Leopold-Franzens-Universitat

Die Generation Y und die Arbeitgeber

Inwieweit gehen die beiden Unternehmen Deutsche Bahn und SAP
in ihren Internetauftritten auf die spezifischen Anforderungen der

Generation Y ein?

Masterarbeit

Zur Erlangung des akademischen Grades

Master of Arts

Eingereicht von

Lukas Bauer
Arzler StralRe 40A
6020 Innsbruck

Univ.-Prof. Dr. Alfred Berger

Fakultat fur Bildungswissenschaften an der Leopold-

Franzens-Universitat Innsbruck

Innsbruck 2018






Abstract

Nach einer Erlauterung und Differenzierung des Generationenbegriffs
werden die charakteristischen Werte der Generation Y dargestellt,
insbesondere was deren Anspriche und Anforderungen an kunftige
Arbeitgeber betrifft. Dabei lauten die Hauptkategorien: Work-Life-Balance,
Flexibilitat bei Arbeitsorten und -zeiten, Angebote fur Familien, Weiter-

bildungsmdoglichkeiten sowie die Art der Kommunikation.

In einem zweiten Teil werden nach einer Methodendiskussion die
Internetauftritte der beiden Unternehmen mit Hilfe der qualitativen
Inhaltsanalyse nach Mayring analysiert und ausgewertet. Weiterhin werden
spezifische Stellenanzeigen aus dem Zeitraum November 2017

ausgewertet.

Der abschlieRende Vergleich ergab, dass beide Unternehmen in den
Internetauftritten in unterschiedlicher Art und Weise auf Winsche und
Anspruche, eingehen. So gelten bei SAP diese Angebote fur alle
Mitarbeiter/innen, wahrend die Angebote bei der Deutschen Bahn abhangig
vom konkreten Berufshild sind. Ebenfalls legen die Unternehmen
unterschiedliche Schwerpunkte in ihren Angeboten. SAP geht
ausschlieBlich auf die Generation Y ein, wobei die Flexibilitat von
Arbeitsplatz und Ort einen Hauptschwerpunkt bildet. Die Deutsche Bahn
hingegen spricht mehrere Generationen an hat dementsprechend
Angebote flir alle Generationen. Abschlieend werden offene Fragen

diskutiert und weitere Forschungsfragen erortert.
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Einleitung

1. Einleitung

Bei der Beschreibung und Erklarung fur die Abfolge in der Entwicklung der
Menschheit werden mit dem Begriff der Generation vorwiegend zeitliche,
inhaltliche und préagende Erlebnisse als Merkmale herangezogen. Jede
Generation lasst sich durch typische Werte, Einstellungen und Bedurfnisse
kennzeichnen und dadurch von anderen Generationen unterscheiden. Es
finden sich unterschiedliche Auffassungen, wobei die Unterscheidung in
genealogische, historische sowie ereignisgepragte Auffassungen und

Bedeutungsgebungen weit verbreitet sind.

Diese Arbeit beschaftigt sich mit der Generation Y. Der Zeitraum ihrer
Geburt erstreckt sich auf die Jahre ca. 1980 bis 2000. Die
charakteristischen Bedurfnisse und die pragenden Elemente der
Generation Y werden herausgearbeitet, insbesondere unter dem Aspekt
ihrer Einstellungen zu ihrem kinftigen Beruf bzw. Erwartungen an ihren

kinftigen Arbeitgeber.

So vertritt die Generation Y eine andere Einstellung gegentber der Arbeit
und dem Beruf als noch deren Elterngeneration, der Generation der
Babyboomer. Der Generation Y sind flexible Arbeitszeiten, Bildungs-
angebote, flache Hierarchien und ein Ausgleich von Beruf und Freizeit
wichtig. Es gibt eine Reihe von Studien und Autoren, die sich mit diesen
veranderten Anspriichen auseinandergesetzt haben. Neben der Shell-
(2015), der Kienbaum- (2015) und der Prognos-Studie (2005) hat sich
Parment (2013) mit den Wiinschen und Anspriichen der Mitarbeiter/innen

der Zukunft auseinandergesetzt.

Die Generation Y befindet sich bereits, oder sie kommt in naher Zukunft auf
den Arbeitsmarkt. Durch den Eintritt der Generation Y auf den Arbeitsmarkt
verandern sich fur die Arbeitgeber die an sie gerichteten Anspriiche und
Winsche. Um dem Fachkraftemangel und dem demographischen Wandel
entgegen zu wirken, wird es fir Unternehmen bedeutsam sein, dies bei der

Gewinnung neuer Mitarbeiter/innen zu bertcksichtigen.



Einleitung

Die Hauptfragestellung dieser Arbeit betrifft das Verhaltnis, inwieweit die
Unternehmen auf die Winsche und Anspriiche der Generation Y beim
Einstieg in das Berufsleben eingehen. Hierbei werden die beiden
Unternehmen Deutsche Bahn und SAP hinsichtlich ihrer Internetauftritte
und an Hand spezifischer Stellenanzeigen analysiert und miteinander

verglichen.

Das Thema ist von hoher aktueller Relevanz, da sich nicht nur die Deutsche
Bahn und SAP auf die veranderten Winsche und Anspriche der
Generation Y einstellen missen, sondern davon auszugehen sein wird, das
diese Veranderungen bei der Rekrutierung neuer Mitarbeiter

unternehmens- und branchenibergreifend sind.

Hierbei wird es interessant sein zu sehen, inwieweit sich die Angebote und
Schwerpunkte auf den Internetseiten bei der Deutschen Bahn von denen
von SAP unterscheiden, da es sich um unterschiedliche Branchen
(Mobilitat/ Transportwesen und Software Entwicklung) handelt.

Mit Hilfe der qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2002) sollen die
Internetauftritte der Deutschen Bahn und SAP analysiert werden. Da es bei
der Deutschen Bahn viele verschiedene Berufsgruppen gibt, die von niedrig
qualifizierten bis hin zu hoch qualifizierten Tatigkeiten reichen, soll
untersucht werden, ob und wie innerhalb eines Unternehmens Unter-

schiede in den Angeboten bestehen.

Nach der Analyse der beiden allgemeinen Internetauftritte sollen
spezifische Stellenanzeigen von beiden Unternehmen untersucht werden,
u.a. unter der Fragestellung, inwieweit die Angebote auf den Internetseiten
sich in den Stellenanzeigen wiederspiegeln oder ob es dort eine Diskrepanz
gibt.

Der Geltungsbereich der Ergebnisse soll diskutiert und es soll ein Ausblick

auf weitere Forschungsfragen gegeben werden.
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2. Generation

Der Begriff, was unter einer Generation zu verstehen ist, hat im Laufe der
Jahre immer wieder einen Bedeutungswandel erfahren und wurde und wird
in unterschiedlichen Kontexten verwendet. Dabei findet der Begriff
Generation sowohl im Alltag als auch in der Wissenschaft eine haufige
Verwendung. Es lassen sich u.a. biologische (Abstammung, biologische
Nachkommen), soziologisch-gesellschaftliche (Nachkriegsgeneration; 68-
Generation), technische (neueste Generation von Rechnern; von
Automodellen etc.), psychotherapeutische (transgenerationelle Weitergabe
von bestimmten Mustern) Verwendungen und Auffassungen des Begriffs

finden.

Unabhangig des schillernden Begriffs und der schweren Uberein-
stimmenden Prazisierung, wird hier von folgenden gemeinsamen Merkmale

ausgegangen:

Bei einer Generation handelt es sich um eine grél3ere Personengruppe, die
— ob von aufen oder von innen — durch bestimmte Bedurfnisse,
Anschauungen, Werte und Ahnlichkeiten verbunden ist. Diese Merkmale
charakterisieren diese Gruppe und sie werden Uberwiegend von den
Mitgliedern geteilt, bzw. zugeschrieben und von anderen Generationen
unterschieden. Die eine Generation konstituierenden Merkmale konnen
sowohl von auf3en zur Bestimmung herangezogen werden (Generation
Golf; Generation Praktikum) oder sich als ein identitatsstiftendes Gefuihl von

innen (,wir 68er“) herausbilden.

Eine rein numerische Bestimmung liegt vor, wenn man darunter alle
Personen versteht, die innerhalb eines — wie auch immer zu bestimmenden

— Zeitabschnitts geboren werden (Alterskohorte).

Bei der Angabe von Bedingungen, die zur Entwicklung einer spezifischen
Generation fuhrt, finden sich vielfaltige Erklarungen und Hypothesen. So
wird angenommen, dass durch gleichzeitige &ahnliche Erfahrungen ein
Gefuhl der Verbundenheit entsteht (Kriegserfahrungen; Katastrophen;

Terrorerlebnisse). Aber daneben existiert die Auffassung, wonach durch
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familiare Bindungen, aufgrund von Erziehungsprozessen und Orientierung,
eine Generation auf die néchste folgt, die sich von der Elterngeneration

abgrenzt.

Ein pragendes Bild besteht in einer alteren, lehrenden Generation, die ihr
Wissen und ihre Erfahrungen an eine junge unerfahrene, lernende
Generation weitergibt. Doch hat sich auch dieses Bild zunehmend
gewandelt. Das starre Lehrende-Lernende Muster hat sich gerade in den
letzten Jahrzehnten verandert, wobei Generationen in einem Austausch
zueinanderstehen und gegenseitig voneinander lernen kénnen (vgl. Franz
et al. 2009, S.25f.).

