mussen. Darlber hinaus verloren viele Studenten ihre Arbeitsstelle und
waren dadurch mit einer finanziellen Unsicherheit konfrontiert, was zur Verstar-
kung der psychischen Belastungen fiihrte. (vgl. Andresen et al. 2021, S. 34) Wéah-
rend sich die Gen Z mit den Herausforderungen der Pandemie auseinandersetzen
musste, beschleunigt sich der demografische Wandel in Deutschland. Statistiken
zufolge wird mehr als die Halfte der Babyboomer-Generation in diesem Jahr den
Arbeitsmarkt verlassen haben und die Generation Z wird diese offenen Stellen be-
setzen mussen. (vgl. Mangelsdorf 2015, S. 9-11) Mit rund 12 Millionen Vertretern
sind sie die Arbeitnehmer der Zukunft und werden sich innerhalb der nachsten
Jahre vollstandig in den deutschen Arbeitsmarkt integrieren und die Arbeitskultur
pragen. (vgl. Schlotter/Hubert 2020, S. 1)

Die Corona-Pandemie hatte nicht nur starke Auswirkungen auf die Bevélkerung,
sondern auch auf den Arbeitsmarkt. Wahrend dieser seit den letzten 10 Jahren
einen Aufschwung erlebte, kam er mit dem Fortschreiten der Corona Pandemie
zum Stillstand. Da keine neuen Stellen ausgeschrieben wurden, keine neuen Mit-
arbeiter eingestellt und einige Mitarbeiter sogar entlassen wurden, konnte das Be-
rufsleben der Generation Z nicht beginnen. Die Arbeitslosenquote und die Kurzar-
beitszahlen schossen in die Hohe. (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2020, S. 6-9)
Der Arbeitsmarkt erholte sich jedoch schnell von den Folgen der Corona-Pande-
mie und offene Stellen konnten erneut besetzt werden. Doch nicht nur der Arbeits-
markt hat sich in dieser Zeit verandert, auch die Vorstellungen und Anforderungen
der Arbeitnehmer formten sich neu. Homeoffice als Standard, Umgestaltung der
Arbeitsplatze und Veranderungen des Fuhrungsstils stehen im Fokus. (vgl.
Hofmann/Piele/Piele 2021, S. 14 f.) Die Unternehmen mussen sich nun auf eine
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Generation einlassen, die freiheitsliebend, pragmatisch, antiautoritar ist und fur die
Ausnahmezustande, die Normalitat und Krisen ihren Alltag bedeuten.

1.1 Problemstellung und Zielsetzung

Wie in der Einleitung bereits beschrieben, hatte die Corona-Pandemie Auswirkun-
gen auf alle Aspekte des taglichen Lebens, weshalb es enorm wichtig ist sich mit
den langfristigen Folgen dieser zu befassen. In dieser Arbeit soll deshalb der Fo-
kus auf der Generation Z liegen, die mit am meisten von der Pandemie betroffen
war. Wahrend die Generationen und ihre Eigenschaften in der Literatur detailliert
beschrieben werden, ist Gber den Bezug zum Arbeitsmarkt und wie sich dieser in
der Zukunft durch den Berufseinstieg der Generation Z verandern wird, wenig be-
kannt. Um diese beiden Themen logisch miteinander in Verbindung setzen zu kén-
nen, ist es wichtig frihere Generationen zu analysieren. Durch die Betrachtung der
alteren Generationen ist es zum einen maglich leichter Rickschlisse Uber die Be-
sonderheiten und Charaktereigenschaften der Generation Z zu schliel3en und zum
anderen die unterschiedlichen Bedurfnisse der Generationen zu verstehen. Au-
Rerdem werden die Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt im Laufe der Zeit unter-
sucht, um festzustellen, wie sehr sich der Arbeitsmarkt und die Generation Z ge-
genseitig beeinflussen werden. Angesichts der aktuellen Ereignisse, die gepragt
sind von Krisen, Inflation und Fachkraftemangel, ist die Gewinnung und Ausbil-
dung von Nachwuchskraften von gré3ter Bedeutung. Wenn die Generation Z nicht
frih genug in das Arbeitsgeschehen integriert wird, birgt dies grof3e Risiken fur die
deutsche Wirtschaft. Einerseits fehlt es an qualifizierten Fachkraften, vor allem im
Baugewerbe, in der Rettungsassistenz, sowie im Gesundheits- und Pflegebereich.
Andererseits fehlt es an Spezialisten und Experten, insbesondere in den Berei-
chen Automatisierungstechnik, IT-Anwendungsberatung und der technischen In-
formatik. (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2019, S. 8—-11) Das Hauptproblem besteht
jedoch darin, dass die Merkmale, Starken und Schwéachen der Generation Z noch
nicht grandlich untersucht wurden. Insbesondere, weil sie sich im Laufe der
Corona Pandemie stark verandert haben und somit neue Chancen und Risiken fur
den Arbeitsmarkt entstanden sind. Viele altere Mitarbeiter und Fiihrungskréfte ver-
stehen die Verhaltensweisen der Generation Z nicht, was zu zwischenmenschli-
chen Konflikten am Arbeitsplatz fihren kann.

Zur ErschlieBung relevanter Erkenntnisse zu diesem Thema sind zwei verschie-
dene Forschungsfragen formuliert worden, die im Zuge der Arbeit beantwortet wer-
den sollen. Auf der einen Seite sollen die Folgen der Corona Pandemie auf die
Generation Z ermittelt werden. Auf der anderen Seite, soll aufgezeigt werden, wel-
che Veranderungen die Corona Pandemie auf dem Arbeitsmarkt bewirkt hat. Dar-
aus ergeben sich vertiefte Erkenntnisse zu der Frage, welche positiven und nega-
tiven Eigenschaften die Generation Z auf den Arbeitsmarkt bringt.
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Ziel dieser Bachelorarbeit ist es daher eine Verbindung zwischen der Generation
Z und dem Arbeitsmarkt herzustellen um dann die Risiken und Chancen, die
dadurch entstehen mittels einer SWOT-Analyse zu erarbeiten. Daraufhin soll eine
Handlungsempfehlung fiir den korrekten Umgang mit der Gen Z im Unternehmen
erfolgen.

1.2 Ausgewahlte Methodik

Um die Forschungsfragen der vorliegenden Abschlussarbeit zu beantworten, er-
folgte eine qualitative Forschung auf Grundlage einer systematischen Literatur-
analyse. Im Gegensatz zu der qualitativen Forschung beschaftigt sich die quan-
titative Forschung mit der statistischen Verarbeitung von Messwerten und der
Angabe von Zahlenwerten. Der gré3te Unterschied zwischen den beiden For-
schungsmethoden ist der, dass die quantitative Forschung mit grof3en Stichpro-
ben arbeitet, um somit reprasentative Ergebnisse zu erzielen. Dadurch entsteht
ein hohes Mal3 an Objektivitat und kein Spielraum, um auf einzelne Probanden
einzugehen. (vgl. Berger-Grabner 2022, S. 169 f.) Die Besonderheit der qualita-
tiven Forschung liegt darin, dass sie Uberwiegend mit verbalisierten oder schrift-
lichen Daten arbeitet. Dabei werden Strukturen und Veranderungen erfasst, Da-
ten gesammelt, geordnet und strukturiert. Das fuhrt am Ende dazu, dass Zusam-
menhange herausgearbeitet und interpretiert werden koénnen. (vgl. Berger-
Grabner 2022, S. 138) Im Verlauf der Zeit haben sich einige Gutekriterien entwi-
ckelt, die zur Bewertung wissenschaftlicher Arbeiten dienen sollen. Die intersub-
jektive Nachvollziehbarkeit soll die Zuverlassigkeit des Forschungsprozesses
kontrollieren. Dabei ist es wichtig, dass alle Aussagen transparent und durch
Quellen belegt sind. Die Argumentation sollte logisch nachvollziehbar und Be-
griffe klar definiert sein. In dieser Abschlussarbeit werden mit deduktiven Argu-
menten gearbeitet, das heil3t, dass Schlussfolgerungen durch die korrekte An-
wendung der Logik aus den Pramissen entstehen. Das Gutekriterium der Gliltig-
keit konzentrieren sich auf die Ergebnisse wissenschaftlicher Arbeiten. Das Kri-
terium Uberprift die Stimmigkeit der Fragestellungen, sowie der Zusammenhang
der Methode, der Theorie und den Ergebnissen. (vgl. Heesen 2013, S. 16-21;
vgl. Meyen et al. 2019, S. 40 f.)

Am Anfang einer qualitativen Forschung steht jedoch zuallererst die Durchflih-
rung einer Literaturrecherche. Dadurch wird sichergestellt, dass Sachinformatio-
nen zu dem gewéahlten Thema recherchiert werden, welche das Problem der Ar-
beit bestatigen und dadurch die Relevanz des Themas hervorheben. (vgl.
Heesen 2013, S. 32) Zu Beginn der Literaturrecherche wurden von dem Verfas-
ser dieser Arbeit, verschiedene Werke in einer Exceltabelle zusammengefasst
und miteinander verglichen, um bereits vorhandene Forschungen einbeziehen zu
konnen. Aufgrund der grof3en Anzahl verfugbarer Quellen besteht eine sehr hohe
Wahrscheinlichkeit, dass ein ahnliches Thema bereits behandelt wurde. (vgl.
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Heesen 2013, S. 33) Diese Bachelorarbeit unterscheidet sich jedoch in Teilas-
pekten von anderen Literaturen und dient daher als Erganzung bereits vorhan-
dener Quellen.

Das erste Kriterium fur die Auswahl der Literatur war hierbei die Aktualitat. Dabei
wurde darauf geachtet, dass die Mehrheit der Quellen zwischen 2015 und 2022
erstellt wurden und in der Regel nicht alter als 10 Jahre alt sind. Als nachstes
wurden die Qualifikationen der Autoren betrachtet, wobei es eine grol3e Rolle
gespielt hat, ob die Autoren in dem Fachgebiet qualifiziert und anerkannt sind,
eine wissenschaftliche Ausbildung absolviert haben oder einer wissenschaftli-
chen Institution angehdren. Aul3erdem wurde der Herausgeber oder der Verlag
der Quelle auf deren Seriositat und Zuverlassigkeit gepruift. Das letzte Kriterium,
das Uberpriift wurde, war die Ubertragbarkeit in andere Branchen. Um die da-
raufhin ausgewabhlte Literatur kritisch zu hinterfragen, wurden Quellen hinzuge-
zogen, die ebenfalls dieselbe Thematik behandelt hatten. Daraufhin wurden De-
finitionen, Erkenntnisse und Schlussfolgerungen miteinander verglichen, wider-
legt oder in Zusammenhang gebracht. Um die Forschungsfrage mithilfe der Lite-
ratur beantworten zu kénnen wurden unterschiedliche Arten von Quellen verwen-
det. Sowohl Monografien als auch Sammelwerke dienten zur Beschreibung der
Babyboomer-, X-, Y- und Z-Generationen, sowie der Theorie der industriellen
Revolutionen. Hierbei wurden die Gemeinsamkeiten der Quellen miteinander
verglichen und zusammengefasst. Jingste Erkenntnisse, wie z. B. die Auswir-
kungen der Corona-Pandemie, konnten durch Studien und Erhebungen wie die
McDonalds-Ausbildungsstudie, die Shell-Jugendstudie und den Deloitte-Befra-
gungen analysiert werden. Um die Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt be-
schreiben zu kbnnen war es notig aktuelle Daten aus den Reports der Bunde-
sagentur fir Arbeit und den Bundesministerien zu vergleichen, um daraus wich-
tige Schlussfolgerungen treffen zu konnen.

Durch die qualitative Forschung erhalten Daten einen Kontext, eine Bedeutung
und einen Sinn. Durch den tieferen Informationsgehalt und der offenen Vorge-
hensweise kénnen neue und unbekannte Sachverhalte entdeckt werden. Aul3er-
dem passt sich die Methode dem Untersuchungsgegenstand an, weshalb es
maoglich ist flexibler zu arbeiten. Wahrend quantitative Forschung darauf abzielt
objektive Sichtweisen zu erforschen, werden durch qualitative Forschungsme-
thoden wahre und vollstdndige Informationen tber die subjektiven Sichtweisen
der Untersuchungspersonen herausgearbeitet. Dariiber hinaus besteht die Mog-
lichkeit bei dieser Art von Forschung wahrend der Untersuchung weitere Fragen
zu stellen. (vgl. Berger-Grabner 2022, S. 128) Doch die qualitative Forschung hat
auch seine Grenzen. Qualitative Methoden kdnnen nicht mathematisch-statis-
tisch ausgewertet werden, zudem kdnnen keine Wahrscheinlichkeitsrechnungen
an den Daten durchgefuhrt werden. Qualitative Studien werden meistens an fol-
genden Punkten kritisiert: Zahl der Falle, Gré3enordnungen, Verteilungen und an
der Beweiskraft. Die Elemente der qualitativen Forschungen bilden keine Grund-
gesamtheit, wodurch die Wahrscheinlichkeitstheorie nicht anwendbar ist. Die
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Ergebnisse solcher Studien kdnnen demnach nicht auf ,alle” Gbertragen werden.
(vgl. Meyen et al. 2019, S. 37 f.) Aul3erdem sind qualitative Forschungsmethoden
mit hohen Zeit- und Kostenaufwanden verbunden, dartber hinaus sind die Aus-
wertungen relativ aufwendig. Die h6here Subjektivitat fuhrt dazu, dass Ergeb-
nisse schwerer generalisierbar sind. Die Qualitat der Daten hangt hier auch stark
von der durchfihrenden Person ab.

Der Grund fur eine qualitative Forschung in dieser Anschlussarbeit ist, dass es
durch die bereits vorhandene Literatur mdglich war logische Schlussfolgerungen
zu treffen und Interpretationen der Daten durchzufiihren. Durch eine andere
Forschungsmethode, wie zum Beispiel die Durchfiihrung einer Umfrage, ware es
nicht moglich gewesen neue oder bessere Erkentnisse zu generieren, die nicht
bereits durch Studien oder Befragungen identifiziert worden waren.

Um die Beantwortung der Forschungsfragen zu unterstitzen, wurde in dieser Ab-
schlussarbeit eine SWOT-Analyse durchgefihrt. Die SWOT-Analyse dient zur
Identifikation von Starken und Schwachen eines Unternehmens und der Heraus-
arbeitung der Umweltfaktoren. Das Wort ,SWOT* setzt sich aus folgenden Wor-
tern zusammen: Strengths, Weaknesses, Opportunities und Threats. Im deut-
schen stehen diese Worter fur: Starken, Schwachen, Chancen und Risiken. Ziel
einer SWOT-Analyse ist es, unter Beriicksichtigung eigener Starken und Schwa-
chen strategische MalRBhahmen und Handlungsoptionen fur Unternehmen zu ent-
wickeln. (vgl. Kamiske 2015, S. 903) Somit entstehen insgesamt vier Normstra-
tegien, die sich wie folgt zusammensetzen:

Strengths Weaknesses

Opportunities Strengths-Opportunities - | Weaknesses-Opportunities -
Strategie Strategie

Threats Strengths-Threats - Weaknesses-Threats-
Strategie Strategie

Tabelle 1: SWOT-Analyse
Quelle: In Anlehnung an vgl. Kamiske 2015, S. 903-906

Mit der SO-Strategie (Strengths/Opportunities) ist es mdglich die Starken des
Unternehmens mit den Chancen, die sich aus der Umwelt ergeben, zu kombinie-
ren, um auf diese Weise zum Beispiel neue Produkte zu entwickeln oder zu ex-
pandieren. Die WO-Strategie (Weaknesses/Opportunities) dient dazu, die
Schwachen des Unternehmens zu reduzieren, um die Chancen besser nutzen
zu konnen. Die ST-Strategie (Strenghts/Threats) ermdglicht es Unternehmen
durch ihre Starken, die Risiken der Umwelt zu minimieren. Wo hingegen die WT-
Strategie (Weaknesses/Threats) darauf abzielt, die eigenen Schwachen so zu
reduzieren, dass die vorhandenen Risiken eine kleinere Gefahr fur das Unter-
nehmen darstellen. (vgl. Kamiske 2015, S. 903 f.; vgl. Kocian 2019, S. 346) Fur
die Durchfuhrung der Umweltanalyse ist es besonders wichtig soziokulturelle,
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globale, 6konomische, demografische, technologische und politisch-rechtliche
Faktoren zu betrachten, um die sich daraus ergebenden Chancen und Risiken
umfangreich erkennen zu kénnen. (vgl. Kamiske 2015, S. 905)

Ein Nachteil der SWOT- Analyse ist das Risiko mangelnder Objektivitat. Dartber
hinaus ist es schwierig, aktuelle Betrachtungen von Starken und Schwachen mit
zukunftsorientierten Chancen und Risiken in Verbindung zu bringen. Der grofite
Vorteil einer SWOT-Analyse besteht darin, dass alle relevanten Faktoren in klarer
und pragnanter Form zusammenfasst werden kénnen und so ein klares Bild der
aktuellen Lage des Unternehmens und seiner Wettbewerber entsteht. (vgl.
Kamiske 2015, S. 906) In dieser Bachelorarbeit wird die SWOT-Analyse deshalb
nicht als eine Unternehmensanalyse verwendet, sondern auf die Generation Z
Ubertragen. Dabei werden die Starken und Schwachen der Gen Z auf dem Ar-
beitsmarkt identifiziert und im Anschluss die Chancen und Risiken, die sich
dadurch fur den Arbeitsmarkt und die Unternehmen ergeben herausgearbeitet.
Dieser Prozess soll dabei helfen, eine Handlungsempfehlung fir Unternehmen
auszusprechen und MalRnahmen festzulegen, mit denen die Chancen maximiert
und die Risiken minimiert werden kdnnen.

2.0 Die Generationen im Laufe der Zeit

Im folgenden Kapitel wird zunéchst der Generationsbegriff naher erlautert und
fachlich zusammengefasst. Darlber hinaus werden die Merkmale der Babyboo-
mer-, X-, Y- und Z-Generationen beschrieben und naher erlautert. Hierbei liegt
der Schwerpunkt auf den verschiedenen Lebensphase der einzelnen Generatio-
nen. Um die Folgen der Pandemie auf die Generation Z besser analysieren zu
konnen wird zuerst die Generation Z vor der Corona-Pandemie beschrieben und
anschlielBend mit der Generation nach der Pandemie verglichen.