Der Begriff Generation tauchte erstmals im 16. Jahrhundert auf und
bezeichnete Menschen einer bestimmten Altersgruppe. Der Ursprung des
Begriffs Generation stammt aus dem lateinischen ,generatio” und bedeutet

,Zeugung/ Zeugungskraft® (vgl. Franz et al. 2009, S.25f.).

Was die vorliegende Arbeit betrifft, so wurde der Begriff "Generation Y"
zuerst im Jahr 1993 von der US-Amerikanischen Fachzeitschrift Advertising
Age (Ad Age) verwendet. Diesen neuen Begriff verwendeten die Autoren
fur Personen, die zwischen 1984 und 1994 geboren wurden (vgl. Parment
2015, S.3). In den darauffolgenden Jahren gab es eine Vielzahl von
unterschiedlichen Definitionen und Altersspannen, wobei verschiedene
Geburtenjahrgange zur Generation Y gezahlt werden.

Soziologisch wird der Begriff Generation als ,Gesamtheit der Menschen
ungefahr gleicher Altersstufe mit ahnlicher sozialer Orientierung und
Lebensauffassung“ definiert (Vgl. Duden Online 2017). Im Alltag wird,
anlehnend an die Familie, h&ufig zwischen einer jungen, mittleren und einer
alten Generation unterschieden (vgl. Antz et al. 2009, S.15). Es gibt jedoch
keine einheitliche Definition, welche Geburtenjahrgange zu welcher
Generation zuzuordnen sind. Generationen werden daneben oftmals in
Kohorten zusammengefasst, die innerhalb derselben Zeitspanne geboren
wurden und welche die Lebenserfahrungen und Lebensumstande der
selben Zeit teilen (vgl. Zemke et.al. 2000, S.13). In diesem Sinne sind

Generationen Alterskohorten.
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2.1. Generationenbegriffe

Liebau (1997) unterscheidet drei Bedeutungsvarianten des Begriffs der
Generation (vgl. Liebau 1997, S.20).

Generationenbegriff Bedeutung
Genealogischer Der Begriff dient zur Unterscheidung
Generationenbegriff der Abstammungsfolgen in Familien.

Generationen sind somit einander

verwandt.
Padagogischer Der Begriff dient zur Darstellung des
Generationenbegriff Verhaltnisses zwischen vermittelnder

und aneignender Generation.
Generationen sind somit durch Lehr-
und Lernprozesse miteinander

verbunden.

Historisch-gesellschaftlicher Der Begriff dient zur Unterscheidung
Generationenbegriff historischer Gruppierungen, die sich
durch pragende Ereignisse und

Erlebnisse auszeichnen.

Abbildung 1:Uberblick iiber die Generationenbegriffe (vgl. Liebau 1997, S. 20; Franz et al. 2009,
S.28)

2.1.1. Der genealogische familienbezogene Generationenbegriff

Dieser Generationenbegriff bezieht sich auf die Abfolge von Generationen
in einer Familie. Gerade in friiheren Zeiten gab es eine alltagspraktische
Verschrankung durch den engen Bezug von gemeinsamem Wohnen,
Arbeiten und gegenseitiger Fursorge. Diese familiaren Generationen-
beziehungen haben sich im vergangenen Jahrhundert durch
demografische, soziale und kulturelle Verdnderungen gewandelt. So gibt es
heute nicht mehr die groRe Abh&ngigkeit innerhalb einer Familie, wie noch

vor einem Jahrhundert, als die jingere Generation fur die elterliche
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Generation im Alter gesorgt hat. Die Beziehungen innerhalb einer Familie
unterscheiden sich je nach sozialen, kulturellen und demographischen

Faktoren.

Wahrend einerseits aufgrund der hohen Lebenserwartung in der westlichen
Welt, so viele Generationen wie nie zuvor zur gleichen Zeit mit- bzw.
nebeneinander leben kdénnen (vgl. Hopflinger 1999, S.6f.), schwinden
gemeinsame verbindende Elemente zunehmend (siehe z.B. die
Vergreisung der Landbevdlkerung durch Wegzug der Jugend; weniger
Unterstutzung durch GroR3eltern durch die Wohnsituation). Auf die

Hintergrinde wird spater eingegangen.

2.1.2. Der padagogische Familienbegriff

Der padagogische Familienbegriff erweitert den genealogischen,
familienbezogenen Familienbegriff, dahingehend, dass der Mensch nicht
nur innerhalb einer Familie mit mehreren Generationen lebt, sondern
familientbergreifende Verbindungen zum Lernen eingeht. Hierbei wird
zwischen einer vermittelnden und einer aneignenden Generation

unterschieden; d.h. es besteht ein generationenibergreifendes Verhaltnis.

Schleiermacher (1983) spricht von einer ,grof3en Bedeutung der Einwirkung
der alteren Generation auf die jingere.“ (Vgl. Schleiermacher 1983, S.43)
Die klassische Rollenverteilung, in der die altere, weise Generation die
junge, unwissende Generation lehrt, hat sich in mancher Hinsicht
gewandelt. Besonders in Bereichen wie Informations- und
Kommunikationstechnologien kommt es geradezu zu einer Umkehr der

klassischen Rollenverteilung (vgl. Hopflinger 1999, S.8).

2.1.3. Der historisch gesellschaftliche Generationenbegriff

Bei diesem Generationenbegriff kommt es zu einer Abkehr des klassischen
Lernverhéaltnisses innerhalb der Familie oder zwischen Generationen. Im

Focus steht die Einbindung von Menschen in spezifische gesellschaftliche
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Bedingungen, die zu &hnlichen Haltungen oder Wertevorstellungen fuhren
(vgl. Troger 2016, S.89).

Um die Generationen altersbezogen einzugrenzen und unterscheiden zu
konnen wurden die Geburtenjahrgange seit 1925 in vier Generationen
unterteilt. Diese Unterteilung wurde in den Vereinigten Staaten
vorgenommen und gilt als grobe Orientierung, an denen sich die anderen
Generationenunterteilungen ausrichten. Diese Generationen wurden als die
Stille Generation, die Generation der Babyboomer, die Generation X und
die Generation Y bezeichnet (vgl. Bruch et al. 2010, S.94 ff.). Durch diese
Kategorisierung in verschiedene Generationen soll die Komplexitat des
Themas reduziert und die Einteilung in verschiedene Bereiche erleichtert

werden.

Andere Autoren lehnen eine solche Einteilung von bestimmten
Geburtenjahrgéngen in Generationen ab (vgl. Holste 2012, S.7). Sie
begriinden dies mit der grofl3en Heterogenitdt zwischen den Menschen
innerhalb einer Generation. Holste (2012) vertritt die Ansicht, Menschen
sollten zunachst als Individuen gesehen und anschlieRend erst zu einer
Generation zugeordnet werden (vgl. Holste 2012, S. 17). Seine Kritik
besteht darin, Stereotypen und Vorurteile fur die Einordnung in bestimmte

Generationengruppen zu tatigen.

Dem gegeniber stehen Autoren wie Klaffke und Parment (2011), die der
Meinung sind, es sei wichtig, Menschengruppen in verschiedene
Generationengruppen zu unterteilen, ohne dabei die Individualitat und
Heterogenitat der Mitglieder einer Gruppe/ Generation aus dem Auge zu
verlieren (vgl. Klaffke und Parment 2011, S. 6).

2.2. Weitere beeinflussende Merkmale und Hypothesen

Es gibt verschiedene Hypothesen, welche Faktoren und einwirkende

Bedingungen einen Einfluss auf die Ausbildung einer jeweiligen Generation

haben.
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Wie bereits ausgefuhrt kbnnen Generationen durch einen gemeinsamen
Wertekanon, typische Haltungen und Erwartungen definiert werden. Wobei
den verschiedenen Generationen spezifische Bedurfnisse und Haltungen
zugesprochen werden, durch welche sie sich voneinander unterscheiden.
Durch die verschiedenen Einstellungen kénnen Menschen kategorisiert,

leichter unterteilt und bestimmten Gruppen zugeteilt werden.

Neben der Generationszugehorigkeit spielen weitere Merkmale, wie
Geschlecht, soziodkonomischer Hintergrund, soziale Schicht etc. eine
entscheidende Rolle, um die Entstehung unterschiedlicher Denkweisen und
Werteverstandnisse erklaren zu kénnen (vgl. Parment 2013, S. 17). Die
charakteristischen Einstellungen werden als stabil und zeitlich Gberdauernd

angesehen.

2.2.1. Die Sozialisationshypothese

Nach dieser Hypothese entstehen die Wertevorstellungen, Haltungen und
Einstellungen im Rahmen von Sozialisationsprozessen. Nach der
Sozialisationshypothese pragen bzw. beeinflussen die Entwicklungen und
Erfahrungen im Kinder- und Jugendalter den spateren Werdegang (Hierbei
soll die Unklarheit nicht bertcksichtigt werden, Uber welche Zeitrdume sich
Kindheit und Jugend jeweils erstrecken. Manche Autoren legen sich fest und
nehmen eine klare Einordnung vor. So grenzen Schumann und Scott (1989) den

Zeitraum der Jugendphase vom 16. bis zum 24. Lebensjahr ein).