2.1 Der Generationenbegriff

Als einer der ersten Soziologen beschaftigte sich Karl Mannheim im Jahr 1928
damit, den Generationsbegriff zu definieren und zusammenzufassen. Die Grund-
annahme von Mannheim war es, dass sich die Theorie der Generationen auf die
gesamte Gesellschaft bezieht und demnach makrogesellschaftlich konzipiert ist.
AuRRerdem nimmt Mannheim an, dass die Generationen die Treibkraft des gesell-
schaftlichen Wandels sind und sich fast ausschlief3lich in der Jugend bilden. Die
Frage, ob die Generationen einen anthropologischen oder einen universalisti-
schen Charakter haben, wird in seiner Theorie jedoch nicht beantwortet. Mann-
heim stellte diese Behauptungen 1928 auf und konzentrierte sich hierbei nur auf
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junge Eliten, die der Hochkultur angehoérten. (vgl. Mannheim, 1928, zitiert nach
Zinnecker 2003, S. 45-47)

Jurgen Zinnecker bezog sich kritisch auf die Annahmen Mannheims in seinem
Werk ,Das Problem der Generationen" Uberlegungen zu Karl Mannheims kano-
nischem Text®, dass er im Jahr 2003 verfasste. Laut Zinnecker kann die heutige
Gesellschaft die Generationen nicht nur auf der Makroebene betrachten, sondern
muss sie auch auf der Mikro- und Mesoebene betrachten. Dartber hinaus wirft
Zinnecker die Frage auf, ob Generationen sich wirklich nur in der Jugend bilden
kénnen, oder ob auch pragende Ereignisse im Kindes- und Erwachsenenalter
neue Generationen formen. Abschliel3end argumentiert Jurgen Zinecker, dass
die heutige Gesellschaft eine starke Popularkultur geschaffen hat und dadurch
die Exklusivitat der Hochkultur stark relativiert wurde. (vgl. Zinnecker 2003, S.
45-47) Trotz der Kritik dienen Mannheims Theorien weiterhin als Grundlage fur
alle nachfolgenden Definitionen und Uberlegungen.

In dem Buch ,Von Babyboomer bis Generation Z* wird der Generationsbegriff auf
eine ahnliche Weise definiert wie von Mannheim. Hier werden laut Soziologen
etwa gleichaltrige Menschen mit ahnlichen sozialen Neigungen und Lebensan-
schauungen identifiziert, die sich aus den pragenden Jahren eines Menschen
ableiten lassen. Als pragende Jahre, also die Zeit zwischen Kindheit und geistiger
Entwicklung, wird die Lebensphase eines Menschen zwischen etwa 11 und 15
Jahren bezeichnet. An diesem Punkt beginnen Jugendliche, Einflisse aul3erhalb
ihres unmittelbaren Umfelds bewusst wahrzunehmen. Dazu gehdren vor allem
politische und gesellschaftliche Ereignisse, die die Entwicklung personlicher
Werte und Vorlieben beeinflussen. Die kollektive Erfahrung dieser Ereignisse
tragt wesentlich zur Definition einer bestimmten Generation bei. Dabei sind die
Hier wird jedoch hervorgehoben, dass die prdgenden Ereignisse als Bindeglied
wichtiger sind als die Bestimmung der genauen Geburtsjahre. (vgl. Mangelsdorf
2015, S. 12) In einer anderen Definition werden die Generationen in einer Ge-
sellschaft oder in einem Staat sozial-zeitlich zusammengefasst. (vgl. Eberhardt
2018, S. 33) Durch historische Grol3ereignisse in einer ahnlichen Lebensphase
werden diese Menschen ahnlich gepragt (vgl. Pfeil, S. 6) und entwickeln dadurch
eine fur diese Generation typische Identitat, die das Denken, Wollen, Handeln
und Fiuhlen dieser Personen bestimmt. (vgl. Eberhardt 2018, S. 33) Die Mitglieder
der Generationen werden jedoch auch durch den sozialen Wandel und Lifestyle-
Elemente, wie Musik, Kunst und Kleidung beeinflusst. (vgl. Pfeil, S. 7) Eine Ge-
neration setzt sich aus mehreren Kohorten zusammen, zu denen Menschen ge-
horen, die im selben Jahr geboren wurden und somit bestimmte Lebensab-
schnitte oder Ereignisse gemeinsam erlebt haben. (vgl. Eberhardt 2018, S. 34)
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2.2 Babyboomer

Menschen, die zwischen 1945 und 1965 geboren wurden, werden als Babyboo-
mer bezeichnet. Dies sind die Menschen, die derzeit die altesten auf dem Ar-
beitsmarkt sind, wobei sich die meisten von ihnen bereits in Rente befinden. (vgl.
Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 14)

Die Babyboomer wurden von Traditionalisten grof3gezogen, fur die Werte wie
Disziplin, Gehorsam und Respekt vor Autoritdten an erster Stelle standen. Fa-
milien waren traditionell zusammengesetzt, dabei blieb die Mutter zuhause und
passte auf die Kinder auf, wahrend der Vater arbeiten ging. (vgl. Mangelsdorf
2015, S. 14) In dieser Zeit durften nur Ma&nner studieren, deren Vater ebenfalls
studiert hatten. Die S6hne folgten ihren Vatern, und so wurde der Schreiners
Sohn Schreiner und der Arztesohn Arzt. Frauen war es nicht gestattet, eine Aus-
bildung zu absolvieren, da sie nach traditioneller Auffassung nach der Heirat in
erster Linie fur den Haushalt und die Erziehung der Kinder zustandig waren. (vgl.
Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 14) Entscheidungen wie diese wurden vom
mannlichen Familienoberhaupt getroffen, weshalb die Babyboomer von klein auf
lernten, sich klaren Hierarchien unterzuordnen, wenn die Situation es erforderte.
Infolgedessen haben sie sich zwei wichtige Verhaltensmuster angeeignet, nam-
lich Gehorsam und Fleil3.

In ihrer Jugend erlebten die Babyboomer sowohl positive als auch negative Ver-
anderungen in ihrer Umwelt. Ereignisse wie der Kalte Krieg, die Rassentrennun-
gen in den USA und die Berliner Mauer begleitete die Generation, ebenso wie
die erste Landung auf dem Mond, Popmusik als Trend und Urlaubsreisen ins
Ausland. (vgl. Mangelsdorf 2015, S. 14 f.) Mit dem ,Wirtschaftswunder" im Jahr
1950 stieg der Wohlistand in Deutschland weiter an und flr die Babyboomer 6ff-
neten sich viele neue Turen. Das Gesundheits- und vor allem das Bildungswesen
wurde stark ausgebaut. Die Arbeitslosenquote sank von 11% im Jahr 1950 auf
1,3% im Jahr 1960. (vgl. Sonja Nowossadeck 2012, S. 10) Dadurch, dass die
verrichtete Arbeit sehr gut entlohnt wurde, kénnen sich die Babyboomer schnell
von ihren Eltern unabhéangig machen. Doch nach der Zeit des wirtschatftlichen
Aufstiegs waren die Babyboomer in den 70er bis 80er Jahren mit zunehmend
mehr gesellschaftlichen und politischen Problemen konfrontiert. Darunter fiel zum
Beispiel das politische Wettrusten, die Olkrise, sowie die wieder steigende Ar-
beitslosigkeit. (vgl. Klaffke 2021, S. 50 f.)
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Abbildung 1: Die Arbeitslosigkeit 1950-2016
Quelle: Bertelsmann Stiftung 2017, S. 13

Im Arbeitsleben der Babyboomer steht das Vergnigen immer an zweiter Stelle,
da von jedem harte Arbeit erwartet wurde. Hierarchien, Regeln und Unterordnung
setzten sich auch in der Arbeitswelt durch und Uberstunden und kiirzere Pausen
wurden von den Vorgesetzten vorausgesetzt. Infolgedessen ist die Generation
der Babyboomer eine der anfalligsten fir Burnout, denn je mehr Arbeit ansteht,
desto harter arbeiten sie. Bei der Ausfuhrung der Arbeit dirfen dartber hinaus
keine Fehler auftreten, da diese als ein individuelles Versagen aufgefasst wer-
den. Typische Charakteristiken Generation sind: fur diese Generation sind Werte
wie: Engagement, Flei3, Durchhaltevermégen und Loyalitat. (vgl.
Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 20-22) Selbst kurz vor der Pensionierung zdgern
die Babyboomer nicht sich weiterzuentwickeln und perfekte Leistung im Unter-
nehmen zu erbringen. (vgl. Klaffke 2021, S. 61)

2.3 Die Generation X

Die Generation X setzt sich aus Menschen zusammen, die zwischen 1965 und
1985 geboren wurden. Im Gegensatz zu den Babyboomern ist diese Generation
in wohlhabenden Familien aufgewachsen. Dies ist auch der Grund dafir, dass
die Generation X als einer der ersten Generation echtes Spielzeug erhielt, wah-
rend die Babyboomer als Kinder nur praktische und nitzliche Dinge bekamen.
AulRerdem werden die ersten Festnetztelefone und Fernsehgeréte in Haushalten
zur Normalitat. Der steigende Wohlstand in den Familien hatte seinen Ursprung
in der Erfindung der Anti-Baby-Pille, wodurch Frauen nicht mehr ungeplant
schwanger werden konnten. Die Folge der immer kleiner werdenden Familien
war jedoch, dass sich die Kinder zum ersten Mal langweilten, weil sie keine
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Geschwister zum Spielen hatten, viel weniger im Haushalt helfen und kaum ar-
beiten mussten. Die Generation X wird von ihren Eltern bewusst weniger streng
erzogen, da diese keine gehorsamen, sondern authentische Kinder erziehen
wollten. (vgl. Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 22 f.)

Zusammengefasste Geburtenziffer
3,0

- Fritheres Bundesgebiet/
Westdeutschland®

Ehemalige DDR/
Ostdeutschland™*

1,0

0,5
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ab 1990 ohne Berlin
“* ab 1990 einschlieBlich Berlin

Abbildung 2: Zusammengefasste Geburtenziffer 1945-2015
Quelle: Peuckert 2019, S. 154

Im Gegensatz zu den Babyboomern waren mehr Frauen erwerbstatig und haben
ebenso wie der Mann zum Haushalt beigetragen. Durch die finanzielle Unabhéan-
gigkeit der Frau, stiegen automatisch die Scheidungsraten und die klassischen
Familienkonstellationen l6sten sich auf. Es entstanden immer mehr alleinerzie-
hende und berufstatige Eltern, wodurch die Generation X sehr schnell eigenstan-
dig wurde. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Generation X eine der
Generationen ist, die am wenigsten Zeit mit inren Eltern verbrachte. Trotz dessen
wuchs die Generation X behutet und ohne finanzielle Probleme auf; dieser Um-
stand andert sich jedoch schlagartig ab den 1980er Jahren. Wettrlisten zwischen
Ost und West, Reaktionsungliick von Tschernobyl, RAF-, IRA- und ETA-Terro-
rismus und globale Umweltzerstérung sind Themen mit der sich die Generation
Xin ihrer Jugend auseinandersetzten muss. (vgl. Mangelsdorf 2015, S. 16) Wah-
rend die Babyboomer in ihrer Jugend das Wirtschaftswunder erlebten und mit
Visionen und Traumen einer besseren Zukunft aufwuchsen, hat die Generation
X die Hoffnung in eine schonere Zukunft verloren. Aggression, Frustration und
Wut machen sich breit, weil die Generation X glaubt, dass man ihr die Jugend
raubt. In dieser Zeit verdndern sich die Werte und Ideale der Menschen; es gibt
nicht mehr den Wunsch nach einer besseren Welt, wie bei den Babyboomern,

10
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sondern der Individualismus tritt starker in den Vordergrund. (vgl.
Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 25 f.) Das Streben nach Wohlistand, Karriere und
Sicherheit ist fur die Generation X von sehr grol3er Bedeutung. (vgl. Eberhardt
2018, S. 42) Durch die Geschehnisse der 80er Jahr entwickelte diese Genration
die Eigenschaft alles kritisch zu hinterfragen. Wahrend die Babyboomer sehr de-
mokratisch und harmoniebedurftig waren, war es fur die Generation X selbstver-
standlich, ihre Meinung lautstark zu auf3ern und zu vertreten. (vgl. Mangelsdorf
2015, S. 17) Die Generation X wird von den alteren Generationen als konsumori-
entiert, unpolitisch und auf das Lustprinzip ausgerichtet erlebt. (vgl. Eberhardt
2018, S. 44)

2.4 Generation Y

Als Generation Y werden Menschen bezeichnet, die zwischen 1980 und 2000
geboren sind. (vgl. Ruthus 2014, S. 8) Diese Kinder wuchsen in einem verstand-
nisvollen Erziehungsstil auf, wobei die Eltern die wichtigsten und besten Freunde
ihrer Kinder wurden. Da die alteren Generationen schon im jungen Alter auf sich
allein gestellt waren, wollten diese ihre Kinder nun anders erziehen. Das ist auch
der Grund, weshalb die Generation Y mit Aufmerksamkeit, Wertschatzung und
Anerkennung Uberhauft worden ist. (vgl. Mangelsdorf 2015, S. 18) Dadurch dass
beide Elternteile das Haushaltseinkommen finanzierten, wuchsen diese Kinder in
sehr wohlhabenden und behiteten Verhaltnissen auf. Im Gegensatz zu den Ba-
byboomern, die sich ihre Gegenstadnde immer mit mehreren Geschwistern teilen
mussten, waren viele Gen Y-er Einzelkinder und lernten somit schnell mit Auto-
ritaten zu verhandeln. (vgl. Ruthus 2014, S. 10) In dieser Zeit wird zum ersten
Mal der Begriff "Helikopter-Eltern" gepréagt. Dieser Begriff kommt urspriinglich
aus dem amerikanischen Raum und beschreibt Eltern, die wie ein Hubschrauber
um ihre Kinder kreisen und sie standig tberwachen und behiten mussen. (vgl.
Krause 2015, S. 20)

Die Generation Y entwickeln ein starkes Anpassungsvermdgen, da sie schon im
Kindesalter mehrere Stationen mit verschiedenen Bezugspersonen durchlaufen
mussen, angefangen mit dem Kindergarten, dem Wechsel zur Grundschule und
dem Ubergang zur weiterfiihrenden Schule. In diesen Lebensabschnitten wird
die Generation Y mit ihren Starken und Schwachen gefordert und lernt eine ganz
andere Art der Padagogik kennen als die Generationen vor ihnen. Das praxisbe-
zogenere Bildungssystem hat zur Folge, dass Klassen und Studiengange modu-
lar aufgebaut werden. Infolgedessen ist die Generation Y offener fir Kommuni-
kation und unbesorgter gegenuber groReren Verdnderungen im Leben. (vgl.
Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 29) Wahrend die altere Kohorte der Generation
Y noch eine analoge Zeit erlebte, wurde im Jahr 1991 die Internetseite im World
Wide Web veroéffentlicht. Der Zugang zu Informationen wurde leichter und auch
der Wunsch nach Partizipation wuchs schnell, als die ersten Sozial-Media-

11



2.0 Die Generationen im Laufe der Zeit

Kanale wie YouTube und Facebook im Jahr 2004 auf den Markt kamen. Aul3er-
dem wurden die Sendeangebote von Rundfunk als auch von Fernsehsendern
erweitert, der glamourdse Lebensstil stand nun im Fokus und auch Reality For-
mate gewonnen an Bedeutung. Die ersten Smartphones und Laptops kamen auf
den Markt und die Kommunikation tbertrug sich immer weiter in die digitale Welt.
(vgl. Klaffke 2021, S. 85)

Seit den 1980er Jahren gibt es immer mehr Wahlmdglichkeiten in allen Lebens-
bereichen. Internationaler Handel, erschwingliche Transportméglichkeiten und
neue Preis- Leistungs- sowie Qualitatsalternativen 6ffneten viele neue Turen in
der Gesellschaft. Firmen wie Ryanair, lkea, Hennes & Mauritz und Lidl entstan-
den, die gute Qualitat fiir einen ginstigen Preis anboten. Fur die alteren Genera-
tionen war diese Angebotsvielfalt jedoch nicht so interessant, da sie es gewohnt
waren mit weniger Entscheidungsmdglichkeiten zu leben. Die Generation Y
wachst jedoch in einem wettbewerbsorientierten Markt auf, was dazu fuhrt, dass
sie einerseits entscheidungsbewusster und anspruchsvoller wird, andererseits
Unsicherheit und Orientierungslosigkeit entsteht. (vgl. Parment 2009, S. 36) Nicht
nur auf dem wirtschaftlichen Markt gibt es unendlich viele Angebote, sondern
auch im Bereich der Bildung. Die Vielzahl von neuen Studiengéngen und Ausbil-
dungsplatzen nimmt mit der Zeit mehr zu und die Generation Y wird von der
Komplexitat der Alternativen Uberfordert. Der Druck nicht den perfekten Weg fur
sich selbst finden zu kdnnen, ist bei dieser Generation bisher am héchsten. (vgl.
Parment 2009, S. 42 f.)

Durch die hohe akademische Bildung der Generation Y haben sich auch die An-
forderungen an den Arbeitsmarkt verandert. Die Generation Y achtet bei der Ar-
beitssuche nicht mehr nur auf das Gehalt und die Aufstiegsmaoglichkeiten, son-
dern nach einem Sinn hinter der ausgefiihrten Tatigkeit. Es ist ihnen wichtig sich
selbst entfalten zu kdnnen, spannende Aufgabengebiete und eine gesunde
~Work-Life-balance® zu haben. (vgl. Ruthus 2014, S. 12) Durch die verschiede-
nen Auswahl- und Vergleichsmaoglichkeiten werden die Erwartungen an den Ar-
beitgeber immer groRer, wahrend die Arbeithehmerloyalitat weiter abnimmt. (vgl.
Parment 2009, S. 35)

2.5 Generation Z vor der Corona-Pandemie

Die Unterschiede zwischen den Generationen Y und Z sind weniger ausgepragt
als die zwischen den vorherigen Generationen, womit die zeitliche Definition der
Gen Z schwieriger wird. Stillmann bezeichnet diejenigen als Generation Z, die
zwischen den Jahren 1995 bis 2012 geboren sind. (vgl. Stillman/Stillman 2017,
S. 1) Klaffke vertritt eine andere Sichtweise und bezeichnet die zwischen 1996
und 2010 Geborenen als Gen Z. (vgl. Klaffke 2021, S. 20) Eine eindeutige Defi-
nition zu diesem Thema wird es noch nicht geben kénnen, weil die Geschehnisse
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noch neu sind oder teils immer noch andauern und dadurch die Distanz zu Er-
eignissen fehlt, um sie reflektieren und einordnen zu kdnnen. In dieser Bachelo-
rarbeit wird jedoch mit der Definition von Stillman gearbeitet, wobei der Hauptfo-
kus auf der alteren Kohorte der Gen Z liegt, die zwischen den Jahren 1995-2005
geboren wurde.

Die Gen Z muss sich in ihren friihen Jahren zuerst, &hnlich wie die Generation Y,
mit der Umwandlung der Gesellschaft zu einer Dienstleistungsgesellschaft be-
schaftigen, sowie mit der Globalisierung, der Zunahme von Wahlmdglichkeiten,
der Entstandardisierung von Lebenslaufen und mit der Digitalisierung. (vgl.
Klaffke 2021, S. 103) Die Entstandardisierung der Lebenslaufe hat zur Folge,
dass Arbeitsverhaltnisse an Bedeutung verlieren, Geschlechterrollen flexibler
werden und Familienbilder sich weiter verandern. Die gesellschaftliche Normie-
rung des Lebenslaufs wir immer flexibler und so ist die Heirat mit 35 Jahren oder
ein Kind zu kriegen, ohne verheiratet zu sein kein Tabuthema mehr. (vgl. Tillmann
2018, S. 3) Obwohl die Generation Y und Z sich sehr ahnlich sind, gibt es auch
Punkte in denen sie sich unterscheiden. Angefangen mit der Kinderzentrierung
und Uberhiitung der Kinder im jungen Alter. Bei der Generation Y wurde, wie im
Kapitel zuvor erwéhnt, der Begriff der ,Helikopter Eltern” gepragt, dieser Begriff
gewinnt jedoch mit der Generation Z eine groRere Bedeutung. Das Uberhiitetsein
und die hohe Aufmerksamkeit der Eltern, fihrt dazu, dass sich die Selbstinitiative
der Generation Z verringert. Sowohl die Widerstandkraft als auch das Durchhal-
tevermdgen der Gen Z wird dadurch beeinflusst, was zu einer spateren Reifung
der Jugendlichen fuhrt. Bei diesen Kindern redet man auch meist von ,Boome-
rang Kids“. Dieser Begriff wird als Bezeichnung fiir Erwachsene verwendet, die
tatsachlich selbststandig leben, jedoch beim Scheitern der Lebensplane die Un-
terstitzung ihrer Eltern suchen und in einigen Fallen sogar wieder zuhause ein-
ziehen. (vgl. Klaffke 2021, S. 107) Dieses Gefuhl der Sicherheit, das die Eltern
vermitteln, fuhrt dazu, dass die Generation Z sorgloser und gelassener wird. Ob-
wohl die Generation Z von den Eltern groRe Aufmerksamkeit geniefl3t, gibt es
immer mehr aul3erfamilidre Betreuungen fir die Kinder, dazu z&hlen zum Bei-
spiel die Ganztagesschulen, Schwimmkurse fur Babys und Musikschulen im jun-
gen Alter. (vgl. Klaffke 2021, S. 106) Daraus resultiert, dass der Einfluss der El-
tern zum Teil abnimmt und die der verschiedenen Peergroups zunimmt. (vgl.
Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 36) Ubersetzt bedeutet Peer: Ebenburtiger oder
Gleichrangiger und ist nicht abhéngig vom Lebensalter der jeweiligen Personen.
Peers haben in der Regel den gleichen gesellschaftlichen und hierarchischen
Status und befinden sich in &hnlichen Lebenssituationen. Wobei sich ihr Entwick-
lungsstand, sei es kognitiv oder moralisch, gleichermaf3en entwickelt. Im Gegen-
satz zu der Beziehung zu den Eltern, die von Hierarchien, Regeln und manchmal
Furcht gepragt ist ermdglichen Peerbeziehungen Gleichheit und Souveranitat.
(vgl. Ludeke, S. 58)
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Wahrend die Generation Y zum Teil eine Zeit ohne Smartphone und Social Media
erlebte, ist die Generation Z die erste Generation die vollkommen in dieser Me-
dienwelt aufwéachst. (vgl. Mangelsdorf 2015, S. 21) Doch diese Welt des Internets
bringt viele negativen Seiten und Probleme mit sich, die im folgenden erlautert
werden. Gen Z zeichnet sich durch zu viele und zu hohe Erwartungen aus, die
durch soziale Netzwerke geschaffen werden. Auf Plattformen wie YouTube und
Instagram werden nur die Hohepunkte des eigenen Lebens gezeigt und alles
entfernt, was langweilig auf die Follower wirken kénnte. Die Generation Z sieht
sich mit einer Welt konfrontiert, die nur noch aus Highlights besteht, weshalb
ihnen ihr Leben oft langweilig oder eintdnig erscheint. Permanent vergleichen
sich Jugendliche mit anderen im Netz. Wer die neuesten Klamotten tragt, wer die
schonste Figur hat oder wer das beste Auto fahrt, sind Fragen, denen sich Gen
Z jeden Tag stellen muss. (vgl. Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 37 f.) Die Gene-
ration Z muss zwei Aufgaben erfillen: erstens die Selbstdarstellung im Netz und
zweitens die Selbstdarstellung in der realen Welt, wobei sich diese beiden Kom-
ponenten meist widersprechen. Das vorgegebene Selbstbewusstsein auf den
Social-Media-Kanalen, weicht der Unsicherheit in der echten Welt. (vgl.
Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 38 f.)

Mithilfe der technischen Unterstitzung findet die Meinung und Kritik anderer im
Netz immer mehr Gehor, weshalb psychische Storungen wie Angsterkrankun-
gen, Essstorungen, selbstverletzendes Verhalten und Depressionen zunehmen.
Wahrend im Jahr 2000 nur 5200 15-25-Jahrige stationdr behandelt werden
mussten, steigt die Zahl im Jahr 2015 auf 34 000. (vgl. Engelhardt/Engelhardt
2019, S. 45)

100
Krankenhausaufenthalte wegen Depressionen

Vollstationdr behandelte Personen, in Tsd.

% unter 15 15-25 25-35 35-45 45-55 55-65 65 und alter

Alter von ... bis ... unter ... Jahren

B 2005 [ 2000

Abbildung 3: Krankenhausaufenthalte wegen Depressionen
Quelle: Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 45

Ein weiteres Problem ist hierbei auch, dass sich nicht nur Menschen anders im
Internet prasentieren, es geraten auch immer mehr Fake News ins Internet und
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Ligenpresse wird zu einem neuen alltdglichen Begriff. Diese sogenannten alter-
nativen Wabhrheiten, die Gber Social-Media-Kanale verbreitet werden, bieten den
Menschen oft eine Bestéatigung ihrer eigenen Ansichten, aber keine Wahrheiten.
(vgl. Rudiger Maas 2019, S. 30) Im Jahr 2015 haben 99% der Jugendlichen einen
Zugang zum Internet. Die Generation Z verwendet laut der Shell Jugendstudie
im Jahr 2015 circa 2,3 Zugangskanéle, darunter fallt zum Beispiel das Smart-
phone, der Laptop oder das Notebook. Wahrend die Jugendlichen im Jahr 2006
in der Woche circa 10 Stunden online verbrachten, erhdht sich dieser Wert um
8,4 Stunden und damit auf 18,4 Stunden pro Woche im Jahr 2015. (vgl. Albert et
al. 2015, S. 6) Unsicherheiten werden mit einem Blick auf das Smartphone ver-
sucht zu kaschieren. Die Kommunikation findet Gberwiegend online statt und
neue Kontakte oder Begegnungen werden dadurch weniger gekntipft, wahrend
vorhandene Kontakte abstumpfen. Personliche Gespréache werden weniger und
das Handy spielt bei gemeinsamen Aktivitaten eine immer grol3ere Rolle. (vgl.
Engelhardt/Engelhardt 2019, S. 39-41) Doch die standige Nutzung der digitalen
Medien l6st die Grenzen zwischen Raum und Zeit auf. Informationen sind immer
und tberall frei zuganglich, die WhatsApp Nachrichten werden innerhalb weniger
Minuten beantwortet und Online-Streamingdienste ersetzen das traditionelle
Fernsehen. Dadurch hat sich ein Verlangen nach sofortiger Bedurfnisbefriedi-
gung bei der Generation Z entwickelt. Ausreichender Akku und eine WLAN Ver-
bindung immer und tberall gehdren im Gengensatz zu den &lteren Generationen,
zu den Grundbedurfnissen der Gen Z. (vgl. Rudiger Maas 2019, S. 38 f.)

Abgesehen von den wirtschaftlichen Veranderungen und der steigenden Bedeu-
tung des Internets, andert sich in dieser Zeit auch die ethnische Vielfalt der Ge-
sellschaft. Von den 81,7 Millionen Menschen, die im Jahr 2010 in Deutschland
lebten, hatten 15,7 Millionen Menschen und damit 19,3 Prozent der Bevdlkerung
einen Migrationshintergrund. In diesem Prozentsatz ist sowohl die erste, zweite
und dritte Generation miteinbezogen. Unter der ersten Generation versteht man
diejenigen, die selbst nach Deutschland zugewandert sind, wahrend die zweite
und dritte Generation diejenigen beinhaltet, deren Eltern oder Grol3eltern nach
Deutschland eingewandert sind. 52,7% der Menschen haben hierbei eine eigene
Migrationserfahrung und die Staatsburgerschaft ihres Herkunftslandes und
47,3% die deutsche Staatsbirgerschaft. Von den Personen ohne eigene Migra-
tionserfahrung sind 69,5% Deutsche und nur 30,5% haben die Staatsbirger-
schaft des Herkunftslandes der Eltern. (vgl. Bundesministerium fir Familie,
Senioren, Frauen und Jugend 2013, S. 83 f.) Diese Multikulturalitat fihrt dazu,
dass die Generation Z die Moglichkeit hat ihre Sprachkenntnisse im Alltag zu
erweitern, andere Kulturen kennenzulernen und ihr Allgemeinwissen zu erwei-
tern. Wahrend die Mehrheit der Generation Z Offenheit und Toleranz gegeniber
andern Nationalitdten und Kulturen zeigt, gibt es auch Minderheiten, die Auslan-
der in Deutschland nicht tolerieren und respektieren, weshalb hier auch ein gro-
Res Konfliktpotenzial entsteht. (vgl. Klaffke 2021, S. 105)
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Bevilkerung nach detailliertem Migrationsstatus
(Deutschland; 2010; Angaben in 1 000 und in Prozent)

Detaillierter Migrationsstatus Angaben absolut Angaben in Prozent

Bevolkerung insgesamt 81.751 100,0
Deutsche ohne Migrationshintergrund 65.970 80,7
Personen mit Migrationshintergrund 15.746 19,3
dar: Personen mit eigener Migrationserfahrung 10.591 67,3
dav.: Auslinder 5.577 52,7

dav.: Deutsche 5.013 47.3

dar: Personen ohne eigene Migrationserfahrung 5.155 32,7
dav.: Auslinder 1.570 30,5

dav.: Deutsche 3.585 69,5

Abbildung 4: Bevolkerung nach Migrationsstatus
Quelle: Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2013, S. 84

Wie schon bei der Generation Y ist auch die Generation Z einer der Generatio-

nen, die am besten ausgebildet ist. Wahrend nur 24% der Bevdlkerung im Jahr
2008 uUber einen Gymnasialabschluss verfigte, sind es im Jahr 2018 schon 33%.
Auch die Anzahl der Hochschulabsolventinnen steigt hier von 13% auf 18%. Da-
bei verfigen Frauen aus den jingeren Kohorten zu 51% uber eine Hochschul-
reife, wahrend die alteren ménnlichen Geburtsjahrgdnge einen hoheren Bil-
dungsstand aufweisen. Diese Tatsache lasst sich auf die veralteten traditionellen

Sichtweisen in den alteren Generationen zurtckfihren. AuRerdem ist ein Rick-

gang an Hauptschulabsolventen und damit auch weniger Beteiligung an Lehr und

Ausbildungsstétten zu erkennen. (vgl. Autorengruppe Bildungsberichterstattung

2020, S. 67)

Abb. B5-1: Bildungsabschliisse der Bevélkerung 2018 nach ausgewédhlten Altersgruppen

und Geschlecht (in %)
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Abbildung 5: Bildungsabschliisse nach Altersgruppen und Geschlecht
Quelle: Autorengruppe Bildungsberichterstattung 2020, S. 67
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Dadurch, dass immer mehr Menschen studieren oder im allgemeinen héhere Bil-
dungsabschlisse besitzen, verliert der Hauptschulabschluss an Bedeutung und
es wird schwieriger eine geeignete Ausbildungsstelle zu finden. Kinder aus unte-
ren sozialen Schichten besuchen haufiger Haupt- du Forderschulen und das Ri-
siko zu den kompetenzarmeren Schulern zu gehoren ist bei ihnen, sowie bei
Schulern mit Migrationshintergrund sehr hoch. (vgl. Solga/Dombrowski 2009, S.
13) Daflr geniel3en die Schuler, die Gymnasien besuchen umso mehr Vorteile.
Rund 18% der Schiiler, die die Sekundarstufe besuchen, bekommen Nachbhilfe
in Fachern wie Mathe, Fremdsprachen und Deutsch. Dabei sind die Noten meist
nicht ausschlaggebend, diese Lernunterstitzung in Anspruch zu nehmen. (vgl.
Klemm/Hollenbach-Biele 2016, S. 6)

Die Vorstellung von einem erfolgreichen und ausgewogenen Arbeitsleben wird
stark vom Bildungsniveau der Menschen beeinflusst. Bildungsschwéchere Men-
schen orientieren sich eher an Autoritaten, wahrend bildungsstarke sich vom
Mainstream abgrenzen und neue Herausforderungen suchen. (vgl. Calmbach et
al. 2020, S. 42) Wie man in der unteren Abbildung erkennen kann, wird die Mehr-
heit von einer ,Adaptiv-Pragmatischen” Gruppe gebildet. Diese geniel3t eine mitt-
lere bis hohe Bildung und ist meist leistungs- und familienorientiert, dabei weist
diese Gruppe die hochste Anpassungsfahigkeit auf. Die beiden Extreme werden
zum einen von der ,Prekaren“ Gruppe und zum anderen von der ,Expeditive®
abgebildet. Was die Prekére Gruppe auszeichnet ist, dass sie mit schwierigen
Ausgangsbedingungen ins Leben starteten, aber dadurch eine ,Durchbeisermen-
talitat” entwickeln. Die Expeditive beschreibt genau das Gegenteil der Prekaren;
diese Gruppe zeichnet sich durch einen erfolgs- und lifestyleorientierten Lebens-
stil aus und ist standig auf der Suche nach neuen Herausforderungen. (vgl.
Calmbach et al. 2020, S. 47)

UNIVERSELLE WERTE
Soziale Geborgenheit (Familie, Freunde, Treue) und soziale Werte (Altruismus, Toleranz),
Leistung, Selbstbestimmung

Postmaterielle

Hohe
Bildung

Adaptiv-Pragmatische

Traditionell-
Mittlere Birgerliche

Bildung
Experimentalisten

Konsum-

# \ Materialisten
Niedrige Prekére

Bildung

A: ABSICHERUNG B: BESTATIGUNG & BENEFITS C: CHARISMA

Autoritat Affirmation Anschluss | Besitz Bildung Balance | Creativity Crossover Challenges

Abbildung 6: Das Sinus-Modell fiir jugendliche Lebenswelten
Quelle: Calmbach et al. 2020, S. 47

Der Spal3faktor ist fir die Generation Z ein wichtiger Aspekt bei der Berufswabhl.
Die Definition von Spal? ist je nach zugehoriger Gruppe anders definiert. fur die
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Spal? bedeutet fur die prekére Gruppe, sich bei der Arbeit nicht zu Gberfordert zu
fuhlen, ein gutes Einkommen zu haben und Anerkennung zu bekommen. Fir die
adaptiv-pragmatische Gruppe ist es von grof3er Bedeutung gute Karrierechancen
und eine Work-Life-Balance zu haben, wahren die Expeditiven sich einen span-
nenden Alltag erhoffen, Verantwortung tbernehmen und Uber sich hinauswach-
sen wollen. (vgl. Calmbach et al. 2020, S. 243-245) Da, wie bereits erwahnt der
groRte Teil der Generation Z aus der adaptiv-pragmatischen Gruppe besteht,
werden im Folgenden die Eigenschaften, Merkmale und Bedirfnisse dieser
Gruppe zusammengefasst, um ein generelles Bild der Gen Z abbilden zu kénnen.
Eines der wichtigsten Begriffe ist hierbei die ,Work-Life-Balance® oder auch an-
ders genannt die ,Work-Life-Separation. Nach Werten wie Fleil3 und Gehorsam
zu leben ist fur die Gen Z nicht vorstellbar; vielmehr geht es darum, das eigene
Leben zu gestalten und sich nicht nur Uber die Arbeit, sondern auch tber das
Privatleben zu definieren. (vgl. Rudiger Maas 2019, S. 68) Das ist auch einer der
Grinde, weshalb sich der Studienbeginn immer weiter nach hinten verschiebt.
Knapp 50% der Generation Z mochte nach dem Schulabschluss eine Auszeit
und entscheiden sich dazu ins Ausland zu reisen um Erfahrungen zu sammeln
bevor sie sich auf einen Beruf festlegen. (vgl. Autorengruppe
Bildungsberichterstattung 2020, S. 131)

Erfolg und Anerkennung im Beruf ist auch fir die Generation Z von Bedeutung,
jedoch verfolgen sie mit ihrer Leistung einen hoheren Zweck. Fir die Gen Z ist
es wichtig ein gesichertes Einkommen zu haben und ohne UberméRig hohen
Druck ihre Lebensverhaltnisse aufrecht erhalten zu kénnen. Deshalb sind Uber-
stunden nicht mit der Philosophie der Z-ler zu vereinbaren. (vgl. Klaffke 2021, S.
115) Dariber hinaus hat sich mit der Zeit auch das Verhéaltnis zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer stark verandert, was zum Teil auch dem Fachkrafteman-
gel zugeschrieben werden kann. Die Bundesagentur fur Arbeit definiert den
Fachkraftemangel als solches, wenn es im Verhaltnis zur Arbeitsnachfrage zu
wenig qualifizierte Arbeitskrafte gibt. (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2019, S. 5)
Besonders schwer sind Stellen im Baugewerbe, 6ffentlichen Dienstleistungen,
Finanzdienstleistungen und Versicherungen zu besetzen. Dabei sind bei den 6f-
fentlichen Dienstleistungen das Gesundheitswesen, das Sozialwesen sowie Er-
ziehung und Unterricht sehr stark betroffen. Aber auch Unternehmen die Hoch-
qualifiziertes Personal suchen kénnen ihre Stellen nicht mehr schnell genug be-
setzen. (vgl. Elke Ahlers, Valeria Quispe Villalobos 2022, S. 5 f.) Folglich kommt
es zu einer Verschiebung des Verhaltnisses zwischen den Arbeitgebern und den
Arbeitnehmern. Wahrend friher die Arbeitgeber sich die besten Arbeitnehmer
aussuchen konnten, liegt die Entscheidungskraft nun bei den Arbeitnehmern.
(vgl. Rudiger Maas 2019, S. 22) Die Fluktuation in Unternehmen, wird durch die
mangelnde Arbeitnehmerloyalitat verstarkt. (vgl. Engelhardt/Engelhardt 2019, S.
46 f.) Ein Leben lang bei einer Firma zu arbeiten ist keine Option mehr, da es
immer neue Herausforderungen und Optionen geben wird. Dies bedeutet jedoch
nicht, dass die Gen Z unmotiviert bei der Arbeit sind, denn das Streben nach
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Anerkennung und einer steilen Karriere bleibt trotz dessen bestehen. Eine wei-
tere Erwartung der Gen Z in Bezug auf den Arbeitgeber ist eine angenehme Ar-
beitsatmosphare. Circa 47% der Befragten der McDonalds Ausbildungsstudie
2019 gaben an, dass nette Arbeitskollegen ihnen sehr wichtig seien. (vgl.
Sommer/Kécher/Hurrelmann 2019, S. 63)