Der Psychoanalytiker Erikson entwarf 1966 das epigenetische Schema der
Identitatsentwicklung. Dies hat auf den ersten Blick keinen direkten Bezug
zum Thema Generation, jedoch zeigt Erikson, welche pragenden Einflisse
zur Identitatsbildung fuhren, die ja auch die einzelnen Generationen
betreffen. Erikson unterteilte das Lebensalter eines Menschen in acht
Stufen. Diese Entwicklungsstufen erstrecken sich vom ersten Lebensjahr
bis ins hohe Erwachsenenalter, wobei jede Entwicklungsstufe durch einen
typischen Konflikt gekennzeichnet ist. Die menschliche Identitat entwickelt

sich in einem Spannungsfeld zwischen den Bedirfnissen und Winschen
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des Menschen auf der einen und den Verdnderungen/Gegebenheiten der
Umwelt auf der anderen Seite (vgl. Keupp 2014, S.170f.). Ubertragen auf
die aktuelle Generationsthematik beutet dies, den Einfluss von
Veréanderungen wie z.B. der Globalisierung und der Digitalisierung auf die

Identitatsentwicklung zu beachten.

Nach Erikson bildet die Auseinandersetzung des Kindes mit anderen
Personen und seiner Umwelt eine Antriebskraft fur die Bewaltigung der
verschiedenen Entwicklungsphasen. In diesen Phasen durchlauft der
Mensch spezifische Krisen und Konflikte. Diese Probleme und
Herausforderungen gilt es zu bewaltigen, was Erikson als Entwicklungs-
aufgabe bezeichnet. Entwicklung beschreibt somit die Bewaltigung von

altersspezifischen Krisen in den jeweiligen Entwicklungsphasen.

Um die nachst hohere Stufe zu erreichen, muss sich das Individuum aktiv
mit diesen Aufgaben auseinandersetzen und die damit verbundenen
Konflikte I6sen. Dabei kbnnen in Einzelfallen sogar Stufen tbersprungen
oder ausgelassen werden. Die erfolgreiche Bewaltigung einer Stufe
erleichtert die Bewaltigung der nachsten Stufe. Wird eine Stufe nicht

erfolgreich gel6st, bleibt die Problematik dieser Konfliktart wirksam.

Arnett (2001) forscht im Bereich des Emerging Adulthoods und betont die
Veréanderungen in der Sicht und Dauer auf die Jugendphase und junge
Erwachsenenphase. Gerade die spate Jugend- und junge Erwachsenen-
phase umfasst die Zeitspanne, die fur die Generation Y zutrifft. Im
Deutschen wird unter Emerging Adulthood meist eine ,verlangerte
Jugendzeit® oder ein ,entwickelndes Erwachsensein“ verstanden. Die
Zeitdauer dieser Phase wird nicht genau definiert, jedoch wird von einer
Spanne vom 18. bis zum 25. Lebensjahr ausgegangen. Dieser Zeitraum
kann sich bis sogar zum dritten Lebensjahrzehnt ausdehnen. Dabei ist die
Phase des Emerging Adulthoods keine Verlangerung der Adoleszenz,
sondern sie bildet eine eigene Entwicklungsphase. Arnett teilt die
verschiedenen Lebensphasen wie folgt auf: Adoleszenz, Emerging
Adulthood, Young Adulthood, Middle Adulthood und Late Adulthood (vgl.
Arnett 2007, S.9).
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2.2.2. Gemeinsame Erlebnisse

Neben individuellen Erfahrungen (wie innerfamilidren), die einen grof3en
Anteil an der Sozialisation haben, spielen ebenfalls kollektive Erlebnisse
und Erfahrungen eine Rolle in einer Generation. So gibt es fur jede
Generation spezifische Ereignisse, die flr sie pragend sind (vgl. Mannheim
1952). Der Soziologe Mannheim (1928) griff den Generationen Begriff
umfassend wieder auf. Mannheim sieht Generation zun&chst als ein
Miteinander von Individuen, wobei jeder Mensch einer Generation
zugeordnet werden kann. Dieser Zusammenhang drickt sich in einem
gemeinsamen Bewusstsein und gemeinsamen Erlebnissen von
altersahnlichen Jahrgédngen aus. Ohne solch ein Generationenbewusstsein
wirde es keine Generationen geben (vgl. Mannheim 1928, S. 1571f.).

Eine schwedische Studie fand heraus, dass die Terroranschlage am 11.
September 2001, u.a. auf das World Trade Center in New York, fir die
Generation Y pragend waren (Parment 2015, S.18).

Ein weiteres Ergebnis zeigte beispielsweise, dass viele Menschen aus der
Generation Y starke Gefuhle fur die Stadt Berlin empfinden, da sie das Ende
des Kalten Krieges und den Beginn eines friedlichen, wiedervereinigten
Europas im jungen Erwachsenenalter als kollektive Erfahrung erlebt haben

und dies positiv mit Berlin verbinden (vgl. Parment 2015, S. 20).

Dariiber hinaus ware zu untersuchen, wie weltweite Nachrichten uUber
Terror, Umweltzerstérung, Unfalle von Atomkraftwerken (Tschernobyl,

Fukushima) eine generationenpragende Wirkung haben kdnnen.

Schumann und Scott (1989) zeigten hingegen, dass nicht alle Personen
unterschiedlichen Alters von einem Ereignis, wie beispielsweise dem
Terrorangriff auf das World Trade Center 2001, gepréagt werden. In dieser
internationalen Studie wurden 1410 Amerikaner danach befragt, welche
Ereignisse fur sie und damit fir inre Generation pragend waren. Die Studie
fand heraus, dass lediglich Ereignisse, die in der Altersspanne zwischen 17
und 23 Jahren geschehen, fir eine Generation pragend sind (vgl.
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Schumann/ Scott 1989, S.359 ff.). Jingere Menschen scheinen daher eher

beeindruckbarer oder offener fur solche Nachrichten/Ereignisse zu sein.

2.2.3. Gesellschaftliche Ebene

Auf gesellschaftlicher Ebene gibt es verschiedene Faktoren, welche die
Generation Y nachhaltig gepragt und beeinflusst haben und dies weiterhin
tun. Dies sind Faktoren, die nicht nur in unsere westliche Gesellschaft
beeinflussen, wie z.B. die Globalisierung, die Digitalisierung, oder der
Einsatz von neuen Medien und Kommunikationsméglichkeiten. Auch die
Vielfalt an Ausbildungsmoglichkeiten und die hoheren Mobilitats-
maoglichkeiten und -erfordernisse haben betrachtlichen Einfluss. Eingebettet
sind diese Phanomene in die Erfahrungen von Beschleunigung und

zunehmend erlebtem Zeitdruck.

Wie bereits zuvor erwéhnt (siehe S.14) sind gemeinsame Ereignisse fur die

17 bis 23-Jahrigen einer Generation pragend.

Die Generation der Babyboomer wuchs in einer Gesellschaft auf, die durch
kollektivistische Werte gepragt war. Durch den steigenden Wohlstand
wurden viele sozialstaatliche Funktionen aufgebaut (vgl. Parment 2013, S.
10). Aufgrund des Wirtschaftswachstums und der kaum vorhandenen

Arbeitslosigkeit gab es kaum eine Konkurrenz um Arbeitsplatze.

Im Zuge der Vernetzung von internationalen Handelsbeziehungen,
sinkenden Transportkosten, wachsender Mobilitat und modernen
Informationstechnologien kommt es zunehmend zu einem internationalen
Arbeitsmarkt. Wahrend vor allem &ltere Generationen die Globalisierung
kritisch sehen und dieser eher ablehnend gegeniberstehen, zeigt sich die
Generation Y gegenuber den Veranderungen durch die Globalisierung
offen und positiv gesinnt (vgl. Shell Jugendstudie 2006). In der Shell-Studie
(2006) wurden Jugendliche im Alter von 12 bis 25 Jahren befragt. Sie
assoziieren mit Globalisierung Vorstellungen von Reisen und die

Moglichkeit, international zu arbeiten. Probleme, wie die voranschreitende
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Umweltzerstérung, wachsende soziale Ungleichheiten weltweit, werden
durch die Jugendlichen hingegen weniger als Bedrohung gesehen (vgl.
Parment 2013, S. 22).

Im Gegensatz dazu ergaben die Untersuchungen von Schneekloth und
Albert (2010) zur Meinungsentwicklung im Rahmen der Globalisierung ein
anderes Bild zu den Themen Klimawandel und Generationengerechtigkeit.
Dabei fanden sie heraus, dass die Generation Y die globale Erderwarmung
sehr wohl ernst nimmt und bereit ist, durch klimavertragliches Verhalten auf
diese negative Entwicklung zu reagieren (vgl. Schneekloth/ Albert 2010, S.
183). Dies korrespondiert mit der Aussage des ehemaligen Prasidenten der
Vereinigten Staaten von Amerika. Barack Obama sagte 2015 in einer Rede,
die im Fernsehen Ubertragen wurde: ,Wir sind nicht die letzte Generation,
die den Klimawandel erleben wird, aber wir sind die letzte Generation, die
etwas gegen den Klimawandel tun kann.” (vgl. Zeit online 2014).

Die gesellschaftliche Diskussion tUber das Ausmald der Bedrohung der
Umweltzerstérung und der Notwendigkeit des Handelns spiegelt sich somit

auch in den Meinungen innerhalb und zwischen den Generationen wieder.

2.2.4. Moderne Medien und die Digitalisierung

Die Entwicklung und Verbreitung des Internets und der weitverbreitete
Einsatz von digitalen, modernen Medien hat zu einer besonders starken
Pragung der Generation Y gefuhrt. Die Shell Studie (2010) untersuchte das
Nutzungsverhalten von Jugendlichen im Internet. Demnach haben 96%
aller Jugendliche im Jahr 2010 Zugang zum Internet und verbringen im
Schnitt 13 Stunden pro Woche im Internet (vgl. Shell Deutschland Holding
online 2010, S. 19).

Die JIM-Studie (2016) befragte 1200 Jugendliche zwischen 12 und 19
Jahren zu zwei Zeitpunkten (2006 und 2010) nach ihrem Medien-
nutzungsverhalten. Die Studie gibt einen Einblick, wie lange Jugendliche

von Montag bis Freitag das Internet nutzen, ob mit dem Smartphone, dem
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Computer oder dem TV Gerat. 2006 gaben die Befragten (n=1°205) an, 99
Minuten pro Woche im Internet zu verbringen, wahrend die Befragten (n=
1200) 2016 angaben, 200 Minuten das Internet von Montag bis Freitag zu
nutzen (vgl JIM-Studie 2016, siehe Anhang S.163). Die Internetnutzung
wachst mit dem Alter und hat den Hohepunkt bei den 16 bis 17Jahrigen
erreicht, die im Durchschnitt 235 Minuten pro Woche (Mo-Fr) das Internet
nutzten. An dieser Stelle soll nicht weiter darauf eingegangen werden, wie
bzw. womit die verbrachte Zeit gefillt wird, welche Anteile hierbei auf
,surfen, lernen, Informationsbeschaffung, Fernsehen, Kommunikation,
Filme schauen etc. verwendet wird. Ebenso wird hier nicht weiter darauf
eingegangen, welche Abhéangigkeiten, bis hin zu Suchtverhalten, damit

verbunden sein konnen.

An Hand dieser Entwicklung erkennt man die zunehmende Bedeutung der
neuen Medien fir die junge Generation. Da sich dieser Trend der
Digitalisierung bzw. die zukinftige sogenannte Industrie 4.0 weiter
fortsetzen wird, werden dies enorm pragende Veranderungen fur die

folgenden Generationen (Generation X) sein.

2.3. Weitere Typisierungen und Begriffe der Generation Y

Fir die Generation Y gibt es weitere Bezeichnungen. Die Generation Y wird
oftmals als ,generation why“ bezeichnet, da Personen dieser Generation
die bisherigen Verhéltnisse und Vorstellungen kritisch hinterfragen und

verandern wollen (vgl. Parment 2013, S.1).

Meister/Willyerd (2010) definieren die Generation Y Uber die Alterskohorte
der Geburtenjahrgédnge von 1977 bis 1997. Sie pragten den Begriff der
,Millennials“, der ebenfalls flr die Generation Y verwendet wird. Der Begriff
beschreibt, dass die Personen, welche zwischen 1977 und 1997 geboren
wurden, um die Jahrtausendwende in den Beruf einsteigen oder diesen

Schritt in absehbarer Zeit vollziehen.
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Die Bezeichnung ,Trophy Kids* hat ihren Ursprung daher, da die Kinder der
Generation Y fur alle Leistungen, ob im Sportverein oder der Musikschule
Pokale, Urkunden erhalten haben (vgl. Tulgan 2009, S. 8).

Klaus Hurrelmann (2015) vergleicht die Generation Y mit einer Weinrebe:
,Gepragt durch die Umwelt, wachst sie vor sich hin und wird behutsam vom
Winzer beschnitten, leicht angebunden und in die gewiinschte Richtung
gelenkt.“ (vgl. Die Welt online 2015).

2.4. Weitere Generationen

2.4.1. Generation Babyboomer

Der Begriff Babyboomer stammt urspriinglich aus den Vereinigten Staaten
und bezeichnet die Generation mit einer hohen Geburtenrate (Englisch -
Babyboom) nach dem 2.Weltkrieg. Die Generation der Babyboomer wurde
zwischen 1946 und 1964 geboren (vgl. Arnold 2012, S. 17). Oertel (2014)
hingegen zahlt die Geburtenjahrgdnge 1955 bis 1969 zur Generation der
Babyboomer (vgl. Oertel 2014, S.11). Da in Westeuropa der starke
wirtschaftliche Aufschwung erst zu Beginn der 1950er Jahre einsetzte,
stiegen die Geburtenraten in Westdeutschland erst mit dem wirtschaftlichen
Aufschwung um 1955. Durch die Entwicklung alternativer Verhitungsmittel
— der Antibabypille — kam es ab den 1960er Jahren zu einem starken
Geburtenrickgang und damit zu dem Ende der geburtenstarken
Jahrgéange. Diesen Einbruch bei den Geburtenzahlen kann man deutlich in
der demographischen Entwicklung sehen, welcher als ,Pillenknick”
bezeichnet wird (vgl. Parment 2013, S. 8).

Die Babyboomer wurden in einem geschitzten Umfeld geboren und
wuchsen in stabilen Familienkontexten auf. Sie genossen eine Uberwiegend

antiautoritare Erziehung (vgl. Oertel, 2014, S.32).

Der Generationenwandel am Arbeitsmarkt geht mit veranderten
Vorstellungen gegeniber und mit Erwartungen an die Arbeit einher. Der

Generationenwechsel bringt unterschiedliche Herausforderungen in
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verschiedenen Landern mit sich. In den meisten westlichen Landern geht
mit der Generation der Babyboomer eine grof3e Gruppe von Arbeithnehmern

uber einige Jahre hinweg ins Rentenalter.

Durch den demographischen Wandel in der westlichen Welt entstand ein
Fachkraftemangel, da eine Grol3zahl von den alteren, gut ausgebildeten
Arbeitnehmern, nahezu zeitgleich in Rente geht und es in der Generation Y
weniger Arbeitnehmer/innen gibt, die diese neu zu besetzenden Stellen
fullen kdnnten. Dieser Fachkraftemangel ist bereits heute in Deutschland zu
spiuren und wird sich nach der Prognose der Bundeszentrale flr politische
Bildung weiter verscharfen (vgl. Bundeszentrale fur politische Bildung
online 2014). Durch diese Veranderungen auf dem Arbeitsmarkt wird es
starker darauf ankommen, die Belange der nachfolgenden Arbeithehmer —
aus der Generation Y — zu bertcksichtigen, was Veranderungen im Bereich

des Personalmanagements verlangt.

Die Angehorigen der Generation der Babyboomer gehdrten zu der Gruppe
mit der geringsten Wechselneigung des Arbeitsplatzes. Allerdings bestand
aufgrund des wirtschaftlichen Wachstums in der Vergangenheit und der
Arbeitsplatzsicherheit (geringe Arbeitslosigkeit) hierzu auch keine
Notwendigkeit, weshalb der Verbleib an einer Arbeitsstelle die ,Normalitat"
war. Die Arbeitsstelle wurde nur bei besonderen Umstanden gewechselt
(vgl. Ruthus 2014, S.8). Es gab keine Notwendigkeit und Anreize, den Beruf
zu wechseln oder sich diesbeziglich weiterzubilden.

Arbeitsplatzwechsel fanden meist branchen- oder industrieintern statt. Die
Generation der Babyboomer reagiert Uberwiegend empfindlich auf Kritik
(vgl. Weise 2011, S.46). Weitere wichtige Werte der Babyboomer waren der
Erhalt einer hohen Lebensqualitat, ein zutragliches Einkommen,
ausreichend soziale Kontakte, sowie das Erleben von sozialer
Gerechtigkeit. In den letzten Jahren gewannen Werte wie die Verrichtung
einer sinnstiftenden Arbeit und Verantwortung im Beruf zu erleben,
zunehmend an Bedeutung. Die Arbeitnehmer/innen der Generation der

Babyboomer bevorzugen eine strukturierte Arbeitsweise (z.B. in Meetings),
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wobei Diskussionen und Teamarbeit eine entscheidende Rolle spielen (vgl.
Hauke/ Ilvanova 2008, S. 59).

Zu den Starken der Babyboomer auf dem Arbeitsmarkt zahlen
Teamfahigkeit, Durchsetzungsvermogen, Ehrgeiz und ein hohes
Engagement (vgl. Oertel 2008, S.26 ff.). Diese Eigenschaften und
Einstellungen gegenuber der Arbeit waren hilfreich, um sich im Wettbewerb
gegen die hohe Konkurrenz der vielen Babyboomer durchzusetzen (vgl.
Mangelsdorf 2015, S.16). Die Arbeitnehmer/innen erreichten durch die
Uberdurchschnittliche Leistungsfahigkeit und hohe Leistungsbereitschaft in
der Vergangenheit eine hohe Arbeitsplatzsicherheit. Dies drickt sich in dem
charakteristischen Spruch aus: ,Thank God it’'s Monday.“ (Vgl. Zemke et al.
2000, S. 21). Die Babyboomer sehen die Arbeit als Pflicht. Die
Arbeitnehmer der Generation der Babyboomer gelten als prozess- anstatt
ergebnisorientiert. Es soll ihnen schwer fallen Feedback zu erhalten und mit
Kritik umzugehen (vgl. Zemke et. al. 2000, S. 63-91).