2.6 Generation Z nach der Corona Pandemie

Laut Definition des Generationenbegriffs muss eine Generation eigene Verhal-
tensweisen und Werte entwickeln, die sie von der Vorgangergeneration unter-
scheidet. Die meisten dieser Veranderungen sind mit einem bedeutenden Ereig-
nis wahrend der Entwicklung einer Generation verbunden. Dabei ist es entschei-
dend, dass die Generation sowohl alt genug ist, um das Ereignis intensiv erleben
zu kénnen, als auch jung genug, um ihre Perspektiven, Uberzeugungen und Ein-
stellungen gegentber der Welt und der Zukunft &ndern zu kénnen. Dartber hin-
aus muss eine starke, unvergessliche emotionale Wirkung erzeugt werden, die
in der Regel mit Angst und Unsicherheit durch das Ereignis und seine Folgen
zustande kommt. (vgl. Villa/Dorsey/Boucher 2020, S. 5)

Wie im vorherigen Kapitel erlautert, wuchs die Generation Z in einem stabilen
und friedlichen Umfeld auf, ohne Geldsorgen oder Zukunftsangste. Doch mit dem
Ausbruch der Corona-Pandemie stand diese Generation erstmals vor weitrei-
chenden Herausforderungen, die eine schnelle Anpassung und Veranderung der
gesamten Lebenssituation mit sich brachten. SARS-CoV-2, ein neues Beta-
Coronavirus, trat Anfang 2020 erstmals in Deutschland auf. Dieser Virus erzeugt
bei den Menschen vorwiegend milde Erkdltungssymptome, kann aber auf der
anderen Seite auch zu schweren Lungenentziindungen fuhren. Der Hauptiber-
tragungsweg sind die Tropfchen und Aerosole, die eingeatmet werden. Beson-
ders stark von dieser Krankheit sind altere und vorerkrankte Menschen betroffen.
(vgl. Robert-Koch-Institut 2021) Der Ausbruch von COVID-19 wurde am 11. Marz
2020 zur Pandemie erklart, was bedeutet, dass das Coronavirus nicht mehr orts-
gebunden war, sondern sich landeribergreifend verbreitete. (vgl.
Bundesministerium fur Gesundheit 2022)

Die ersten Malinahmen der Bundesregierung waren daraufhin die Schliel3ung
von Kindergéarten und Schulen, sowie Hochschulen. Zeitgleich wurden Veranstal-
tungen jeglicher Art und auch der Aufenthalt im Freien untersagt. Folglich muss-
ten Gastronomie und Dienstleistungsbetriebe ebenfalls schlieRen. Um Risiko-
gruppen zu schitzen, wurden Besuchsregelungen in Pflegeheimen und Kran-
kenhausern, sowie eine Testpflicht eingefiihrt. Dariber hinaus wurde der grenz-
Uberschreitende Personenverkehr eingeddmmt, Grenzkontrollen fanden statt
und Reisende brauchten einen nicht abweisbaren Grund zur Einreise. (vgl. Die
Bundesregierung 2020, S. 3 f.) Die Teilnahme an sportlichen Aktivitaten, Musik
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und Kulturstatten sowie an offentlicher Jugendarbeit wurde unméoglich. (vgl.
Andresen et al. 2021, S. 28) Durch die ,Notbremse“ der Bundesregierung wurde
ab April 2021 das Zusammentreffen mit Freundesgruppen untersagt, zudem trat
eine Ausgangssperre, ab einer Inzidenz von 100 im jeweiligen Bundesland, in
Kraft. Das bedeutete, dass von 22 bis 5 Uhr morgens niemand das Haus verlas-
sen durfte. (vgl. Die Bundesregierung 2021) Hierbei beschreibt die Inzidenz, wie
viele neue Erkrankungsfalle zu der Anzahl bereits Erkrankter hinzukommen. (vgl.
Robert-Koch-Institut)

Die Bertelsmann-Stiftung warf letztlich einen Blick auf die Erfahrungen, Sorgen
und Bedurfnisse der 15-30-Jahrigen wéhrend der Corona-Pandemie. Die JuCo-
Studien zeigten, dass nur noch 8,4% der Befragten im November 2020 an Sport-
angeboten teilnahmen, wobei es vor der Pandemie noch rund 30% waren. Die
Teilnahme an Kultur- und Musikangeboten sankt von 15,7% auf circa 7,2% und
die Jugendarbeit von 12,6% auf 6,2%. Dieser Riuckgang der Teilnahmezahlen
lag zum einen daran, dass die meisten Freizeitaktivititen wegen der Pandemie
nicht mehr angeboten wurden, zum anderen war die Angst vor einer Ansteckung
bei solchen Veranstaltungen zu grol3. Die folgende Tabelle zeigt im Detail, was
die Grunde fur die Veranderungen im Freizeitverhalten der Befragten waren. (vgl.
Andresen et al. 2021, S. 29)

TABELLE 3 Griinde der Veridnderung im Freizeitverhalten (Drop-outs*) (JuCo II)

) £ e Prozent STIMME GAR [STIMME EHER STIMME
NICHTZU | NICHTZU VOLLZU

Auf einige Freizeitangebote

habe ich jetzt keine Lust mehr 34,8 25,7 213 13,2 1
Atnder"e Dinge sind mir 229 26,4 237 214 5.6
wichtiger geworden
Dle.Frmzmtangebote gibt 18.9 135 19,1 252 232
es nicht mehr
Nehme aus finanziellen
Griinden nicht mehr teil i L e g e
Nehme aus Sorgen vor 30,4 197 23,0 17,6 9.6
Corona nicht teil
Die Teilnahme wurde mir 554 14,7 12,6 95 77
verboten

*Haben zuvor teilgenommen, jetzt nicht mehr.

Quelle: Eigene Darstellung. | BertelsmannStiftung

Abbildung 7: Griinde der Veranderung im Freizeitverhalten von Jugendlichen
Quelle: Andresen et al. 2021, S. 30

Laut Liu et al. (2021) Uberstieg die schiere Menge an komplexen Informationen
uber COVID-19 die Informationsverarbeitungskapazitat der jingeren Kohorte der
Generation Z. Das resultierte laut Liu darin, dass die Gen Z keine unvoreinge-
nommenen Einschatzungen zu COVID-19 entwickeln konnte, was zu mehr Angst
vor der Coronavirus-Pandemie gefuhrt hat. (vgl. Liu et al. 2021, S. 8).
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Durch den Wegfall der sozialen Kontakte, Hobbys und Freizeitaktivitaten flichten
sich viele Mitglieder der Generation Z ins Internet. Knapp 70% der Befragten
stimmten der Aussage zu, dass sie mehr Zeit online verbrachten als vor Corona.
(vgl. Andresen et al. 2021, S. 28-35) Diese Tatsache verstarkt die psychischen
Probleme, unter der die Generation Z leidet. Je mehr Zeit in Social-Media-Kana-
len verbracht wird, desto mehr hat die Generation Z das Gefuhl etwas zu verpas-
sen. Dieses Phanomen wird auch ,fear of missing out® genannt, auf Deutsch
Ubersetzt bedeutet es: die Angst etwas zu verpassen. Das fuihrt auf der einen
Seite dazu, dass die Generation Z bei allen Trends auf dem aktuellen Stand
bleibt. Auf der anderen Seite werden die Gen Z-ler sich immer Sorgen machen,
wichtige Ereignisse zu verpassen. FOMO wirkt sich sowohl auf das Privat- als
auch auf das Berufsleben aus. (vgl. Stillman/Stillman 2017, S. 11)

Neben der Bertelsmann Stiftung beschéftigt sich auch die Firma Deloitte seit dem
Jahr 2018 mit Studien rund um Millennials und Gen Z. Nach dem Ausbruch der
Corona-Pandemie wurden von Deloitte zwei Studien vero6ffentlicht, die sich mit
den Auswirkungen der Corona-Pandemie auf die Generationen befassten. Zu
Beginn der Pandemie zeigten die Ergebnisse der Studie Uberraschenderweise
einen Rickgang des Stresslevels in der Generation Z um 8 %, im Gegensatz zur
letzten Vor-Corona-Studie. Bei den Frauen reduzierte sich dieser Wert von 53%
auf 50% und bei den Mannern von 42% auf 37%. Viele Menschen mussten in der
Pandemie keine langen Arbeitswege zurticklegen und verbrachten mehr Zeit mit
ihrer Familie. AuRerdem konnten diejenigen, die einen sicheren Arbeitsplatz hat-
ten, sehr viel Geld ansparen. Durch die strikteren Corona-MalRnahmen und dem
Gedanken, dass eine Normalitat in weiter Ferne liegt, stiegen das Stresslevel im
Jahr 2021 wieder an. Bei den Frauen steigt der Stresslevel von 50% auf 54% und
bei den Mannern von 37% auf 39% an. (vgl. Deloitte 2021, S. 12)

LEVELS OF STRESS HAVE REMAINED HIGH THROUGHOUT
THE PANDEMIC, PARTICULARLY FOR WOMEN
Proportion who say they are stressed “all” or “most” of the time (%)

53% S4%
50%
7 “ 5%
a2%
40% 30%
7% 3% 37%

2020 2020 Pulse 2021

MILLENNIALS GENZs
® women @ Women
Men Men

Abbildung 8: Stresslevel bei Mannern und Frauen wahrend der Pandemie
Quelle: Deloitte 2021, S. 12
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Die Hochschule der angewandten Wissenschaften Neu-Ulm setze ein besonde-
res Augenmerk auf die Gruppe der Studenten in der Corona-Pandemie und ver-
anlasste im Mai 2021 eine Befragung. Dabei wurden 370 Studenten mit einem
Durchschnittsalter von 23,4 Jahren zu ihrem Alltag und Herausforderungen wéh-
rend der Corona Pandemie befragt. Hierbei fallt auf, dass fast 24,9 % der befrag-
ten Studierenden der Hochschule Neu-UIm unter einer depressiven Symptomatik
und 27,9 % der Befragten unter Symptomen einer Angststorung leiden. Wie be-
reits erwahnt sind hier weibliche Studenten starker betroffen als mannliche. (vgl.
Hochschule Neu-Ulm 2021, S. 65) Nicht Uberraschend ist demnach auch die Er-
kenntnis, dass weibliche Studierende mit 50,4% weitaus mehr gestresst sind als
mannliche Studierende mit 34,2%. (vgl. Hochschule Neu-Ulm 2021, S. 72) Au-
Berdem wurde herausgearbeitet, dass das Lernen von zu Hause die Motivation,
das Engagement und die Selbstwirksamkeit der Studenten verringert. Das ist
hauptsachlich auf mangelnde Interaktion zuriickzufiihren, da die Studenten der
Meinung sind, dass sie bei Online-Veranstaltungen deutlich weniger aktiv sind
als bei Prasenz Vorlesungen. Den Ergebnissen der Befragung zufolge leiden die
Leistungen der Studierenden stark unter mangelnder Interaktion, technischen
Schwierigkeiten und sozialer Isolation. (vgl. Hochschule Neu-Ulm 2021, S. 14)

Psychischen Belastungen werden zum Beispiel auch durch den Verlust des Ar-
beitsplatzes verstarkt. Viele Schiler und Studenten hatten vor der Pandemie Ne-
benjobs in der Gastronomie und im Einzelhandel. Diese Einnahmequellen exis-
tierten nicht mehr, nachdem viele dieser Betriebe geschlossen werden mussten.
(vgl. Andresen et al. 2021, S. 34) Die Sozialerhebung des Deutschen Studenten-
werks zeigte, dass sich das Gesamteinkommen der Studierenden aus 26% Ei-
genverdienst zusammenstellte, welches in der Corona-Pandemie zum grof3ten
Teil wegbrach. Dariiber hinaus konnten die Studierenden nicht mehr von den
gunstigeren Preisen in den Universitats- und Hochschulmensen profitieren. Dazu
kommt, dass sie sich zusatzlich technisches Equipment besorgen mussten, um
sich an den online Bildungsangeboten beteiligen zu koénnen. (vgl.
Schabram/Aust/Rock 2022, S. 3) Laut Parker und Igielnik ist die &ltere Kohorte
der Gen Z, die aus 18- bis 23-Jahrigen besteht, deutlich starker von der Corona-
Pandemie betroffen als alle anderen Generationen, insbesondere im Hinblick auf
die berufliche Zukunft. (vgl. Parker/lgielnik 2020) In einer Pressemitteilung des
Statistischen Bundesamts wurde mitgeteilt, dass 37,9% der Studierenden im
Jahr 2021 in Deutschland armutsgefahrdet waren. Studenten, die in Wohnge-
meinschaften oder allein lebten, waren zu 76,1% armutsgeféahrdet. Von ,armuts-
gefahrdet” spricht man, wenn eine Person weniger als 60% des mittleren Ein-
kommens der Gesamtbevolkerung verfigt. Dieser Wert lag im Jahr 2021 bei circa
1251€ im Monat. (vgl. Statistisches Bundesamt 2022a) Im Gegensatz dazu wur-
den im Jahr 2019 in der McDonalds Ausbildungsstudie 1.592 junge Menschen
zwischen 15 bis 25 Jahren zu ihren Erwartungen und Winschen, sowie zu ihren
Sorgen und Angsten befragt. Dabei ging es um Themen wie Bildungschancen,
finanzielle Situationen im Leben junger Menschen, Politik und Arbeit. Einer der
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wichtigsten Punkte, die hierbei ausgearbeitet werden konnte, ist die finanzielle
Situation in der sich die jungen Erwachsenen befanden. Fast jeder zweiter der
Befragten schétzte seine materielle Situation als positiv ein. 48% schatzten ihre
Lage als gut oder sehr gut, 33% als durchschnittlich und nur 12% der befragten
schatzten ihre finanzielle Situation als schlecht ein. Dabei ist zu erwéhnen, dass
die finanzielle Lage von den Jugendlichen in den letzten Jahren immer positiver
eingeschatzt wurde. Seit dem Jahr 2013 ist die Sorge uber aktuelle finanzielle
Schwierigkeiten von 38 % auf 30 % und die Besorgnis Uber Arbeitslosigkeit von
35 % auf 23 % zurtickgegangen. Aul3erdem ist die Angst, dass ein Familienmit-
glied von Arbeitslosigkeit betroffen sein kénnte, in den letzten sechs Jahren von
22 % auf 15 % gesunken. (vgl. Sommer/Kécher/Hurrelmann 2019, S. 12)
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Abbildung 9: Sorgen um finanzielle Schwierigkeit und Arbeitslosigkeit
Quelle: Sommer/Kécher/Hurrelmann 2019, S. 12

Die Studie von Deloitte die im Jahr 2022 gefihrt wurde, brachte jedoch neue
Erkenntnisse hervor. Hierbei waren die gréf3ten Sorgen der Gen Z die Lebenser-
haltungskosten, Klimawandel und Arbeitslosigkeit. 72 % der Gen Z sind der Mei-
nung, dass die Kluft zwischen Arm und Reich in ihrem Land gréRer wird. Das
Vertrauen in die Wirtschaft besteht nur bei 28 % der Gen Z und die meisten haben
keine Hoffnung darin, dass sich die wirtschaftliche Lage in ihrem Land in den
nachsten 12 Monaten verbessern wird. 43% der Gen Z-ler missen neben ihrer
Hauptarbeitsstelle noch einen Nebenjob ausiiben, um ihre Rechnungen bezah-
len zu kénnen. (vgl. Deloitte. 2022, S. 7 f.)

Wahrend die unterbrochenen Lieferketten, die im dritten Jahr immer noch zum
Teil von der Corona-Pandemie betroffen sind, die finanzielle Notlage verstéarkten,
tauchten zusatzlich auch geopolitische Konflikte auf. Russland griff im Februar
2022 die Ukraine an, was zu einem Krieg zwischen beiden Landern flihrte. Nach
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diesem unerwarteten Angriff musste sich die EU, darunter auch Deutschland, klar
positionieren. Es wurde beschlossen, Russland fiir seine Handlungen gegen die
Ukraine zu sanktionieren und so wurden die russischen Banken vom SWIFT-
System ausgeschlossen, Export, Verkauf und Lieferung oder Weitergabe von
Flugzeugen und Ausridstung an russische Fluggesellschaften wurde verboten
und Exportverbote wurden fiir Ausfuhren von Ol verhangt. (vgl. Die Bundesregie-
rung 2022) All diese Probleme haben zusammen mit den niedrigen Zinsen der
Europaischen Zentralbank dazu geflihrt, dass die Inflation in Deutschland deut-
lich gestiegen ist. Im Oktober 2022 waren die Energiepreise 43,0 % hoher als im
Vorjahresmonat und auch die Preise flr Nahrungsmittel stiegen im Vergleich zum
Vorjahresmonat mit +20,3 % an. Diese Geschehnisse verschlimmerten die Lage
der Studenten, die ohnehin armutsgefahrdet waren, in erheblichem Malie. (vgl.
Statistisches Bundesamt 2022c)

Trotz der negativen Auswirkungen der Covid-19-Pandemie gab es dennoch auch
positive Entwicklungen in dieser Zeit. Wahrend der normale Alltag der Gen Z
komplett durcheinandergeraten ist, haben sich viele auf persénliche und berufli-
che Verbesserungen konzentriert. Bei vielen geriet Sport und Ernahrung in den
Fokus. Die meisten hatten in der Pandemie mehr Kontakt mit ihrer Familie und
auch mit ihren Freunden, sei es auch meist Uber Video Anrufe. Da o6ffentliche
Einrichtungen zum grof3ten Teil geschlossen und Reisen nicht mdglich waren,
verbesserte sich bei einigen die finanzielle Situation. Aul3erdem gaben 27 % der
Gen Z an, dass sie wahrend ihrer personlichen Auszeit neue Arbeitsfahigkeiten
erlernt haben. Es entwickelte sich dariber hinaus ein Geflhl der Solidaritat. Min-
destens sechs von zehn Befragten gaben an, dass die Pandemie ihnen das Ge-
fuhl gegeben hat, dass alle im selben Boot sitzen. Infolgedessen entwickelte sich
bei der Generation Z eine starke Empathie und der Wunsch, Bedurftigen zu hel-
fen. (vgl. Deloitte 2021, S. 8)

Einer der wichtigsten Errungenschaften in der Corona-Pandemie war die krisen-
bedingte Digitalisierung in Schulen, Hochschulen und Arbeitsplatzen. Wahrend
vor der Pandemie nur 44% der Befragten teilweise im Homeoffice arbeiteten, lag
der dieser Wert im Mai 2020 schon bei 81%. (vgl. Frodermann et al. 2021, S. 2)
Die deutschen-Hochschulen und Universitaten waren am Anfang der Pandemie
stark von den Beschrankungen betroffen, jedoch wurden innerhalb eines Semes-
ters Online-Formate entwickelt, die einen Unterricht von zuhause zulieR3en. (vgl.
Bundesministerium fur Wirtschaft und Energie 2021b, S. 10) Diese Online-For-
mate flhrten dazu, dass viele Studierenden wieder zu ihren Eltern ziehen und
dadurch sich finanziell die Miete in einer anderen Stadt sparen konnten. Aul3er-
dem lernten Schiler und Studenten das Lernen in eigener Geschwindigkeit. (vgl.
Curelaru/Curelaru/Cristea 2022, S. 6)

24



3.0 Die Arbeitswelt im Wandel der Zeit
3.0 Die Arbeitswelt im Wandel der Zeit

Nach der Beschreibung der vier Arbeitnehmergenerationen und der Analyse der
Auswirkungen der Corona-Pandemie auf die Generation Z, geht es im folgenden
Kapitel darum, wie sich der Arbeitsmarkt im Laufe der Zeit entwickelt hat und
welche positiven und negativen Ereignisse seither eingetreten sind. Am Ende
dieses Kapitels werden die vier Arbeithnehmergenerationen mit den industriellen
Revolutionen in Verbindung gebracht, ebenso werden die jeweiligen Motivations-
faktoren und Fuhrungsstile ausgearbeitet.

3.1 Die industrielle Revolution 1.0

Die erste Phase der industriellen Revolution begann mit dem Ubergang von ma-
nuellem Arbeiten zur maschinellen Industriearbeit. Die Erfindung, die den ma-
schinellen Industriebetrieb ankurbelte, war der mechanisch betriebene Webstuhl.
Es folgte die Erfindung der Gluhbirne und die Verbreitung der elektrisch betrie-
benen Maschinen. Da immer mehr Fabriken in Stadten gebaut wurden, verla-
gerte sich die Arbeitskraft immer mehr aus landlichen Gebieten in die Stadte, was
zu einem Ruckgang der Beschaftigung in der Landwirtschaft fuhrte. Die Textil-
und Bekleidungsproduktion riickte in den Vordergrund und wurde zunéchst me-
chanisch und ab 1769 von Dampfmaschinen betrieben. (vgl. Lippe-Heinrich
2019, S. 8) Somit ermdglichten Arbeits- und Kraftmaschinen die Industrialisie-
rung und sorgten dafir, dass in Industrielandern keine Hungersnot herrschte.
Dadurch, dass die Bevolkerung mit Nahrung und Kleidung versorgt werden
konnte und die Grundversorgung der Menschen effizienter gestaltet worden warr,
kam es zu einem rapiden Wachstum der Bevolkerung. (vgl. Bauernhansl 2016,
S. 1) Die Umstrukturierung der Industrie hatte jedoch auch die Folge, dass sich
die soziale Struktur innerhalb der Gesellschaft veranderte, sowie die Anforderun-
gen und Fahigkeiten, die man bei der Bereitstellung von Aufgaben mitbringen
musste. (vgl. Lippe-Heinrich 2019, S. 8) Infolgedessen entstand eine Zwei-Klas-
sen Gesellschaft, die aus den Fabrikarbeitern und Besitzern bestand. Wéahrend
die Fabrikbesitzer in dieser Zeit finanziell unabhangig geworden sind, wurden die
Fabrikarbeiter und die arbeitenden Kinder, immer weiter ausgebeutet und muss-
ten unter sehr schlechten Arbeitsbedingungen arbeiten. Trotz der schlechten Ar-
beitsverhaltnisse, zogen immer mehr Menschen in die Stadte, was aufgrund un-
zureichender Arbeitsplatze dazu fiihrte, dass ein Grof3teil der Bevélkerung in Ar-
mut leben musste. (vgl. Bauernhansl| 2016, S. 1) Wéahrend das Handwerk und die
Landwirtschaft immer weiter in den Hintergrund gerieten, bekamen administrative
Tatigkeiten eine neue und wichtige Bedeutung. Durch die Zunahme des Han-
dels, insbesondere des Fernhandels, sind Buchhaltungs- und Finanzaufgaben
immer wichtiger geworden. Es entstanden das erste Mal Arbeitsplatze, die aus
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Schreibpulten, Minzwaagen und analogen Rechenmaschinen bestanden. (vgl.
Fortmann/Kolocek 2018, S. 68)

3.2 Die industrielle Revolution 2.0

Diese Entwicklungen fuhrten Ende des 19. Jahrhunderts zur zweiten Industriellen
Revolution, auch burgerliche Revolution genannt. Die ersten Verbrennungsmo-
toren wurden entwickelt und mithilfe der elektrifizierten Antriebssysteme wurde
es nun moglich Kraftmaschinen dezentral zu betreiben. Erddl wurde eines der
wichtigsten Grundstoffe fur die chemische Industrie und insbesondere fur die Au-
tomobilindustrie. (vgl. Bauernhansl 2016, S. 2) Wie bereits beschrieben nahm der
Fernhandel weiter zu und neue Transportwege wurden erbaut, dazu zahlen zum
einen neue Stral3en aber auch Lokomotiven und Eisenbahnwege. Durch den
Fernhandel gab es immer mehr Unternehmen, die sich multinational aufstellten
und mehrere Niederlassungen im Ausland errichteten. Durch diesen rapiden
Fortschritt wurde jedoch auch eine schnellere Entwicklung neuer Waffentechni-
ken und Chemiewaffen ermdglicht. (vgl. Lippe-Heinrich 2019, S. 8 f.)

Nach dem Beginn des 20. Jahrhunderts war die Nachfrage nach einigen Produk-
ten, wie zum Beispiel Automobilen, so grof3, dass sie schneller und effizienter
produziert werden mussten, was auch zu einer standardisierten Massenproduk-
tion fuhrte. Henry Ford war der Erste der 1913 das motorisierte FlieRband in der
Fertigung einfuhrte. (vgl. Kocian 2019, S. 19) Etwa zur gleichen Zeit entwickelte
Frederick Winlosw Taylor 1911 ein Konzept, das sich auf die "wissenschatftliche
Betriebsfiihrung" bezog. Die Grundprinzipien dieser Arbeitsweise sind die Plan-
barkeit externer und interner Geschéftsprozesse und die Trennung der Arbeit in
ausfuhrender und planbarer Arbeit. Zudem missen Arbeitsablaufe klar definiert
sein. Die grundlegende Pramisse dieser Theorie ist, dass Arbeiter nur durch Geld
motiviert werden konnen und keine hoheren Ziele verfolgen. (vgl.
Schmid/Schonbohm 2020, S. 51 f.) Im Mittelpunkt des Taylorismus steht die Ef-
fizienzsteigerung der Arbeitsabldufe, wodurch die Produktivitéat im Unternehmen
verbessert werden soll. (vgl. Pilz 2019, S. 24)

Mit der steigenden Bedeutung von Gewerkschaften, wurde den Fabrikbesitzern
bewusst, dass die Ausbeutung der Fabrikarbeiter nicht weiter bestehen kann. Um
die Mitarbeiter motivieren zu kénnen wurden Anreizsysteme geschaffen. Ford
zahlte seinen Mitarbeitern 5 Dollar am Tag, damit reichten drei Monatslohne aus,
um sich einen Ford Kafer selbst kaufen zu kdnnen. Diese Lohnerh6hungen zeug-
ten jedoch Uberwiegend von der hohen Massenproduktion und die dadurch er-
zielten niedrigen Stiuickkosten fir die produzierte Ware. (vgl. Bauernhansl 2016,
S. 1 f.) Allerdings wurde der Taylorismus ziemlich schnell von vielen kritisch an-
gesehen, da die Mitarbeiter nur als Produktionsfaktoren eingestuft wurden. Die
auszufuhrenden Tatigkeiten, wurden bis in die kleinsten Aufgabenbereiche
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zerstuckelt, damit die Einlernzeit der Arbeiter so gering wie moglich gehalten wer-
den konnte. Um die schnellste Zeit bei der Produktion der Waren gewahrleisten
zu kénnen, gab es nur ,one best way“ und die Kopfarbeit wurde von der Handar-
beit strikt getrennt. (vgl. Kocian 2019, S. 21) AuRerdem wurden den Mitarbeitern,
durch die strikte Aufgabenteilung Wissen entzogen, was zur Folge hatte, dass
die gesetzten Ziele vom Mitarbeiter nicht verstanden wurden. Dariiber hinaus
wurde der Akkordlohn kritisiert, nachdem man fir jedes abgefertigte Produkt be-
zahlt wurde. Mit der Zeit verlor der Taylorismus aus diesem Grund immer weiter
an Bedeutung und der Humanisierungsgedanke riickte mehr in den Fokus. (vgl.
Schmid/Schénbohm 2020, S. 52)

3.3 Die industrielle Revolution 3.0

Die industriellen Revolutionen wurden zu Beginn des ersten Weltkriegs 1914 bis
1918 unterbrochen und konnten erst nach dem Zweiten Weltkrieg um die 1950er
Jahre fortgesetzt werden. Um die Arbeitnehmer in der Nachkriegszeit zu schit-
zen, wurden verschiedene Malinahmen ergriffen, angefangen bei dem Kindi-
gungsschutzgesetz, dem Mutterschutzgesetz und Arbeitsschutzgesetzen, sowie
die Gleichberechtigung von Mann und Frau. In den 1960er Jahren begann die
Zeit des Wirtschaftswunders und die industrielle Produktion riickte zunehmend in
den Hintergrund. Da die Massenproduktion mehr ins Ausland verlagert wurde,
hat sich Deutschland auf die Produktion hochwertiger, wissensbasierter Dienst-
leistungen spezialisiert. (vgl. Lippe-Heinrich 2019, S. 18) Nachdem nun alle
Grundbediurfnisse der Menschen nach dem Krieg wieder erfillt waren, ist der
Wunsch nach Veranderung und Individualitéat gewachsen. Dank fortschrittlicher
Elektronik und Automatisierung von Produktionsprozessen ist es méglich gewor-
den, eine Serienproduktion zu etablieren, die dem Wunsch nach Variation der
Kunden entsprach. (vgl. Bauernhansl 2016, S. 3) Wie bereits erwahnt nahmen
die administrativen Arbeiten weiter zu und wurden nun zunehmend von Frauen
Uubernommen. Diese von Frauen verrichtete Buroarbeit galt zu dieser Zeit als we-
niger schwer, weil sie keine kdrperliche Anstrengung erforderte, wie bei der Ar-
beit der Manner und wurde demnach auch schlechter bezahlt. Diese Situation
wurde nachweislich aus dem Grund gerechtfertigt, dass bei Frauen die Gefahr
besteht schwanger werden zu kénnen und dadurch langer arbeitsunfahig zu sein
als bei Mannern. Das Frauen schlechter bezahlt werden als Manner zieht sich
bis ins Jahr 2022. Das Statistische Bundesamt teile im Marz 2022 mit, dass
Frauen im Durschnitt circa 18% weniger verdienen als Manner. Das hat mit zwei
ausschlaggebenden Faktoren zu tun: zum einen lassen sich 71% des Verdienst-
abstandes damit erklaren, das Frauen in Berufen arbeiten in denen tendenziell
weniger bezahlt wird und sie schwieriger an Fuhrungspositionen kommen. Die
Ubrigen 29% lassen sich jedoch dem Gender Pay Gap zuordnen, hier verdienen
die Frauen bei gleicher Qualifikation und Ausbildung trotzdem 6% weniger pro
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Stunde als Manner. (vgl. Statistisches Bundesamt 2022b) Doch die wichtigste
Erfindung in dieser Zeit stellt die Datenverarbeitung durch den Grof3rechner dar.
Durch diese Errungenschaft wird es moglich, den Computer zu dezentralisieren
und unvernetzte Einzelarbeitsplatze zu schaffen. Die Digitalisierung hatte jedoch
auch die Folge, dass einfach Tatigkeiten und die damit verbundenen Arbeits-
platze immer weniger wurden und teilweise ganz von Maschinen ibernommen
worden sind, womit die Produktivitéat in den einzelnen Firmen stark zunahm. (vgl.
Lippe-Heinrich 2019, S. 21)

3.4 Die industrielle Revolution 4.0

Unter der vierten industriellen Revolution wird die Weiterentwicklung von ver-
schiedenen Technologien mit Hilfe des Internets verstanden. Doch verbindet die
Industrie 4.0 nicht nur Systeme miteinander, sondern verknupft diese virtuellen
Systeme mit realen Objekten und diese im Anschluss mit dem Menschen. Der
Gedanke von Industrie 4.0 war es, ein digital vernetztes Gesamtsystem zu schaf-
fen und diese auf Echtzeitdaten abzustimmen, so dass alle Beteiligten in einer
Wertschopfungskette miteinander verknupft sind. (vgl. Obermaier 2019, S. 4) Ein
Beispiel dafir ist, dass in Industrie 3.0 Sensormessdaten nur bis zur Zweckerfil-
lung gespeichert und dann geléscht wurden, wahrend in Industrie 4.0 diese Da-
ten gespeichert und allen anderen Anwendungen und Systemen zur Verfligung
gestellt werden. Das flihrte dazu, dass eine sehr grof3e Ansammlung von Infor-
mationen folgte, die in der heuteigen Zeit als ,Big Data“ bezeichnet wird. Diese
riesige Datenmenge ermoglicht es, die privaten Daten der Menschen zu analy-
sieren und daraus Ruckschlisse zu ihren personlichen Vorlieben und ihren Ein-
kaufsverhalten zu ziehen. Durch Big Data wird es zum Beispiel mdglich aus Fa-
cebook Posts von Mittern, eine postnatale Depression festzustellen. (vgl.
Hanisch 2017, S. 10 f.) Hinzukommt der 3D-Druck, Industrieroboter die in der
Produktion ganz ohne menschliche Hilfe arbeiten kénnen, Virtual Reality und
Drohnen, welche durch das ,Internet der Dinge“ alle miteinander verkntipft sind.
Jedes Smartphone besitzt Sensoren die bestimmte Messdaten analysieren und
an andere Systeme weiterleiten, das kann die Messung des Wetters sein oder
auch das Verhalten bei Massenveranstaltungen. (vgl. Hanisch 2017, S. 12 f.)

Das Anforderungsprofil der Mitarbeiter hat sich durch die rasant fortschreitende
Digitalisierung verdndern mussen, da sie standig im Wettbewerb mit Maschinen
stehen. Deshalb ist es hier besonders wichtig, die Unterschiede und vor allem
die Qualitaten hervorzuheben, die den Menschen in seiner Arbeit den Maschinen
Uberlegen macht. Wahrend die Maschinen einfache und routinierte Aufgaben
Uubernehmen kdnnen, geht aus der unten stehenden Tabelle hervor, dass der
grolRe Vorteil der Menschen ist Sachverhalte kritisch zu hinterfragen und Lésun-
gen fur Spezialfalle zu liefern. Die Kompetenzen der Menschen berufen sich auf
ihre Kreativitat und Empathie, die Erschaffung von Neuem, sowie auf ihre
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Entscheidungskompetenz. Im Gegensatz dazu funktionieren Maschinen durch
Algorithmen die Menschen programmieren und kénnen sich demnach nur im
Rahmen dieser Algorithmen bewegen.

Mensch Maschine

Innovationsmanagement Kinstliche Intelligenz
Beantwortung der Kundenanforderun- | Automatische Sprachdialogsysteme
gen

Stellen von kritischen Fragen Generieren von Antworten
Spezialfalle Routine Ablaufe
Interaktion in der physischen Welt Informationsverarbeitung
Entwickeln von Software Software replizieren
Personliche Dienstleistungen Keine Sozialkompetenzen

Tabelle 2: Vergleich von Mensch und Maschine
Quelle: Eigene Darstellung nach vgl. Hermann et al. 2017, S. 244

Das Anforderungsprofil fur verschiedene Berufe verandert sich in dieser Zeit
maf3gebend. Soft Skills werden immer wichtiger, insbesondere die Persénlich-
keits- und Sozialkompetenzen, sowie Kreativitat und Methodenkompetenz. Be-
sonders wichtig wird ein technisches Verstandnis und Grundkenntnisse in IT-
Themen. Die MINT- Berufe bestehend aus: Mathematik, Informatik, Naturwissen-
schaften und Technik, gerieten damit besonders in den Fokus. (vgl. Hermann et
al. 2017, S. 247 f.) Im Jahr 2022 existieren 326.100 Stellen in den MINT-Berufen,
die nicht besetzt werden kdnnen, wahrend diese Zahl zu Beginn der Corona-
Pandemie bei gerade einmal 108.700 lag. (vgl. Anger et al. 2022, S. 92) Wie
bereits im Kapitel 2.5.1 beschrieben, stellt der Fachkraftemangel in der heutigen
Arbeitswelt ein sehr grof3es Problem dar. Die Bevdlkerung wird immer kleiner und
damit werden die potenziellen Erwerbstatigen immer weniger. Dass die Arbeit-
nehmer langer bis zur Rente arbeiten missen, andert langfristig nichts an dem
Fakt, dass es allgemein zu wenig Fachkrafte gibt und weiterhin geben wird. Ein
weiteres Problem, das Industrie 4.0 mit sich bringt, ist der Fachkraftemangel fir
Stellen, die nicht durch diejenigen besetzt werden kénnen, deren Niedriglohnjobs
durch neue Technologien bedroht sind. (vgl. Andelfinger 2017, S. 159)

Der steigende Fachkraftemangel hat seinen Uhrsprung in der fortschreitenden
Digitalisierung und dem Wegfall der Berufe im Niedriglohnsektor. Das Problem
ist jedoch, dass die aktuellen Arbeitslosen im Niedriglohnbereich nicht die offe-
nen Stellen der Fachkrafte tbernehmen kdnnen, da sie daflr nicht ausgebildet
sind. Die veranderten Verhaltnisse und Anforderungen in der Arbeitswelt und ge-
genuber den Arbeitnehmern sollten folglich Veranderungen in der Fihrung im
Unternehmen mit sich ziehen und der Kreativitdt und Innovationsfahigkeit der
Mitarbeiter raum machen. (vgl. Wagner 2017, S. 183)
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Abbildung 10: Das Problem des Fachkraftemangels
Quelle: Eigene Darstellung

3.5 Generationen und industrielle Revolutionen im Uberblick

In der folgenden Tabelle werden die verschiedenen Generationen in Verbindung
mit den industriellen Revolutionen gebracht. Dadurch soll ein besseres Verstand-
nis daflr entstehen, welche Faktoren die Motivation der einzelnen Generationen

beeinflussen und welcher Fihrungsstil sich am besten eignet.