Bei ihren Kaufentscheidungen und Investitionen spielen Emotionen und
Asthetik nur eine untergeordnete Rolle. Vielmehr haben Funktionalitt,
Vernunft und Sachlichkeit einen entscheidenden Einfluss auf den Kauf.
Diese Einstellung hat mehrere Ursachen. Die Babyboomer wuchsen in der
Nachkriegszeit auf. In dieser Zeit gab es keinen Warenuberfluss, wie wir ihn
heute kennen. Zu Beginn des Wirtschaftswunders verbreitete sich eine
kollektivistische, eher links ausgerichtete Einstellung in der Gesellschaft.
Dadurch wurden individuelle Bedurfnisse denen der Gemeinschaft
untergeordnet (vgl. Parment 2013, S.8 f.).

Ein besonderes Merkmal der Generation der Babyboomer — Stichwort 68er
Generation — war gepragt durch die Ablehnung der Normierungen der
vorherigen Kriegsgeneration und gegen deren gesellschaftlich bedingte
Einengung (vgl. Huber/ Rauch 2013, S. 15).
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2.4.2. Generation X

Wie bei der Generation der Babyboomer gibt es unterschiedliche
Definitionen, welche Alterskohorte zur Generation X gezahlt wird. Zemke
et. al. (2000) fasst Personen, die zwischen 1960 und 1980 geboren wurden,
zur Generation X zusammen. Tulgan (2009) hingegen zahlt alle Personen,

die in den 1970er Jahren geboren wurden, zur Generation X.

Die Bezeichnung Generation X geht auf den kanadischen Autor Dennis
Coupland (1991) zurlck, der diesen Begriff fir die Beschreibung dieser
Kohorte pragte. In seinem Werk ,Generation X — Geschichten fir eine
immer schneller werdende Kultur® kritisiert er unter anderen die
Wohlstandssituation (vgl. Parment 2013, S.7). In der Literatur wird die
Generation X auch als ,Generation Golf* oder als ,Null Bock Generation®
beschrieben (vgl. Dahlmanns 2014, S.15). Die Generation X wurde von der
Generation der Babyboomer eher negativ angesehen, da traditionelle
Werte wie die Grindung einer Familie und das Eingehen einer Ehe als nicht
mehr unerlasslich gesehen wurden, sondern lediglich als eine von
unterschiedlichen Mdglichkeit der privaten Lebensgestaltung (vgl. Parment
2013, S.4).

Die Generation X wird in einigen Quellen als frustriert, desillusioniert und
orientierungslos beschrieben, die nach den Jahren mit starkem
wirtschaftlichen Aufschwung der Vorgangergeneration (Babyboomer) mit
politischen Unsicherheiten und Wirtschaftskrisen (Olkrise 1979/80)
konfrontiert war (vgl. Ruthus 2013, S.14).

Im Zuge des gesellschaftlichen Wandels des traditionellen Familienbildes
wurden eigene Kinder von der Generation X eher als Belastung empfunden.
Durch die Abnahme traditioneller Werte und Bedeutungsverschiebungen
entwickelte sich auch eine hohere Trennungsbereitschaft, was ansteigende
Scheidungsraten zur Folge hatte. Aufgrund einer hoéheren
Frauenerwerbstétigkeit wurden die Kinder der Generation X auch als
~Schlisselkinder” bezeichnet, da sie friher auf sich gestellt waren und somit
frGher selbstandig werden mussten (vgl. O’Bannon 2001, S.97f.).
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3. Allgemeine Anspriche/ Winsche der Generation Y an
den Arbeitsplatz

Im Folgenden werden Erwartungen und Einstellungen gegenlber der Arbeit
bzw. Arbeitgebern und daraus resultierende Verhaltensweisen genannt, die
als typisch fur die Generation Y angesehen werden. Dies soll unabhangig
der Kritik erfolgen, dass innerhalb dieser Kohorte groRe Unterschiede
bestehen, es Uberschneidungen und Abgrenzungsprobleme gibt und die
Alterskohortenauffassung als Generationsdefinition dominiert.

Die grof3e Auswahl an Entfaltungsmdglichkeiten, wie beispielsweise bei der
Wahl nach dem Studiengang, geht fir viele mit Angsten und
Orientierungslosigkeit einher. Die enorme Bandbreite an Mdglichkeiten in
der Ausbildung und im Beruf wird in der Generation Y als Fluch und Segen
zugleich gesehen. Die vielen WahIimoglichkeiten eréffnen Chancen, Berufe
zu erlangen, die ihre Eltern nie erlernen konnten und die mehr den eigenen
Interessen und Stéarken entsprechen. Diese Vielzahl kann aber auch als
Uberangebot zur Uberforderung und Entscheidungsschwéche fiihren. Mit
der Orientierungslosigkeit geht oftmals eine gesteigerte Sinnsuche einher
(vgl. Ruthus 2014, S. 10ff.). Unabhéngig des Rickgangs in den
Geburtenzahlen, gilt die Generation Y als die bisher am besten
ausgebildete Generation. So erreichte die Zahl der Maturantinnen und
Maturanten in Osterreich 2012/13 einen neuen Hochststand (vgl. Statistik
Austria 2015, S.40).

Bei der Arbeitsplatzsuche sind die Unabhangigkeit von anderen Personen
und das Ausleben der Individualitat wichtiger als monetare Werte, solange
das Gehalt als fair und leistungsgerecht empfunden wird (vgl. Tulgan 2009,
S.14).

Durch die zahlreichen Wahlméglichkeiten und der immer bestehenden
Option, den Arbeitgeber zu wechseln, sich umschulen zu lassen oder in
einem anderen Bereich arbeiten zu kénnen, sind die Arbeithehmer/innen
der Gegenration Y bezuglich ihrer Berufsauffassung wechselfreudig. So

liegt die durchschnittliche Beschéaftigungsdauer bei Mitarbeitern/innen der
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Generation Y bei 16 Monaten (vgl. Parment 2009, S.18). Hierbei gilt es zu
berticksichtigen, dass diese Personen der Generation Y noch nicht lange
berufstatig sind. So kann es sich auch um das Phanomen einer
Findungsphase handeln und die Ergebnisse uber die Dauer an einem

Arbeitsplatz in 20 Jahren ein anderes Bild ergeben.

Der positiven Konnotation steht jedoch auch eine kritische Sicht gegenuber,
wonach die Generation Y, auch als ,generation maybe“ genannt, die nach

Zemke et.al (2000) als orientierungslos und sprunghaft bezeichnet wird.

Es werden im Folgenden gréRere Studien vorgestellt, die einen Bezug zur

Generation Y haben.

Die Kienbaum Studie aus dem Jahr 2015 untersuchte, was der Generation
Y in Bezug auf ihren Beruf und ihre Freizeit zukunftig wichtig ist. Demnach
streben nur 20% der Schulabsolventen eine ,Karriereorientierung an,
wahrend 67% der Befragten die Bedeutung von ,Familie und Freunde“ dem

Beruf und einer Karriere vorziehen (vgl. Kienbaum Studie 2015, S9.1f.).

In der Kienbaum Studie (2015) wurden 601 Studierende unterschiedlicher
Studiengange schriftlich befragt, wobei der Anteil der mannlichen (46,3%)
und weiblichen (47,8%) Probanden/innen ausgeglichen war. Ein Grol3teil
der Probanden/innen studierte Wirtschaftswissenschaften (44%), gefolgt
von Ingenieurs- (12%), Sozial- und Geisteswissenschaften (9%). Das
Durchschnittalter lag bei 27 Jahren (vgl. Kienbaum Studie 2015, S. 7).

Die Kienbaum Studie (2015) unterteilt die Generation Y nach deren Werten

und Vorstellungen in Bezug zur Arbeit in vier Gruppen:

- Die Erlebnisorientierten (29%)
- Die Ambitionierten (38%)
- Die Orientierungssuchenden (13%)

- Die Karriereorientierten (20%)

Der Erlebnisorientierten: 29% der Befragten wirden sich zu diesem

Wertemodell bekennen. Hierbei stehen Familie und Freunde im
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Vordergrund (81%). Der Erlebnisorientierte ist stark auf den privaten
Bereich fokussiert und setzt dabei hohe Prioritaten, berufliches und privates
in Einklang zu bringen. Es gibt ein hohes Harmoniebedurfnis und das
Streben nach einer kollegialen Arbeitsatmosphare. Zu dieser Gruppe

gehoren 64% der Frauen und 36% der Manner.

38% der Befragten wirden sich zu den Ambitionierten zahlen. Wie bei den
Erlebnisorientierten stehen auch Familie und Freunde im Vordergrund
(81%). Daneben streben die Ambitionierten nach beruflichem Erfolg und
Aufstieg, wobei sie beide Ziele, Familie und Karriere, miteinander verbinden
mochten. Fur dieses Ziel sind sie bereit, hart zu arbeiten und Opfer in
anderen Bereichen zu bringen. Frauen und Manner sind in dieser Gruppe
prozentual nahezu gleich verteilt. Die Ambitionierten fordern

Karrierechancen und vielfaltige Aufgabenanforderungen (91%).

Die Orientierungssuchenden stellen 13% der Generation Y dar. Dieser Typ
zeichnet sich durch geringe Wert- und Zielsetzungen aus. Dieser
Personentyp ist eher wenig karriereorientiert. Am ehesten wichtig sind ihm
die Gesundheit (53%), sowie Familie und Freunde (51%). Personen dieses
Typus sind sich unschlissig, in welchem Bereich sie arbeiten wollen.
Manner (54%) und Frauen (46%) sind ungefahr gleichm&lig verteilt.