Baby- Generation | Generation Y | Generation Z
boomer X
Geburtsjahr 1945 - 1965 | 1965 - 1985 | 1980 - 2000 1995 - 2005
Menschen- Social Man Complex Complex / Virtual Man
bild Man Virtual Man
Industrielle Industrie Industrie 3.0 Industrie Industrie 4.0
Revolution 2.0/3.0 3.0/4.0
Beriebs- Betrieb als Betrieb als Betrieb als Betrieb als so-
anschauung Soziales | Soziodkono- | Soziodkono- zio-digitales
System misches misches und System aus
System digitales Sys- Netzwerken
tem
Motivations- Intrinsische | Extrinsische materielle materielle und
quelle Motivation: Motivation: und Soziale | Soziale Anreize,
Soziale Be- materielle Anreize, Selbstverwirkli-
ziehungen, Anreize, chung,
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Beachtung, | Individualis- Selbstver- Forderung der
Anerken- mus, zum wirklichung, Personlichkeit,
nung Teil soziale Forderung Innovationsfa-
Anreize der Person- higkeit, Spaf3
lichkeit
Fuhrungsstil Autoritar, Fair, kom- Hoflich mit Hoflich mit na-
im Betrieb kollegial, petent, situ- naturlicher turlicher Autori-
konsensori- | ativ, ausba- Autoritat, tat, Freiheiten
entiert, ge- | lanciert, of- Freiheiten einraumen, Auf-
ben von An- | fen und in- einrdumen, bau von guten
erkennung formell, Aufbau von Beziehungen,
und Status Freiheiten | guten Bezie- Arbeiten in
einraumen, hungen, Ar- Teams, offene
neue Her- beiten in und haufige
ausforde- Teams, of- | Kommunikation,
rungen bie- | fene und hau- | bieten von intel-
ten und An- | fige Kommu- | lektuellen Her-
strengungen | nikation, bie- | ausforderungen,
anerkennen | ten von intel- | Kreativitat, neue
lektuellen Technologien
Herausforde- | und innovative
rungen, krea- Systeme
tiv

Tabelle 3: Generationen und industrielle Revolutionen im Uberblick
Quelle: Eigene Darstellung nach vgl. Eberhardt 2018, pp. 178,181,184-185; Mangelsdorf 2015, S. 63;

Kocian 2019, S. 20

4.0 Folgen der Corona-Pandemie auf dem Arbeitsmarkt

Nach der Beschreibung der industriellen Revolutionen und der Erarbeitung der
Merkmale und Problematiken der Industrie 4.0 ist es nun notwendig, sich mit den
durch die Corona-Pandemie hervorgerufenen Veranderungen zu beschéftigen.
Hierflr wird zuallererst der Arbeitsmarkt wahrend der Corona - Pandemie be-
schrieben, um daraufhin die Veranderungen zu analysieren die nach der Corona-
Pandemie auf dem Arbeitsmarkt eingetreten sind.

4.1 Der Arbeitsmarkt wahrend der Corona — Pandemie

Deutschland durchlebte in den letzten 10 Jahren einen ununterbrochenen Auf-
schwung im Arbeitsmarkt. Dieser Aufschwung machte sich auch in der McDo-
nalds Ausbildungsstudie bemerkbar, denn noch ein Jahr vor der Corona Pande-
mie schatzten 71 Prozent der unter 25-jdhrigen Auszubildenden und
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Berufstatigen ihre beruflichen Entwicklungsmdéglichkeiten als sehr gut oder gut
ein. (vgl. Sommer/Kdcher/Hurrelmann 2019, S. 97) Der Ausbruch der Corona-
Pandemie im Marz 2020 sowie die in Kapitel 2.6 beschriebenen Malinahmen der
Bundesregierung haben die deutsche Wirtschaft jedoch ins Wanken gebracht.
Wahrend die Kurzarbeiterzahlen Ende 2019 bei rund 100.000 lagen, stiegen sie
im Februar auf 133.000, im Marz auf 2,5 Millionen und im April 2020 auf 6,8 Mil-
lionen Menschen. AulRerdem lag der Arbeitszeitausfall im April bei ungefahr 50%.
(vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2020, S. 6) Seit dem Beginn der Corona Pandemie
hat die Arbeitslosigkeit in Deutschland um 518.000 Menschen zugenommen,
wahrend sie 2019 zur selben Zeit um 85.000 Menschen gesunken war. (vgl.
Bundesagentur fir Arbeit 2020, S. 9) Einige Arbeitsplatze und Betriebe konnten
im Jahr 2020 kurzfristig mit staatlicher Hilfe gerettet werden, aber je langer die
Pandemie andauerte, desto schwieriger wurde es, die Betriebe langfristig auf-
recht zu erhalten. Besonders stark betroffene Branchen waren dabei das Hotel-
und Gaststattengewerbe, der Einzelhandel, die Reise- und Veranstaltungsbran-
che. In diesen Bereichen arbeiteten Gberwiegend Frauen und Minijobber, die
durch den Wegfall der Positionen besonders stark von der Pandemie betroffen
waren. (vgl. Fitzenberger 2020, S. 188 f.)

Der GroRteil der Generation Z befanden sich zu dieser Zeit im Ubergang ins Be-
rufsleben oder absolviert eine Ausbildung. Bis Méarz 2020 wurden, im Vergleich
zum Vorjahr, 27.000 Ausbildungsplatze weniger angeboten. Das ist auf den kon-
junkturellen Rickgang vieler Unternehmen zuriickzufuihren, jedoch wurde diese
Situation durch die Corona Pandemie verscharft. Im Juni 2020 wurden 47.000
Ausbildungsplatze weniger angeboten, was eine Reduktion von 8,9% zum Vor-
jahr bedeutete. Die folgende Abbildung zeigt den Rickgang der Ausbildungsbe-
rufe in verschiedenen Branchen. (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2020, S. 33)
Verdnderung der Ausbildungsstellenmeldungen nach Berufen im Vergleich zum Vorjahr
Gemeldete betriebliche Ausbildungsstellen von Okt.19 bis Juni 20 nach Berufsgruppen* im Vorjahresvergleich
Gastronomie
Feinwerk- und Werkzeugtechnik

Korperpflege (u.a. Friseurberufe)

-15,5% XKl Maschinenbau- und Betriebstechnik
Speisenzubereitung
-13,8% Buro und Sekretariat

-13,6% Bl Elektrotechnik

-12,8% EaR:A] Informatik

-12,6% Hotellerie

Metallbearbeitung

*Berufsgruppen mit mindestens 5.000 gemeldeten betrieblichen Ausbildungsstellen

Abbildung 11: Rickgang der Ausbildungsberufe in verschiedenen Branchen
Quelle: Bundesagentur fir Arbeit 2020, S. 33
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Der Arbeitsmarkt kann sich jedoch im Dezember 2021 wieder erholen und es
kénnen 794.000 Stellen registriert werden, was eine Steigung von 37% zum Vor-
jahr bedeutet. Dadurch kénnen die Auswirkungen der Corona-Pandemie kom-
pensiert werden. Die Zahl der Arbeitslosen aufgrund der Corona-Pandemie lag
im Dezember 2021 bei nur noch 104.000, die Zahl der pandemiebedingten Lang-
zeitarbeitslosen ist jedoch gestiegen und hat die Arbeitslosigkeit im generellen
gefestigt. (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2022a, S. 14) Wéahrend im Dezember
2021, 78.300 Ausbildungsstellen gemeldet waren, steigt diese Zahl weiter und
betragt im November 2022 80.900 Stellen. Allerdings ist ein Rickgang der Be-
werberzahlen zu beobachten. Im Dezember 2021 bewarben sich 68.400 Bewer-
berinnen und Bewerber bei der Bundesagentur fur Arbeit, im November 2022
waren es gerade einmal 48.300. (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2022a, S. 32,
2022b, S. 28)

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die Anzahl der momentanen Be-
werber nicht ausreichend ist, um die offenen Ausbildungsplatze zu besetzen. Die
Reduzierung der Ausbildungsplatze im Jahr 2020 hat dazu gefihrt, dass der Ab-
stand zwischen Ausbildungsplatzen und Bewerbern im Jahr 2022 noch groR3er
geworden ist. Dies hat zur Folge, dass der in Abbildung 11 beschriebene Konflikt
sich noch weiter verscharfen wird.

4.2 Der Arbeitsmarkt nach der Corona - Pandemie

Die Pandemie fuhrte dazu, dass sich die Arbeitswelt und somit auch die Arbeits-
weise vieler Menschen veranderte. Insgesamt gibt es vier Punkte, die nach der
Corona-Pandemie besonders im Fokus und unter dem Begriff ,New Work® zu-
sammengefasst werden kénnen:

Homeoffice

Digitalisierung
Arbeitsplatzgestaltung

4. Veranderung des Fuhrungsstils

wnN e

Unter Homeoffice versteht man im Grunde das Arbeiten von zuhause, wodurch
sich Arbeitszeiten flexibler gestalten lassen. New Work soll die Familie und den
Beruf in Einklang bringen, doch neben der Méglichkeit, die Work-Life-Balance
besser auszubauen, kdnnen die Grenzen, zwischen dem Arbeits- und dem Pri-
vatleben schnell ineinander verschwimmen. (vgl. Laempe 2022, S. 74 f.) Diese
Herausforderungen missen nach der Corona-Pandemie nun genauer unter die
Lupe genommen werden. Ein gro3es Diskussionsthema war die Frage nach Pro-
duktivitat im Zusammenhang mit Homeoffice. Im Allgemeinen kann festgehalten
werden, dass die Produktivitdt im Homeoffice in den meisten Fallen angestiegen
ist. Grinde hierflr sind zum Beispiel eine ruhigere Arbeitsatmosphare, Einspa-
rung von Pendelzeiten und weniger Kontrolle durch die Vorgesetzten. Zudem
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steigt die Produktivitdt durch weniger Fehltage, da das Risiko sich mit Krankhei-
ten zu infizieren reduziert wird. (vgl. Grunau/Steffes/Wolter 2021, S. 21 f.) AulRer-
dem arbeiten die Mitarbeiter ofter in den Randzeiten und verkirzen ihre Pausen
im Homeoffice. Die Mitarbeiter haben weitaus mehr Freiraume in ihren Arbeits-
und Tagesablaufen und die verbreitete Prasenzkultur weicht mit der Zeit einer
Ergebniskultur — Produktivitat wird wichtiger als Prasenz. Neben den positiven
Veréanderungen, wie zum Beispiel das Erlernen der Selbstfihrung, hat Home-
office auch negative Seiten. Die Routinen des Mitarbeiters am Arbeitsplatz exis-
tieren nicht mehr, der Alltag im Homeoffice wird sehr einténig und Teamarbeit
wird schwieriger durchzufiihren. (vgl. Bundesministerium fir Wirtschaft und
Energie 2021a, S. 2)

Durch die Corona-Pandemie hat die Digitalisierung mehr an Bedeutung gewon-
nen und Unternehmen haben versucht ihre Mitarbeiter so schnell wie moglich mit
allen wichtigen Utensilien firs Homeoffice zu versorgen. In einer Befragung von
215 HR-Verantwortlichen durch das Fraunhofer-Institut fir Arbeitswirtschaft und
Organisation IAO konnte herausgearbeitet werden, dass 40% der Befragten be-
statigten, dass die Ausstattung mit mobilen Endgeréten in den ersten Pandemie-
monaten erfolgt ist. Rund 30% wollen das in den nachsten drei Jahren aufholen,
wahrend 23% der Befragten angaben, dass die Ausstattung schon vor der Pan-
demie erfolgt ist. (vgl. Hofmann/Piele/Piele 2021, S. 7) Anstatt sich im Biro zu
treffen, werden nun Online-Meetings aneinandergereiht und der Uberschuss an
Online-Besprechungen fihrt zu einer ,Zoom-Fatigue®, also einer Ermidung
durch zu viele Online-Meetings und zu wenig Pausen. Die hohe Schlagzahl im
Arbeitsalltag fuhrt dazu, dass dieser beschleunigt und der Tag anstrengender
oder intensiver wahrgenommen wird. (vgl. Bundesministerium fur Wirtschaft und
Energie 2021a, S. 2) Fur Teams, die sich am selben Ort befinden ist es meist
leichter miteinander zu kommunizieren, wahrend es sich fur virtuelle Teams
schwieriger gestaltet. Das ,Wir-Gefuhl“ nimmt bei virtuellen Teams schnell ab
und es kommt zu mehr Missverstandnissen zwischen der Gruppe. Besonders
viele Konflikte kdnnen entstehen, wenn eine mangelnde Kommunikation in der
Gruppe herrscht und nicht klar welches Teammitglied, welche Aufgabe Uber-
nimmt und wann verflgbar ist. Das ist der Grund, weshalb es aus arbeitspsycho-
logischer Sicht schwieriger ist, in virtuellen Teams zu arbeiten. (vgl.
Ontrup/Roling/Kluge 2022, S. 104 f.)

Durch die Pandemie hat sich im Arbeitsleben ein hybrides System etabliert, in
der die Mitarbeiter nur bestimmte Tage im Bulro verbringen. Somit hat sich die
Denkweise gegenuber dem klassischen Buro stark verandert hat. Kinftig soll die
Anzahl der Buroflachen reduziert werden, um hohere Mietkosten einzusparen
und vorhandene Arbeitsplatze sollen wechselweise von Mitarbeitern genutzt wer-
den. Dieses Konzept tradgt den Namen: ,desk-sharing®. Personliche Arbeitsplatze
gibt es bei diesem Konzept nicht mehr, womit die Arbeitnehmer jederzeit den
Arbeitsplatz wechseln kdnnen. Die dadurch entstehenden Freiraume kdnnen fur
kreative Teamarbeit, Fokusgruppen und Brainstorming genutzt werden. (vgl.
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Bundesministerium  fur Wirtschaft und Energie 2021a, S. 3; vgl.
Hofmann/Piele/Piele 2021, S. 4)

Doch nicht nur die Arbeitsplatze andern sich sondern auch die Dynamik zwischen
den Fuhrungskraften und den Mitarbeitern. Da viele Angestellte mittlerweile von
zu Hause aus arbeiten, kdnnen Fuhrungskrafte nicht mit eigenen Augen sehen,
was sie wahrend der Arbeitszeit leisten. Das fuhrt dazu, dass sich Fuhrungskrafte
auf ihre Mitarbeiter verlassen und ihnen vertrauen mussen. Der Fihrungsstil be-
steht aus Coachenden Ansatzen und gefuhrt wird nicht mehr von oben nach un-
ten, sondern auf Augenhohe. (vgl. Bundesministerium fir Wirtschaft und Energie
2021a, S. 4) Entsprechend fordern Fiuhrungskrafte auch von den Mitarbeitern,
sich selbst zu organisieren und Verantwortung zu tragen. Aufgrund der Tatsache,
dass Leistung nicht mehr genau gemessen werden kann, riicken Ergebnisse in
den Vordergrund. (vgl. Hofmann/Piele/Piele 2021, S. 6)

5.0 SWOT-Analyse

Im nachsten Abschnitt werden zunéchst die Starken und Schwachen, die die Ge-
neration Z auf den Arbeitsmarkt bringt, erlautert und anschlieBend die Chancen
und Risiken, die sich aus diesen Merkmalen auf dem Arbeitsmarkt ergeben, auf-
gezeigt. Diese Schlussfolgerungen werden zum einen auf Basis der bereits her-
ausgearbeiteten Ergebnissen dieser Arbeit und zum einen aus neuen Quellen
gezogen.

5.1 Starken

Die erste grol3e Starke der Generation Z ist, dass sie als einer der ersten Gene-
rationen zu 100% als ,Digital Native“ aufgewachsen ist. Von Geburt an waren sie
von Technologie umgeben und haben somit einen Vorteil gegendber allen ande-
ren Generationen, da sie sich viel schneller in komplexe Systeme einarbeiten
kénnen und vor allem ein generelles IT- Verstandnis und Affinitat mitbringen. Gen
Z und ein Teil der Generation Y sind bisher die einzigen, die mit der rasanten
Digitalisierung des Arbeitsmarktes Schritt halten konnten. Dazu gehért auch ein
Verstandnis fiur Kunstliche Intelligenz, Virtual und Augmented Reality. (vgl.
Kleinjohann/Reinecke 2020, S. 16). Des weiteren kennt sie die Herausforderun-
gen einer digitalen Welt und ist vertrauter im Umgang mit ihnen. Dartber hinaus
sind sie die bisher am besten ausgebildete Generation und bringen daher grol3es
Know-how auf den Arbeitsmarkt, von dem viele éltere Generationen profitieren
kénnen. (vgl. hierzu Kapitel 2.5, S.16 dieser Arbeit)

Zudem ist Resilienz eine der grofRten Starken der Gen Z. Durch viele Krisen in
jungen Jahren haben sie gelernt, anders mit Veranderungen umzugehen als

35



5.0 SWOT-Analyse

altere Generationen. Die Corona-Krise hat die Generation Z gezwungen, ihren
Alltag und ihre Arbeitsweise plotzlich zu andern, sich an die neuen Lebensum-
stande anzupassen und selbststandig sowie in eigener Geschwindigkeit zu ar-
beiten. Der Krieg in der Ukraine und die daraus resultierenden hohen Preise in
der Gesellschaft zeigen einmal mehr, wie sich Gen Z in der heutigen Welt, in der
Krisen die Norm sind, anpassen kann. (vgl. hierzu Kapitel 2.6, S.23ff. dieser Ar-
beit) Das ist auch der Grund, weshalb sich diese Generation in schnelllebigen
Umgebungen besonders wohl fihlt. Die realistische und pragmatische Denk-
weise der Generation Z fuhrt dazu, dass sie Fakten und Erfahrungen tber die
Theorie stellen. (vgl. Stillman/Stillman 2017, S. 10 f.)

Die Offenheit gegenuber anderen Generationen, Kulturen und auch Geschlech-
tern zeichnet die Generation Z besonders aus. Diese wachst in einer Zeit der
ethnischen Vielfalt und Veranderung auf, da in Deutschland zum jetzigen Zeit-
punkt circa 19,3% der Bevolkerung einen Migrationshintergrund vorweisen. (vgl.
hierzu Kapitel 2.5, S.15ff. dieser Arbeit) Da die Generation Z schon frih mit an-
deren Kulturen und Sprachen aufgewachsen ist, verfiigen sie Uber mehr Kennt-
nisse im Umgang mit internationalen Kunden oder beispielsweise internen Mitar-
beitern unterschiedlicher Herkunft. Das erleichtert die Zusammenarbeit im Unter-
nehmen enorm. Doch nicht nur der ethnische Aspekt wird bei der Generation Z
mehr in den Fokus gestellt, sondern auch geschlechterspezifische Fragen. Bei
einer Onlineumfrage von Ipsos wurde festgestellt, dass rund 4% der Befragten
Gen Z-ler sich als Transgender, nichtbinar, nonconforming, genderfluid oder di-
vers sehen und generell mehr Akzeptanz fur diverse Menschen haben. (vgl. Ipsos
2021, S. 2) Das fuhrt dazu, dass ein besseres Arbeitsklima und weniger Diskri-
minierung bei der Arbeit entsteht.
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Transgender Non-binary, non-conforming or gender-fluid In another way m Prefer not to say

Abbildung 12: Sexuelle Orientierung der Generationen
Quelle: Ipsos 2021, S. 6
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5.2 Schwachen

Wie viele andere Generationen hat auch die Generation Z nicht nur Starken, son-
dern auch Schwachen, die sie in ihrer taglichen Arbeit Uberwinden missen. Eine
grol3e Schwéche ist die kurze Aufmerksamkeitsspanne der Generation Z. Diese
Generation ist es gewohnt, durch fortschrittliche Technologie jederzeit tber Infor-
mationen zu verfugen. (vgl. hierzu Kapitel 2.5, S.15 dieser Arbeit) Das ist auch
der Grund, warum die Gen Z sich von langsamen oder langwierigen Prozessen
des Arbeitslebens schneller frustrieren lasst und weniger Durchhaltevermégen
an den Tag legen kann als altere Generationen. Der Jugendforscher Hurrelmann
erwahnte, dass die Generation Z zwar schnell Informationen aufnehmen, jedoch
genauso schnell auch abgelenkt werden kénne. (vgl. Bedurftig 2016)

Hurrelmann bezeichnet die Generation Z als ,enorm Multitaskingfahig®, jedoch
kann diese Aussage von einer anderen Quelle widerlegt werden. Da die Gene-
ration Z mit mehr als nur einem digitalen Medium aufwéchst, ist es fiir sie normal
auch bei der Arbeit zwischen mehreren Bildschirmen, Tabletts oder Geschafts-
handys zu wechseln. Doch was auf den ersten Blick als Starke erscheint, ist eine
Schwache der Gen Z. Bei der Ausfiihrung von einfachen und monotonen Aufga-
ben wird eine Unterbrechung der Arbeit als durchaus positiv wahrgenommen,
wahrend das bei anspruchsvollen Aufgaben zu Stress beim Mitarbeiter fuhrt, be-
sonders wenn die Tatigkeit sehr viel Konzentration erfordert. Leichter Stress fuhrt
meist zu mehr Motivation, wohingegen standig andauernder Stress am Arbeits-
platz dazu fuhrt, dass die Leistungs- und Konzentrationsfahigkeit abnimmt. (vgl.
Bundesanstalt Fur Arbeitsschutz Und Arbeitsmedizin (BAuA) 2018, S. 7) Dieser
Gefahr ist die Generation Z besonders stark ausgesetzt.

Social Media stellt die zweite Schwéache der Generation Z dar. Wie in Kapitel 2.5
erwahnt, hat diese Generation sowohl im Privat- als auch im Berufsleben nur mit
den Highlights der Social-Media-Kanale zu kampfen, die gepostet werden.
Dadurch kdnnen sich schneller unrealistische Erwartungen gegeniber Gehalts-
vorstellungen, Aufstiegschancen und allgemeinen Jobanforderungen bilden. Zu-
dem sind sie in einer Feedback-Kultur aufgewachsen, weshalb es fir die Gen Z
enorm wichtig ist regelméRiges und zeitnahes Feedback von Vorgesetzten zu
erhalten und fir ihre Leistungen belohnt zu werden. (vgl. Institut fur angewandte
Arbeitswissenschaft e. V. 2022, S. 5) Das Verlangen nach standiger Riickmel-
dung ruhrt auch von der Tatsache, dass die Generation Z grof3e Schwierigkeiten
hat Entscheidungen zu treffen. Die hohe Zahl an Wahlmaoglichkeiten fuhrt dazu,
dass die Angst eine Fehlentscheidung zu treffen wachst und sich die Gen Z im-
mer mehrere Optionen offenhalten will.

Die Eltern der Generation Z haben ihre Kinder immer auf Augenhéhe behandelt
und schon im jungen Alter in die Entscheidungsprozesse miteingebunden, wes-
halb die Z-ler daran gewohnt sind ihre eigene Meinung zu aufRern und Entschei-
dungen und Hierarchien kritisch zu hinterfragen. Auf der anderen Seite wurde die
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Generation Z stark Uberhitet und hitzige Situationen wurden von den Eltern meist
entscharft. Konfliktreiche Gesprache oder Diskussionen kdnnen von der Genra-
tion Z daher schnell personlich aufgefasst werden, obwohl sie sich in einem pro-
fessionellen Rahmen befinden. Da die Generation Z keine straffe Fiihrung kennt
und flache Hierarchien gewohnt ist, kann das auch zu Auseinandersetzungen im
Unternehmen mit &lteren Mitarbeitern oder Vorgesetzen fuhren. Dieser Genera-
tionenkonflikt, der dadurch entstehen kann, wird unter dem Punkt ,Risiken® noch
einmal ausfuhrlich erlautert.

5.3 Chancen

Kombiniert man nun eine hohe IT-Affinitat mit starker Resilienz und Offenheit ge-
genuber Neuem, ist Gen Z der perfekte Innovationstreiber fir Unternehmen. Im
Gegensatz zu den vorherigen Generationen hat die Gen Z keine Angst vor Ver-
anderungen und fuhlt sich sogar in fremden Umgebungen wohler. Die Diversitat
der Generation Z fuhrt aul3erdem dazu, dass neue Ansichten und Meinungen
Gehor finden und somit auch andere Denkanstof3e im Unternehmen umgesetzt
werden konnen. Doch nicht nur als Mitarbeiter sind die Z-ler von grol3er Bedeu-
tung, sondern auch als Unternehmer. Seit 2019 verlagern sich die Grindungsak-
tivitaten von den mittleren Bevoélkerungsgruppen zu den beiden jingeren. Die
TEA-Quoten lagen bei den 18-24-Jahrigen bei 10,1 % und bei den 25-34-Jahren
bei 11, 8 %. (vgl. Sternberg et al. 2020, S. 9)

Wenn die Gen Z auf dem Arbeitsmarkt richtig geférdert wird, ist das auch eine
Chance, motivierte, zielorientierte Mitarbeiter zu gewinnen und die Arbeitnehmer-
loyalitat zu erhéhen. Mit dem Einstieg der Gen Z in den Berufsalltag gewinnen
die Unternehmen junge und motivierte Mitarbeiter, deren Ziel es ist eine hervor-
ragende Leistung im Unternehmen zu erbringen, um sich zu beweisen. Mit zu-
nehmendem Alter steht jedoch nicht die Leistungsoptimierung im Vordergrund,
sondern der Erhalt des bisher Erreichten. (vgl. Eberhardt 2018, S. 123) Wie in
der vorliegenden Arbeit beschrieben, ist es fur die Generation Z besonders wich-
tig in einem gesunden Arbeitsklima zu arbeiten, Spald an der ausgefuhrten Tatig-
keit zu haben und einen hdheren Sinn dahinter zu sehen. (vgl. hierzu Kapitel 2.4,
S.12; Kapitel 2.5, S. 17-19 dieser Arbeit) Daher kbnnen die meisten Z-ler nicht
mit extrinsischen Faktoren motiviert werden, wie zum Beispiel: materiellen Anrei-
zen, Strafen oder Uberwachung. Um die anfangliche Motivation und die dadurch
einhergehende Leistungsorientierung zu erhalten ist es wichtig, die Generation Z
intrinsisch zu motivieren. Das bedeutet, dass die Gen Z Arbeitstatigkeiten um
ihrer selbst Willen und unabhangig von externen Faktoren ausfiihren sollte. (vgl.
Brandstétter et al. 2018, S. 113) Wenn diese Motivation von den Fihrungskréften
im Unternehmen geschaffen werden kann, gewinnt man eine Generation fur sich,
die viel langer leistungsorientiert und motiviert arbeiten wird als éltere Generati-
onen.
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5.4 Risiken

Das grofdte Risiko, was durch eine neue, junge und agile Generation auf dem
Arbeitsmarkt entstehen kann, ist ein Konflikt zwischen den verschiedenen Gene-
rationen. Im Unternehmen treffen nun vier verschiedene Generationen aufeinan-
der, die alle einen anderen Umgang und Fuhrungsstil gewohnt sind. Besonders
die Generation Z und die Babyboomer sind von Grund auf verschiedene Grup-
pen, bei denen es in der Zusammenarbeit zu Auseinandersetzungen kommen
kann. Die Babyboomer sind den perstnlichen Kontakt gewohnt und bevorzugen
klare Strukturen und Anweisungen, wahrend die Generation Z mit Homeoffice
und Online-Meetings aufgewachsen ist und auf kreative und spontane Weise ar-
beitet. Kompliziert wird es bei der Auswahl von Fuhrungskraften. Babyboomer
wollen seriose Fuhrungskrafte, wahrend die Gen Z von Fuhrungskraften das ge-
naue Gegenteil erwartet: Offenheit und coachende Fuhrung. (vgl. Mangelsdorf
2015, pp. 73,76,82) Die verschiedenen Arbeitseinstellungen und Werte der je-
weiligen Generationen koénnen fur einen konfliktreichen Arbeitsalltag mit vielen
Spannungen sorgen.

Das nachste Risiko ist die abnehmende Loyalitat zum Arbeitgeber. Denn Mitar-
beiterloyalitat zeugt von einer anhalten Treue dem Unternehmen gegentber und
fuhrt auch zu einem héheren Engagement bei der Ausfiihrung der Tatigkeit. Bei
einer fehlenden Loyalitat sinkt auch die Identifikation mit der Arbeit und die damit
einhergehende emotionale Verbundenheit. Aul3erdem wird weniger tber das Un-
ternehmen gesprochen und Mund-zu-Mund Propaganda betrieben. (vgl. Schller
2006, S. 2) Mitarbeiter die sich nicht mit dem Unternehmen verbunden fihlen,
neigen dazu schneller den Arbeitgeber zu wechseln. Das fuhrt zu verschwende-
ten Ressourcen fir die Einarbeitung und Integration des Mitarbeiters in den Ar-
beitsalltag. In diesem Kontext kann der hohe Homeoffice Anteil in einem neuen
Arbeitsumfeld auch daftir sorgen, dass man den Anschluss zum Team nicht fin-
det und sich dadurch isoliert und nicht in den Arbeitsalltag integriert fuhlt. (vgl.
hierzu Kapitel 4.2, S.34 dieser Arbeit)

Wie bereits beschrieben sind psychische Stérungen wie Angsterkrankungen oder
Depression bei der Generation Z weit verbreitet. Einerseits geht es um durch die
Social-Media-Kanale geformten Ideale, die nicht der Realitat entsprechen. Ande-
rerseits spielt die Corona-Krise eine wichtige Rolle, denn trotz einiger positiver
Errungenschaften ist die Generation Z von den Einschrédnkungen und Verande-
rungen gepragt worden. Zudem fiuhrte die Inflationskrise und die steigenden
Preise zu einer finanziellen Unsicherheit der Gen Z. Diese Faktoren kombiniert
mit der Arbeit im Homeoffice, arbeiten in Randzeiten und Verklrzung der Pau-
sen, kann zum Burnout im Beruf fuhren. (vgl. hierzu Kapitel 2.6, S. 21-24, Kapitel
4.2, S.34 dieser Arbeit) In diesem Kontext kann der hohe Homeoffice Anteil in
einem neuen Arbeitsumfeld auch dafiir sorgen, dass man den Anschluss zum
Team nicht findet und sich dadurch isoliert und nicht in den Arbeitsalltag integriert
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fuhlt. Dartber hinaus stellt die ,Zoom-Fatigue“ auch ein groRes Risiko da, denn
die Aneinanderreihung der Meetings fuhrt zu einer héheren Schlagzahl wahrend
der Arbeit und damit auch zu einem héheren Stresspegel. (vgl. hierzu Kapitel 4.2,
S.34 dieser Arbeit) Immer mehr Grunde fur Arbeitsunfahigkeit im Unternehmen
sind psychische Erkrankungen. Diese sind fur Arbeitgeber besonders kostspielig,
da Beschaftigte, die aus psychischen Griinden fehlen, oft langer als finf Wochen
krank sind, wahrend Beschaftigte mit anderen Erkrankungen im Durchschnitt nur
13 Tage krankgeschrieben werden. (vgl. Kliner/Rennert/Richter 2019, S. 88)

Die Generation Z war am starksten von den SchulschlieBungen, sowie Universi-
tats- und HochschulschlieBungen betroffen. Dies hatte Lernverluste zur Folge,
die schwer aufzuholen sind. Die Durchschnittsqualifikationen haben deutlich ab-
genommen, was den Berufseinstieg erheblich erschweren wird. Besonders der
Wegfall von den meisten Leistungsbewertungen wahrend der Schul- und Univer-
sitatszeiten konnten eine Herausforderung im Berufsleben darstellen, da hier die
Leistungsorientierung im Fokus steht. (vgl. Anger et al. 2022, S. 8)

Um die Ubersichtlichkeit zu gewahrleisten, wurden in der untenstehenden Ta-
belle noch einmal alle Starken und Schwéchen, sowie die Chancen und Risiken
zusammengefasst:

Starken Schwéchen
o Digital Natives Kurze Aufmerksam-
o IT-Verstandnis/Affinitat keitsspanne
o Hohe Fachkompetenz Wenig Durchhaltevermogen
o Resilienz Keine Multitasking-Fahigkeit
o Realistische u. pragmatische Unrealistische Vorstellungen
Denkweise durch social-Media im Ar-
Selbstandige Arbeitsweise beitsleben
Offen gegenuiber anderen Verlangen nach standigem
Generationen, Kulturen und Feedback
Geschlechtern wenig Entscheidungskompe-
tenz
Fehlende Professionalitat bei
kritischen Diskussionen
Chancen Risiken
o Hohe Innovationsfahigkeit der Generationenkonflikt
GenZ Isolation der Gen Z durch ho-
o Internationaler Kundenkontakt hen Homeoffice Anteil
wird leichter Zoom-Fatigue
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Verschiedene Ansichten und

Meinungen durch Diversitét

Keine Angst vor Neuem

Steigende Grundungsaktivitat

durch Gen Z

Intrinsische Motivation tber-

wiegt Extrinsische Motivati-

onsfaktoren

- Chance auf Loyale Mitar-
beiter

Abnehmende Loyalitat zum

Arbeitgeber

- Verschwendung von Res-
sourcen bei der Rekrutie-
rung und Einarbeitung

Anfalligkeit fur Psychische

Stérungen

- Hoheres Burnout Risiko

- Mehr Fehlzeiten

Inflation

Lernverluste durch Lock-
Down Phase

Tabelle 4: Starken, Schwachen, Chancen, Risiken
Quelle: Eigene Darstellung

5.5 Handlungsempfehlungen

Wie in der Methodik beschrieben, werden nun die Starken und Schwachen sowie
die sich daraus ergebenden Chancen und Risiken kombiniert, um Handlungs-
empfehlungen fir Unternehmen zu generieren. Die SO-Strategie ermoglicht es
durch die bereits vorhandenen Starken der Gen Z, die Chancen vollends auszu-
schopfen. Da die Generation Z als ,Digital Native“ bezeichnet wird, die einen
starken Bezug zur IT und eine sehr hohe Fachkompetenz besitzt, ist sie der per-
fekte Innovationstreiber. Diese Starke der Gen Z sollten die Unternehmen daftr
nutzen, neue und innovative Ideen zu kreieren. Dariiber hinaus kdénnen Fih-
rungskrafte die intrinsische Motivation ihrer Mitarbeiter steigern, indem sie die
Ideen der Gen Z im Innovationsprozess umsetzen und wertschéatzen. Mit der h6-
heren intrinsischen Motivation wiirde zudem auch die Chance auf loyalere Mitar-
beiter in einem Unternehmen steigen.

Ziel der WO-Strategie ist es die Schwachen der Gen Z so auszugleichen, dass
die Chancen besser genutzt werden kénnen. Um die geringe Entscheidungsfa-
higkeit der Generation Z zu verbessern, sollten Fihrungskrafte mehr Verantwor-
tung an sie Ubergeben, insbesondere bei Innovationsprozessen. Diese Ubertra-
gene Verantwortung wird bei der Genration Z zu einer héheren intrinsischen Mo-
tivation fuhren, womit es leichter werden wirde sich langer auf Prozesse zu kon-
zentrieren, ohne die Aufmerksamkeit zu verlieren und mehr Durchhaltevermdgen
an den Tag legen zu kdnnen.

Durch die ST-Strategie werden die Starken dazu verwendet, die Risiken der Um-
welt zu minimieren. Eine Starke der Gen Z ist ihre Weltoffenheit und Akzeptanz
gegenuber anderen Generationen, Kulturen und Geschlechtern. Einerseits kann
diese Starke dazu genutzt werden internationale Kunden zu akquirieren. Ande-
rerseits um Generationenkonflikte zu entscharfen, die groR3e Risiken flr
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Unternehmen bergen. Durch den richtigen Umgang mit den Mitarbeitern kann
dieses Risiko, in eine Chance umgewandelt werden. Die verschiedenen Genera-
tionen bringen unterschiedliche Starken und Schwéachen mit, die sich durch rich-
tige Zusammenarbeit erganzen kbnnen. Bestimmte Fahigkeiten nehmen mit dem
Alter ab, wahrend andere, wie z. B. Erfahrung, mit dem Alter zunehmen. Um
diese Zusammenarbeit zwischen den Generationen herstellen zu kénnen ist es
wichtig, dass die Fuhrungskrafte die Werte und Arbeitsgewohnheiten jeder Ge-
neration respektieren und dementsprechend den Umgang mit den Mitarbeitern
pflegen. Um aufkommende Konflikte bestmdglich bewaltigen zu kénnen, sollten
die Beteiligten regelmafiig an Konfliktmanagementschulungen teilnehmen.