Die Gruppe der Karriereorientierten stellt 20% der Generation Y dar.
Auffallig hierbei ist der Uberdurchschnittlich hohe Anteil an Mannern (67%).
Das wichtigste Ziel im Beruf ist Erfolg und Karriere (77%). Der Hauptantrieb
wird in eine Veranderungsmotivation gesehen (vgl. Kienbaum Studie 2015,
S. 15ff.).

Die Generation Y wird als weniger karriereorientiert wahrgenommen, was
unter anderen an einer anderen Auffassung von Karriere liegt. So wendet
sich die Generation Y von den klassischen Karriereverlaufen ab, bei denen
man sich einmal fur eine Ausbildung entscheidet, den Beruf erlernt und das
ganze Berufsleben in einem Unternehmen arbeitet und innerhalb dieses
Unternehmens auf der Karriereleiter aufsteigt. Die Generation Y préferiert
dagegen alternative Karrieremodelle, wie Fach-, Projekt-, und
Portfoliolaufbahnen (vgl. Thoma 2014).
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Die Generation Y hat heute eine andere Vorstellung vom Arbeitsleben als
es noch bei ihren Eltern aus der Generation der Babyboomer der Fall war.
Die Generation Y strebt nicht mehr ausschliel3lich nach beruflichem Erfolg,
vielmehr sollen Beruf und Familie starker im Einklang zueinanderstehen.
Die Menschen in dieser Generation streben eher nach
Selbstverwirklichung, als nach einem schnellen Karriereaufstieg. Die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eines der zentralen Ziele dieser
Generation. Fur die Generation Y verschwimmt die Grenze zwischen Beruf
und Privatleben zunehmend und sind nicht mehr strikt voneinander getrennt
(Work-Life-Balance). Die Grenzen zwischen Arbeit und Privaten wird von
der Generation zunehmend aufgeweicht und es kommt zu flieBenderen
Ubergangen (vgl. Hopson/ Ledger 2009, S.4). Im Gegenzug fordern die
Mitarbeiter der Generation Y aber auch ein Entgegenkommen des
Arbeitgebers, beispielsweise private Dinge in gewissem Mal3e wahrend der
Arbeitszeit erledigen zu durfen (vgl. Kienbaum-Studie 2015, S.9 ff.). Des
Weiteren fordern Menschen der Generation Y ein regelmaRiges und
zeitnahes Feedback zu ihrer Tatigkeit (vgl. Ruthus 2014, S. 12f.).

Die 6. Jugendstudie in Osterreich (2001) kommt zu &hnlichen Ergebnissen.
Unter Jugendlichen versteht die Studie alle 14 — 24Jahrigen Jungen und
Madchen in Osterreich. Arbeit gilt unter Jugendlichen, also unter den
jungsten Mitgliedern der Generation Y als existenz- und identitatsstiftender
Faktor (vgl. Bundesministerium fur Wirtschaft, Familie und Jugend online
2011, S. 184). Die Studie belegt, dass den Jugendlichen eine gelingende
Balance zwischen Beruf und Freizeit Uberaus wichtig ist, wobei
Selbstverwirklichungsaspekte zunehmend auf die Freizeit verlegt werden
(vgl. Bundesministerium fur Wirtschaft, Familie und Jugend online 2011, S.
186).

Die 17. Shell Jugendstudie (2015) untersuchte die Werte der heutigen
Jugend, sowie die Erwartungen an den Beruf. Hierfir wurden 2558
Jugendliche im Alter von 12-15 Jahren befragt (vgl. Shell Studie 2015, S.
32).
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Die Erwartungen der Generation Y lassen sich in zwei Felder
zusammenfassen: Dem Nutzen auf der einen, sowie der Erfullung auf der
anderen Seite. Unter der Nutzenorientierung wurde neben einem hohen
Einkommen, guten Aufstiegschancen ausreichend Freizeit genannt. Unter
Erfillung wird eine Sinnhaftigkeit bei der Ausfihrung des Berufes
verstanden, wobei dieser Aspekt bei Frauen hoher gewichtet wird als bei
Mannern. 91% der Befragten finden eine funktionierende Work-Life-
Balance wichtig, wobei nur 47% Uberstunden als zu einem Beruf
dazugehdrig verstehen. In der Shell Studie gab ein Grof3teil an, die
Planbarkeit der Berufstatigkeit, mit klar festgelegten Arbeitszeiten, sei ihnen
sehr wichtig (vgl. Shell Studie 2015, S. 16). Dies steht im Gegensatz zu
Aussagen wie von Parment (2013), wonach die Generation Y eher flexible

Arbeitszeiten bevorzuge (vgl. Parment 2013, S.81).

Laut der Befragung der Shell-Studie zeigte sich die Karriereorientierung als
eher schwach ausgepréagt. Aus den Aspekten des Berufslebens wurden vier
verschiedene Typen abgeleitet, wie junge Personen der Generation Y
beruflich orientiert sind: die Idealisten, die Distanzierten, die
Bodenstandigen, sowie die Durchstarter (vgl. Shell Studie 2015, S. 17).

Die Idealisten stellen 18% der Befragten dar. Ein Hauptaugenmerk dieser
Gruppe liegt in der Erfullung durch den Beruf, welcher sinnstiftend sein soll
und soziale Komponenten vereinbart. Die Karriereorientierung und die
Planbarkeit des Berufs sind hingegen nur unterdurchschnittlich ausgepragt
(vgl. Shell Studie online 2015, S. 17).

Die Distanzierten stellen ebenfalls 18% der Befragten dar. Im Vergleich zu
den ldealisten haben die Distanzierten moderate Erwartungen an die
Erfillung durch den Beruf. Die Erwartungen an den Beruf sind eher gering

ausgepragt; Karriereorientierung wurde als wenig wichtig empfunden.

Die Bodenstéandigen stellen 27% der Befragten dar. Fir sie steht der Nutzen

der Arbeit im Vordergrund, wobei ebenfalls Wert auf die Planbarkeit des
Berufs und auf die Karriere gelegt wird. Die Erfillung durch den Beruf spielt

eine untergeordnete Rolle.
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Die Idealisten stellen mit 37% die gréRte Gruppe dar. Bei dieser Gruppe
werden der Nutzen der Arbeit, sowie die Erfullung im Arbeitsleben als gleich
wichtig angesehen, wobei sich die Arbeit an das Leben anpassen muss und
nicht umgekehrt.

Diese vier verschiedenen Grundtypen mussen sowohl von Lehrer/innen,
Ausbilder/innen und spater von den Arbeitgebern/innen verschieden
gefordert und motiviert werden, um den verschiedenen Gruppen gerecht zu

werden.

3.1. Der Arbeitsmarkt und die Generation Y

Der Arbeitsmarkt ist in einem stetigen Wandel, der in den kommenden
Jahren durch den Generationenwechsel verstéarkt gepragt werden wird. Mit
dem Generationenwechsel am Arbeitsmarkt gehen veranderte
Anforderungen fur Unternehmen einher, welche auf die Bedirfnisse und
Winsche der jungen Arbeitnehmer/innen eingehen, um im Wettbewerb um
Fachkrafte mit anderen Unternehmen konkurrenzfahig zu bleiben. Parment
(2013) beschreibt hierzu mehrere grol3e Verdanderungen auf dem
Arbeitsmarkt durch die Generation Y, auf welche die Unternehmen
zunehmend eingehen. Viele Arbeitnehmer/innen streben in ihrem Beruf
eine Selbstverwirklichung an. Wahrend bei den Babyboomern berufliche
und private Belange strikt voneinander getrennt waren, gibt es einen
zunehmenden Trend, sich im Beruf selbst verwirklichen zu wollen. Hierfur
mussen Unternehmen die Rahmenbedingungen schaffen, damit
Mitarbeiter/innen dies umsetzen und kreativ Einfluss auf die eigene Arbeit
nehmen kdnnen. Die Generation Y hat den Anspruch, bei der Arbeit Spal3
zu haben und eigene Interessen zu verfolgen. Dabei andert sich die
kollektivistische Sichtweise der Generation der Babyboomer zunehmend
zur individualistischen Sichtweise der Generation Y. Das Image eines
Unternehmens, sowie die Werte, die vom Unternehmen gelebt und
vermittelt werden, haben bei der Generation Y bei der Auswahl des
Arbeitgebers einen zunehmend héheren Stellenwert (vgl. Parment 2013,
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S.51f.). Um das Image und die Werte des Unternehmens zu vermitteln und
zu bewerben, spielen soziale Netzwerke eine immer bedeutendere Rolle,

um die Generation Y direkt anzusprechen.

Durch den Generationenwechsel verandern sich die Familienstrukturen und
Familienkonstellationen, wodurch neue Anspriche an den Arbeitsmarkt
entstehen. So gehen immer mehr Frauen einer Vollzeitbeschéaftigung nach,
Méanner kiimmern sich vermehrt um den Nachwuchs, wodurch zunehmend
flexible Arbeitszeitmodelle gewilnscht werden. Die Erziehung und die
alltagliche Versorgung von Kindern wird zunehmend von beiden Elternteilen
getragen. Dadurch mussen Arbeitsausfalle, beispielsweise auf Grund von
Krankheit des Kindes, von beiden Elternteilen kompensiert werden. Hierbei
wird zunehmend ein Entgegenkommen seitens des Unternehmens
gefordert (vgl. Parment 2013, S.60f.). Allerdings deckt sich die ge&ul3erte
mannliche Emanzipation im Familienleben, was die Rollenverteilung bei
Fursorge und Erziehung der Kinder und das Engagement im Haushalt
betrifft, (hoch?) nicht mit dem tatsachlichen Verhalten im Alltag. Was z.B.
die Moglichkeit der Elternzeit angeht, so wird diese trotzdem nur von einem
Bruchteil der Vater in Anspruch genommen.