Die WT-Strategie zielt darauf ab, die Schwéachen der Gen Z so zu reduzieren,
dass die vorhandenen Risiken eine kleinere Gefahr darstellen als zuvor. Eine
Schwéche der Generation Z bezieht sich auf die unrealistischen Vorstellungen
bezuglich der Arbeitsanforderungen. Um das Risiko einer Verschwendung von
Ressourcen bei der Rekrutierung und Einarbeitung zu vermeiden, muss hier vom
Arbeitgeber schon bei den Bewerbungsgesprachen Transparenz gezeigt wer-
den. Dabei ist es die Aufgabe der Personaler den potenziellen Mitarbeitern im
Detail zu erklaren, wie ein typischer Arbeitsalltag aussehen wirde, welche Her-
ausforderungen die Stelle mit sich bringt und welche Vorteile die Arbeitsstelle im
Gegensatz zu anderen hat. Somit wissen die Gen Z-ler worauf sie sich einlassen
und sind weniger enttduscht von der tatsédchlichen Arbeit der sie begegnen.
Durch korrekte Einarbeitung und Aufgabenverteilung im Unternehmen kann zu-
satzlich unnétiger Stress wahrend der Arbeit vermieden und damit auch das
Burnout Risiko reduziert werden, was eine hohere Produktivitdt der Mitarbeiter
verursacht.

6.0 Fazit und Ausblick

Die Corona-Krise und ihre Folgen betreffen alle Lebensbereiche, aber nicht nur
die Pandemie hat in den letzten Jahren zu Verdnderungen beigetragen, sondern
auch viele andere Faktoren haben die Umwelt enorm beeinflusst. Generationen,
Werte, Lebensweisen und auch der Arbeitsmarkt sind keine Konstanten, sondern
erleben einen standigen Prozess der Veranderung. Die industriellen Revolutio-
nen fuhrten dazu, dass heute der technologische Fortschritt so ausgepragt ist,
dass Maschinen Aufgaben Ubernehmen kénnen, die vor ein paar Jahren noch
von Menschen ausgefihrt wurden. Neben den positiven Errungenschaften gibt
es jedoch auch negative, wie etwa den zunehmenden Fachkraftemangel durch
die Digitalisierung. Auch die Zusammensetzung der Generationen auf dem Ar-
beitsmarkt &ndert sich im Laufe der Zeit. Wahrend die Babyboomer das Arbeits-
leben langsam verlassen, steht die Generation Z in den Startléchern, um ins Be-
rufsleben einzusteigen.
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6.0 Fazit und Ausblick

Ziel dieser Arbeit war es zuallererst zu analysieren, welche Auswirkungen die
Corona-Pandemie auf die Gen Z hatte. Um diese Auswirkungen ermitteln zu kon-
nen, wurden Studien und Befragungen aus den Jahren vor der Corona Pandemie
mit Studien und Umfragen wahrend und nach der Pandemie verglichen. Dadurch,
dass die sozialen Kontakte bis auf weiteres eingeschréankt werden mussten, war
es unmaglich fur die Gen Z Sport-, Kultur- und Musikangeboten nachzugehen.
Der fehlende Kontakt zu Freunden und Familie, sowie der mangelnde Ausgleich
durch Freizeitaktivitaten fuhrte dazu, dass die Genration Z mehr Zeit im Internet
und damit auch auf den Social-Media-Kanéalen verbrachte als zuvor. Die Kombi-
nation aus der erhdhten Zeit im Internet und dem Gefihl, etwas zu verpassen,
hat zu einer Zunahme von psychischen Erkrankungen wie Depressionen und
Angststdrungen gefuhrt. Obwohl das Stressniveau am Anfang der Pandemie im
Vergleich zu vor Corona gesunken war, erreichte im Laufe der der Pandemie ein
Allzeithoch. Dabei waren Frauen starker von Stress und Depressionen betroffen
als Manner. Durch die strikten Corona-Mal3nahmen mussten Gastronomie und
Einzelhandelsbetriebe schliel3en, was zur Folge hatte, dass besonders junge
Studenten ihre Arbeitsplatze verloren. Der Verlust des Arbeitsplatzes fuhrt auf
der einen Seite dazu, dass die Mehrheit der Studenten im Jahr 2021 als armuts-
gefahrdet eingestuft wurden. Auf der anderen Seite musste sich die Gen Z neben
der materiellen Unsicherheit, auch den steigenden Preisen der Inflation, durch
den Krieg gegen die Ukraine stellen. Die Corona-Pandemie hatte neben den ne-
gativen auch positive Auswirkungen auf die Generation Z. Viele der Generation
Z angehdrigen fokussierten sich zu dieser Zeit mehr auf das Training zuhause,
gesunde Ernahrung und auf mégliche Weiterbildungen. Durch viele Videoanrufe
wurde versucht den Kontakt zu Freunden und Familie aufrecht zu erhalten und
ein Gefuhl der Solidaritdt und Empathie entwickelte sich. Durch die Angebote von
Online-Vorlesungen an Universitaten und Homeoffice bei der Arbeit, konnten
viele Menschen Miet- und Reisekosten einsparen und so ihre finanzielle Situation
deutlich verbessern. Aul3erdem lernte die Generation Z selbststandig zu lernen
und in eigener Geschwindigkeit zu arbeiten.

Die Auswirkungen der Pandemie beschrankten sich nicht nur auf die Generation
Z, sondern betrafen auch den Arbeitsmarkt. Das Gastgewerbe, der Einzelhandel,
sowie die Reise- und die Veranstaltungsbranchen waren besonders schwer be-
troffen. Durch die erzwungenen SchlieBungen vieler Unternehmen, stiegen die
Kurzarbeits- und Arbeitslosenzahlen, was zu vielen Arbeitsausfallen fuhrte. In
diesen Branchen waren Uberwiegend Frauen und Minijobber beschatftigt, wes-
halb diese auch am stérksten von den SchlieBungen betroffen waren. Aufgrund
der SchlieBung vieler Betriebe wurden weniger Ausbildungsplatze angeboten als
zuvor, wodurch eine Licke an Fachkraften wahrend der Corona-Pandemie ent-
stand. Im Dezember 2021 hatte sich der Arbeitsmarkt weitestgehend erholt, so-
dass wieder neue Ausbildungsplatze angeboten werden konnten. Da es jedoch
viel zu wenige Bewerber flr die verfliigbaren Stellen gab, wurde es immer schwie-
riger, diese zu besetzen. Langfristig wird diese Problematik dazu fuhren, dass
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noch weniger Fachkréfte ausgebildet werden kdnnen und sich dadurch der be-
stehende Fachkraftemangel weiter verscharfen wird.

Sowohl die Arbeitsweise als auch das Arbeitsumfeld veranderte sich durch die
Pandemie. Durch Homeoffice wurde es auf der einen Seite moglich mehr Zeit mit
der Familie zu verbringen und die Produktivitat bei der Arbeit zu steigern. Ande-
rerseits leidet die Work-Life-Balance stark darunter, da Mitarbeiter kiirzere Pau-
sen einlegen und haufiger aul3erhalb der Kernarbeitszeiten arbeiten. Im Zuge der
rasant zunehmenden Digitalisierung erhielten die Mitarbeiter eine bessere Aus-
stattung fur das Homeoffice. Allerdings fiihrte die aneinander Reihung der Mee-
tings und die hohe Schlagzahl, die sich bei der Arbeit ergab, zu einer ,Zoom-
Fatigue“. Aul3erdem wurde es schwieriger in virtuellen Teams miteinander zu ar-
beiten, da das ,Wir-Gefuhl“ mit der Zeit nachlie3 und die Kommunikation zwi-
schen Teammitgliedern immer schwieriger wurde. Aufgrund des hohen Home-
officeanteils in der Arbeitswelt, musste sich auch der Fuhrungsstil der Vorgesetz-
ten andern. Da die Leistungsmessung schwieriger wurde, verlagerte sich der
Schwerpunkt von der Prasenz der Mitarbeiter auf die Ergebnisse und Leistungen,
die sie am Ende des Tages erzielten. Die Mitarbeiter erhielten dadurch mehr
Spielraum bei der Erfullung ihrer Aufgaben, aber mussten auch mehr Verantwor-
tung tbernehmen. Dadurch das weniger Zeit im Biro verbracht wurde als friher,
entstanden neue Ideen fur die Gestaltung von Arbeitsplatzen, wie z. B. die Aus-
weitung von Kreativ- und Teamraumen sowie das "Desk-Sharing". Durch diese
Umstrukturierungen konnten kleinere Buros gemietet und damit die Mietkosten
gesenkt werden.

Die Starken und Schwéchen der Generation Z in Bezug auf den Arbeitsmarkt
lieBen sich aus ihren Persodnlichkeitsmerkmalen sowie den Einflissen am Ar-
beitsplatz und den durch die Corona-Pandemie verursachten Veranderungen ab-
leiten. Die Gen Z ist die erste Generation, die vollstéandig als Digital Natives auf-
gewachsen ist und somit ein hohes Mafl} an IT-Wissen und -Affinitat mitbringt.
Darlber hinaus sind sie die bisher am besten ausgebildete Generation und ver-
fligen daher tber eine weitaus hohere Fachkompetenz als andere Generationen.
Die Resilienz der Gen Z wurde als eine weitere Starke bei der Analyse heraus-
gearbeitet. Dadurch, dass sie in einer Welt aufgewachsen sind, die aus einer
Pandemie und Krisen bestand, sind sie viel belastbarer und widerstandféahiger
als altere Genrationen. Zu den Starken der Generation Z gehdren auf3erdem ihre
Unabhé&ngigkeit, ihr Realismus und ihr pragmatischer Denkstil sowie ihre Offen-
heit gegeniber anderen Generationen, Kulturen und Geschlechtern.

Es wurden jedoch nicht nur die Starken, sondern auch die Schwachen der Gen
Z herausgearbeitet. Dazu gehdrt zum einen eine sehr kurze Aufmerksam-
keitsspanne und zum anderen ein geringes Durchhaltevermégen, die das Arbei-
ten an langfristigen Prozessen erschwert. Darliber hinaus tragt die hohe Nutzung
von Social-Media-Kanalen dazu bei, dass die Generation Z ein unrealistisches
Bild des Arbeitsmarktes entwickelt und infolgedessen viel zu hohe
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Anforderungen an die Unternehmen stellt. Die vermeintliche ,Multitasking-Fahig-
keit* der Gen Z fuhrt dazu, dass zu viele Medien gleichzeitig genutzt werden,
sodass die eigentlichen Aufgaben in den Hintergrund geraten und der standige
Medienwechsel zu mehr Stress im Arbeitsalltag fuhrt. Aul3erdem féllt es der Gen
Z schwer eigene Entscheidungen zu treffen, weshalb sie auf das stéandige Feed-
back vom Vorgesetzen angewiesen sind. Schlief3lich wurde festgestellt, dass die
Generation Z aufgrund der deeskalierenden Erziehung ihrer Eltern nicht gelernt
hat, wichtige Diskussionen zu fuhren und daher professionelle Auseinanderset-
zungen zu personlich nimmt.

Um schliel3lich den finalen Bezug zur Arbeitswelt herzustellen, wurden die Chan-
cen und Risiken identifiziert, die sich durch die Starken und Schwéachen der Gen
Z auf dem Arbeitsmarkt ergeben. Die Kombination aus der hohen Fachkompe-
tenz, der IT-Affinitat und der entgegengebrachten Offenheit gegeniiber Unbe-
kanntem und Neuem, bildet die erste Chance fir den Arbeitsmarkt. Aufgrund
dieser Eigenschaften ist die Generation Z der ideale Innovationstreiber, da die
Meinungsvielfalt zu einer groRen Anzahl unterschiedlicher Ideen fihren kann. Sie
sind bereit mehr Risiken einzugehen als andere Generationen und haben keine
Angst vor Veranderungen. Ferner legt die Gen Z ein hohes unternehmerisches
Denken an den Tag, wodurch die Grindungsaktivitaten von neuen Unternehmen
steigen, was des weiteren zum Wachstum der Wirtschaft beitragen konnte. Die
letzte Chance besteht in der intrinsischen Motivation der Genration Z. Das Unter-
nehmen profitiert davon, wenn sich Mitarbeiter mit ihrem Arbeitsplatz identifizie-
ren und ihre Aufgaben mit Begeisterung erledigen, weil sie dadurch loyalere und
motiviertere Arbeitnehmer gewinnen.

Die Risiken die sich fur den Arbeitsmarkt ergeben sind sehr vielschichtig. Das
grof3te Risiko, das aus den Eigenschaften der Gen Z hervorgeht, ist der Genera-
tionenkonflikt. Dies fuhrt zu Konflikten zwischen der jingeren und der élteren Ge-
neration und beeintrachtigt die Zusammenarbeit mit den Kollegen und das Be-
triebsklima. Ein weiteres Risiko liegt darin, dass sich die Generation Z durch den
hohen Anteil an Homeoffice immer mehr isoliert und den Kontakt zu Kollegen und
Vorgesetzen verliert, wodurch das Arbeiten im Team schwieriger wird und das
~Wir-Gefuhl“ abnimmt. Dartiber hinaus stellt eine nachlassende Arbeitgeberloya-
litat ein erhebliches Risiko fur Unternehmen dar, weil sowohl bei der Rekrutierung
als auch bei der Einarbeitung wertvolle Ressourcen an Mitarbeiter verschwenden
werden, die in kiirzester Zeit das Unternehmen verlassen. Die Wahrscheinlichkeit
von psychischen Problemen bei der Generation Z stellt ein zusatzliches Risiko
fur das Unternehmen dar, weil dadurch das Risiko eines Burnouts erhéht wird
und eine mangelnde Produktivitdt entsteht. Die aus der Inflation resultierende
materielle Unsicherheit tragt ebenfalls zu einer héheren psychischen Belastung
der Gen Z bei. Viele jingere angehorige der Generation Z werden in der Zukunft
mit Lernverlusten durch die Lock-down-Phase zu kdmpfen haben, was den Ein-
tritt in die Arbeitswelt erschweren wird. Auf Basis dieser Erkenntnisse wurden
Handlungsempfehlungen fir Unternehmen herausgearbeitet.
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Dabei ist es fur die Unternehmen wichtig die Innovationsfahigkeit der Gen Z aus-
zunutzen, um neue und innovative Ideen zu kreieren. Durch die Ubertragung von
Verantwortung auf die Gen Z ware es moglich, die intrinsische Motivation zu stei-
gern und dadurch die Entscheidungsfahigkeit, die Aufmerksamkeitsspanne und
das Durchhaltevermégen der Generation zu verbessern. Die Weltoffenheit und
Akzeptanz gegenuber anderen Generationen, Kulturen und Geschlechtern, sollte
genutzt werden, um internationale Kunden zu akquirieren und Generationenkon-
flikte im Unternehmen zu entscharfen. Dadurch das verschiedene Generationen
unterschiedliche Starken und Schwachen mitbringen, sollten die Fihrungskrafte
die Werte und Arbeitsgewohnheiten jeder Generation respektieren und dement-
sprechend den Umgang mit den Mitarbeitern pflegen, dabei kénnen Konfliktma-
nagementschulungen helfen. Um loyale Mitarbeiter zu gewinnen, missen die Un-
ternehmen beim Rekrutierungsprozess transparent vorgehen, damit die Gen Z-
ler wissen, worauf sie sich einlassen und weniger enttauscht sind von ihren tat-
sachlichen Aufgaben im Unternehmen. Der Stress durch die Arbeit kann durch
eine korrekte Einarbeitung und richtige Aufgabenverteilung reduziert werden.

Kritisch betrachtet konnte die erste Forschungsfrage sehr gut mit einer qualitati-
ven Forschung auf der Grundlage einer systematischen Literaturrecherche be-
antwortet werden, da die Literatur zu den Themen grof3tenteils vorhanden war.
In den letzten Jahren wurden zahlreiche Studien und Umfragen durchgefihrt, die
sich mit den Auswirkungen der Corona-Pandemie auf die Generation Z befasst
hatten. Durch die Zusammenfassung und Interpretation dieser Ergebnisse war
es moglich diese Auswirkungen wissenschaftlich zu belegen. Die zweite For-
schungsfrage, die sich auf den Arbeitsmarkt und die Unternehmen konzentrierte,
konnte anhand einer SWOT-Analyse untersucht werden. Eine quantitative For-
schungsmethode, wie z. B. die Durchfihrung von Experteninterviews in Unter-
nehmen, hatte jedoch einen Praxisbezug ermoglicht und dadurch maglicher-
weise neue ldeen und Ansétze hervorgebracht. Aul3erdem ist bei der Zusam-
menfassung der Ergebnisse deutlich geworden, dass die Schwéchen der Gen Z
und die daraus entstehenden Risiken weitaus detailreicher ausgearbeitet werden
konnten als die Starken der Gen Z und die Chancen.

Durch die Erkenntnisse der vorangegangenen Forschung lassen sich weitere
Fragen aufwerfen: Wie wird sich der Arbeitsmarkt im Laufe der Digitalisierung
und der Entwicklung neuer Technologien verandern? Was werden die neuen Ar-
beitsformen der Zukunft sein? Fir die Beantwortung dieser Fragen ist eine de-
tailliertere Untersuchung erforderlich, die nicht im Rahmen einer systematischen
Literaturanalyse beantwortet werden kann. Die Befragung von Fachleuten in Un-
ternehmen im Rahmen von Experteninterviews, ware fur Erarbeitung von Frage-
stellungen, die die Zukunft betreffen besser geeignet.
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Einige Aufgaben, die friher von Menschen ausgefuhrt wurden, werden bereits
von Maschinen tbernommen. Es sind jedoch noch weitere Untersuchungen er-
forderlich, um festzustellen, welche Berufe bestehen bleiben, welche nicht mehr
existieren werden und welche neuen Beschaftigungs- oder Bildungsmoglichkei-
ten sich denjenigen bieten, die eine hohe Substituierbarkeit aufweisen. Darlber
hinaus hat sich der Arbeitsmarkt sehr stark verandert und man ist durch mobiles
Arbeiten nicht mehr an einen Ort gebunden. Die Kombination aus dem Wunsch
nach mehr Flexibilitdt in der Arbeitsgestaltung und die abnehmende Arbeitneh-
merloyalitat wirft die Frage auf, welche Arten von Beschaftigungsstrukturen zu-
kinftig genutzt werden. In diesem Zusammenhang stellt sich die Frage, ob Be-
schaftigungsmodelle wie Freelancing oder Gig-Working mit traditionellen Arbeits-
arten konkurrieren werden.
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