Die Informationsdichte ist in den letzten Jahren deutlich gestiegen. Durch
die Uberflutung an Werbung und Informationen durch Plakate, Anzeigen,
soziale Netzwerke, Werbung auf der Stral3e, im Internet oder im Fernsehen,
nehmen viele Personen der Generation Y diese Werbung kaum noch war.
Jedoch haben sie gelernt, wo und wie man gezielt die passenden
Informationen erhalt. Die jungen Arbeitnehmer/innen der Generation Y
konnen sich heute viel leichter Gber Unternehmen und deren Produkte
informieren als noch die Vorgangergeneration. Somit kann eine Person bei
der Berufswahl heute viel leichter an verschiedenen Berufsangeboten von
diversen Unternehmen gelangen und diese leichter miteinander vergleichen
(vgl. Parment 2013, S.68).
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3.2. Work Life Balance

Auf diesen Begriff wird im Folgenden néher eingegangen, da er sowohl eine
weitverbreitete alltagssprachliche und wissenschaftliche Verwendung
findet, als auch als Oberbegriff fur eine Vielzahl von Mal3nahmen

angesehen wird.

Der englische Begriff Work Life Balance setzt sich aus den Wértern ,work®
(Arbeit), ,life“ (Leben) und ,balance” (Balance, Gleichgewicht) zusammen
und beschreibt die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben/ Familie, d.h.
beide Lebensbereiche sollten moéglichst im Einklang miteinander stehen.
Allerdings finden sich unterschiedliche Definitionen, was unter Work Life
Balance zu verstehen ist, unabhangig jeweiliger subjektiver Auffassungen.
Zunachst stehen sich die beiden scheinbar gegensatzlichen Begriffe Arbeit
und Leben/ Freizeit einander gegenuber, die es gilt, zueinander ins
Gleichgewicht oder in Balance zu bringen.

Der deutsche Begriff fur Work-Life-Balance stammt urspringlich von
Badura (2004), welcher die "familienbewusste Personalpolitik" beschreibt
(vgl. Badura 2004, S.5).

Das Bundesministerium fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend (2005)

definiert Work-Life-Balance folgendermal3en:

~Work-Life-Balance bedeutet eine neue, intelligente Verzahnung von
Arbeits- und Privatleben vor dem Hintergrund einer verénderten und sich
dynamisch verandernden Arbeits- und Lebenswelt. Betriebliche Work-Life-
Balance-Mal3nahmen zielen darauf ab, erfolgreiche Berufsbiografien unter
Rucksichtnahme auf private, soziale, kulturelle und gesundheitliche
Erfordernisse zu ermdglichen.” (Vgl. Bundesministerium fur Familien,

Senioren, Frauen und Jugend online 2005).

Die Work-Life-Balance Studie des Bundesministeriums fiur Familie,
Senioren, Frauen und Jugend (2005) spricht von einem dreifachen Gewinn
durch Work-Life-Balance. Zum einen resultieren daraus Vorteile fir

Unternehmen und Arbeitgeber/innen, zum anderen fuhrt Work-Life-
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Balance zu einem gesamtgesellschaftlichen/volkswirtschaftlichen Nutzen.
SchlieBlich gilt das Work-Life-Balance Konzept als Motor flr
wirtschaftliches Wachstum und sichert die gesellschaftliche Stabilitat (vgl.
Bundesministerium fiur Familien, Senioren, Frauen und Jugend online
2005, S.4ff.).

Eine weitere Erklarung sieht in der Work-Life-Balance die erfolgreiche
Kombination der Dimensionen Familienleben, Privatleben und Berufsleben
(vgl. Scholz 2007, S. 41).
Insgesamt kommt der Gestaltung der Beziehung zwischen Privat- und
Arbeitsleben eine hohe Bedeutung zu, und die jeweilige Vereinbarkeit
dieser beider Bereiche wird als wichtige Aufgabe eines jeden Individuums
erachtet. Darliber hinaus wird in der Ausgewogenheit/ Balance zwischen
diesen beiden Bereichen eine grof3e Bedeutung fur die physische und
psychische Gesundheit gesehen (vgl. Michalk/ Nieder 2007, S.21ff.).
Fur die Personalabteilungen gibt es verschiedene Instrumente, wie sie fur
Mitarbeiter/innen eine ausgewogene Work-Life-Balance schaffen kénnen:
. intelligente Verteilung der Lebensarbeitszeit
2. Flexibilisierung von Ort und Zeit der Arbeit
. Mitarbeiterbindung durch individuelle Forderung und Weiterbildungs-
mafinahmen (vgl. Bundesministerium fur Familien, Senioren, Frauen und
Jugend online 2005, S.6).

3.2.1. Work-Life-Balance Konzepte

Die folgende Abbildung soll die Vorteile einer funktionierenden Work-Life-
Balance aus Sicht von Unternehmen, der Gesellschaft und der
Beschaftigten veranschaulichen.
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Gesellschaft
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Unternehmen und

Hochwertiger Produktionsfaktor Mitarbeiter
zur Unternehmenszielerreichung

Abbildung 2: Work-Life-Balance Konzepte (vgl. Prognos-Studie 2005, S.2)

Die Vorteile fur die Mitarbeiter/innen liegen in der Vereinbarkeit von
Erwerbswinschen und privaten Verpflichtungen. Durch eine
funktionierende Work-Life-Balance wird es Paaren leichter gemacht, Beruf,
Karriere und die Erziehung des Kindes zu vereinen. Dies hat wiederum den
positiven Effekt fur die Unternehmen, dass zufriedene und motivierte
Mitarbeiter/innen leistungsorientiert sind und geringere Fehlzeiten

aufweisen als unzufriedene Kollegen/innen.

Eine gelingende bzw. funktionierende Work-Life-Balance innerhalb des
Unternehmens fuhrt zu einem positiven Image des Arbeitgebers, was
wiederum zu einer steigenden Attraktivitat als Arbeitgeber und damit die
Chance auf gut ausgebildete Fachkrafte, erhoht. Zufriedene
Mitarbeiter/innen identifizieren sich mit dem Arbeitgeber, was wiederum zu
einer hoheren Produktivitat infolge eines hdheren Arbeitsvolumens und zu
einem positiven Betriebsklima fihrt. Aber nicht nur Unternehmen und
Mitarbeiter/innen profitieren von einer funktionierenden Work-Life-Balance,
auch die Gesellschaft hat einen Nutzen hiervon. Durch eine hdhere
Erwerbstatigkeit kommt es zu einem hoéheren Einkommen pro Haushalt.
Durch ein héheres Einkommen wird wieder mehr Geld investiert, was

wiederum die Wirtschaft ankurbelt. Durch eine Verbesserung der Work-
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Life-Balance und der daraus resultierenden gesteigerten Wirtschaftskraft
haben sowohl die Gesellschaft als auch der Sozialstaat Vorteile, da die
finanziellen Belastungen aufgrund von Krankheitstagen gemindert werden
(vgl. Bundesministerium fur Familien, Senioren, Frauen und Jugend online
2005, Kapitel 5).

Die Prognos AG hat in Zusammenarbeit mit dem Bundesministerium far
Familie, Senioren, Frauen und Jugend und dem Bundesministerium fur
Wirtschaft im Auftrag von mehreren namhaften Grol3unternehmen, wie der
Bertelsmann AG, Commerzbank AG, DaimlerChrysler AG, Deutsche
Telekom, Fraport AG, Vattenfall Europe AG und der Voith AG die erste
groBe Studie zur Work-Life-Balance erstellt. Hierfir gewahrten die
Unternehmen Einblicke in die jeweiligen Work-Life-Balance Programme.
Die Prognos AG hat die Daten der Unternehmen analysiert und daraus eine
Modellrechnung abgeleitet (vgl. Bundesministerium fir Familien, Senioren,
Frauen und Jugend online 2005, S.7).

Nach Berechnungen dieser Studie erbringen Work-Life-Balance
MalRnahmen nicht nur auf betriebswirtschaftlicher, sondern auch auf
volkswirtschaftlicher Ebene, positive Effekte. So ging die Studie davon aus,
dass mit der Umsetzung von integrierten Work-Life-Balance-Konzepten (ab
2005), sowonhl bei privaten, als auch bei 6ffentlichen Arbeitgebern bis zum
Jahr 2020 221.000 zusatzliche Arbeitsplatze entstehen, es 1 Millionen
zusatzliche Geburten gibt und die Krankenkassen 152 Mrd. € einsparen
kénnen (vgl. Prognos-Studie, Band 2 2005, S. 6).

Fur die Unternehmen gibt es, nach Angaben in der Prognos-Studie, eine
Vielzahl von Vorteilen, wenn sie Work-Life-Balance-Mal3hahmen anbieten.
Gehen Unternehmen in ihren Stellenausschreibungen auf Work-Life-
Balance-Mal3nahmen ein, steigt die Zahl der Bewerbungen. Die Fluktuation
nimmt ab, da Mitarbeiter/innen aufgrund der Angebote langer im
Unternehmen bleiben. Ebenfalls soll sich das Betriebsklima verbessern
und soll sich die Einsatzbereitschaft erhbhen, wenn es die Moglichkeit ftr
individuelle Losungen zur Vereinbarkeit des Beruf- und Privatlebens gibt.

Durch die Zufriedenheit der Mitarbeiter/innen sinkt deren Krankenstand,
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wodurch wiederum die Produktivitat im Unternehmen erhoht wird (vgl.
Prognos-Studie Band 2, 2005, S.11).

Voggenreiter (2014) kritisiert die Prognos Studie aus dem Jahr 2005. Durch
den Auftrag der Unternehmen, welche die Studie finanziert haben, sei die
Studie der Notwendigkeit nach einem Wirtschaftswachstum verpflichtet.
Work-Life-Balance Mal3hahmen gelten als Hoffnungstrager fir Innovation
und Wachstum fur die Wirtschaft (Voggenreiter 2014, S. 3f.). Voggenreiter
sieht den Begriff Work-Life-Balance kritisch. Die Unterscheidung und die
damit einhergehende Entscheidung, entweder Arbeit oder Freizeit/Leben,
suggeriere einen negativen Begriff der Arbeit. Voggenreiter bemangelt an
dem géangigen Work-Life-Balance Konzept, dass dadurch oftmals versucht
werde, Fluktuation und Krankheitstage 2zu senken und die
Mitarbeiterbindung zu starken (vgl. Voggenreiter 2014, S. 1f.). Weiterhin
kritisiert Voggenreiter den Begriff der Balance. Der Begriff Balance
vermittelt ein mihsames Achten auf ein Gleichgewicht, auf eine
Ausgewogenheit, was eher negativ behaftet ist. Sie praferiert den Begriff
des Rhythmus, da dieser eher mit Leichtigkeit verbunden wird.

Voggenreiter bevorzugt den Begriff ,Work-Life-Rhythm.”

Vasek (2013), ein weiterer Kritiker beschrieb das Work-Life Balance
Konzept wie folgt: ,. . . Work-Life-Balance ist Bullshit, ein inhaltsleerer
Begriff, der uns suggerieren soll, dass Arbeit und Leben zwei verschiedene,
voneinander getrennte Welten seien. Und dass das wahre, gute Leben erst
nach Feierabend beginnt. In der einer Welt miihen wir uns sinnlos ab, in
der anderen verwirklichen wir uns selbst. . . . Doch was wir brauchen, ist
gute Arbeit, die unsere Fahigkeiten zur Geltung bringt — und die beitragt zu
einem guten Leben.“ (Vgl. Vasek 2013, S. 14).

Dagegen sieht Handeler (2009) die Work-Life-Balance MalR3hahmen als ein
neues Hoch im Konjunkturzyklus. Der Anhanger der Kondratieff'schen
Theorie der Konjunkturzyklen ist der Meinung, die Optimierung und
Gestaltung der menschlichen Kommunikations- und Arbeitsprozesse
stellen einen neuen Konjunkturschub dar. Die bisherigen Konjunkturzyklen

waren die Entwicklung der Dampfmaschine 1815, der Bau der Eisenbahn
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1873, die Erfindung und Verbreitung von elektrischem Strom 1918, die
Erfindung und Entwicklung des Autos in Massenproduktion ab ca. 1973,
sowie die innovativen Informationstechniken, wie dem Internet ab ca. 2002
(vgl. Handeler 2009, S.226 ft.).

Franzke und Wien (2013) sehen in der Mischung aus unterschiedlichen
Work-Life-Balance Modellen den Erfolgsfaktor fir Unternehmen. Durch die
verschiedenen Vorstellungen und Winsche nach der Umsetzung der
Work-Life-Balance, von Eltern, Alleinerziehenden und Singles, sei es
leichter moglich auf diese unterschiedlichen Winsche einzugehen und
gleichzeitig keine Engpéasse im Unternehmen zu haben (vgl. Franzke, Wien
2013, S.151).

Ein alternativer Begriff zur Work-Life-Balance stellt die Life-Domain-
Balance dar. Dieser Begriff beinhaltet bzw. verweist auf die Existenz
unterschiedlicher Lebensbereiche (z.B. Familie, Beruf, Freunde, Hobbies

etc.) hat das Ziel, diese in ein Gleichgewicht zu bringen.

3.3. Individualitat

Wahrend die Gesellschaft vor einigen Jahrzehnten Werte wie
Kollektivismus, Solidaritat, Gemeinsinn gepragt haben, hat sich innerhalb
und durch die Generation Y ein Wertewandel hin zum Individualismus
verschoben (siehe Generation Y, S.22). Die zunehmende Bedeutung des
Individualismus gilt als eines der bedeutungsvollsten Werteverschiebungen
der Generation Y (vgl. Dahlmanns 2014, S. 34). Die Menschen streben
zunehmend nach Unabhangigkeit, einer Haltung, die in der Gesellschaft
einen hohen Stellenwert geniel3t. Jedoch bedeutet dies nicht, dass die
Gesellschaft zunehmend egoistisch wird. Dieser Wertewandel geht
vielmehr einher mit dem steigenden individuellen Gestaltungsspielraum
des eigenen Lebens. Die Menschen haben nicht nur im privaten, sondern
ebenfalls beim Konsumverhalten mehr Wahlméglichkeiten als noch vor

einigen Jahrzehnten (vgl. Parment 2013, S. 32ff.). So dienen individuelle
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Kaufentscheidungen dazu, die Einzigartigkeit der Person auszudricken

und sich von anderen zu unterscheiden.

Daneben verschwimmen die Grenzen zwischen Privatleben und
Arbeitsleben zunehmend. Dies héngt u.a. auch mit der Art der Arbeit
zusammen, was im klassischen Produktionsbetrieb weniger mdglich ist als
im Bereich Bildung, IT-Sektor und Dienstleistung. Diese geringere
Abgrenzung kann einerseits dazu fuhren, dass es leichter werden kann,
berufliche und private Belange miteinander zu verbinden und in positiven
Einklang zu bringen, andererseits birgt diese Verbindung jedoch die
Gefahr, immer erreichbar zu sein. Durch eine Durchdringung von
Beruflichem und Privatem entfallt die vormals klare Trennung dieser beiden
Sphéaren. Als Folge der zunehmenden Flexibilisierung und
Individualisierung der Arbeitszeiten und Arbeitsplatze werden zum Beispiel
auch in der Freizeit/Urlaub geschaftliche E-Mails beantwortet und eine
hohere Erreichbarkeit ist vorausgesetzt (vgl. Prognos-Studie, Band 2,
2005, S. 81).

3.4. Arbeit zur Selbstverwirklichung

Das Thema Selbstverwirklichung spielt ein immer wichtigeres Thema in
unserer Gesellschaft. Heute reicht es Mitarbeitern/innen nicht mehr aus,
geregelte Arbeitszeiten zu haben und ein gutes Gehalt zu verdienen. Sie
streben danach, sich in ihrem Beruf und in ihrer Téatigkeit selbst zu
verwirklichen, d.h. einen individuellen Sinn in der Arbeit zu sehen, sich zum
Groliteil damit identifizieren und eine positive Bedeutung fir sich ableiten
zu kdénnen. Die Mdglichkeit, sich im Beruf selbst zu verwirklichen, stellt eine
zentrale Antriebskraft fir Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dar. Grundlage
hierftr sind Freude/Spal3, Sinnhaftigkeit und Erfullung durch die Arbeit. Die
Arbeitsstelle muss Entwicklungsmdglichkeiten und eine Art ,seelischen
Nutzen®bieten. In diesem Sinne ,falsch” besetzte Arbeitsplatze sind fur den

Arbeitgeber deutlich weniger rentabel. Die steigende Bedeutung der
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Selbstverwirklichung in der Arbeit ist ein anhaltender Trend, ausgelost
durch die Generation Y (vgl. Parment 2013, S.51f.).

Jedoch héngt die Madoglichkeit der Selbstverwirklichung stark vom
Qualifikationsanspruch der Arbeit ab. Es kann allgemein davon
ausgegangen werden, dass mit steigendem Anspruch einer beruflichen
Tatigkeit, diese umso mehr zur Selbstverwirklichung beitragt. Ubersteigt
jedoch das Anforderungsprofil die individuellen Kompetenzen oder werden
durch MalBnahmen wie Outsourcing Tatigkeitsfelder reduziert, kann dies
die Selbstverwirklichung beeintrachtigen und zu Frustrationserfahrungen
fuhren (vgl. Prognos-Studie, Band 1, 2005, S.81). Allerdings gilt dies zu
relativieren: Als sinnlos und uberfordernd erlebte Tatigkeiten kbnnen zum
einen im Extrem zu Phanomenen wie ,Innerer Kindigung“ bis hin zu
Burnout fihren. Doch hangt es zum anderen von den individuellen
Gegebenheiten ab, inwieweit es gelingt — von auf3en scheinbar stupide,
monotone, sinnentleerte — Tatigkeiten (z.B. am Fliel3band; als Picker bei

Amazon) trotzdem mit Zufriedenheit und Erfillung auszufihren.

3.5. Flexibilitat

Eine weitere wichtige Veranderung, die mit dem Generationenwechsel am
Arbeitsmarkt einhergeht, stellen die Veranderungen bei der der Arbeitszeit
und bei der Gestaltung und dem Ort des Arbeitsplatzes dar. Feste
Wochenarbeitszeiten und Anwesenheitspflicht am Arbeitsplatz verlieren
zunehmend, je nach Branche variierend, an Bedeutung. So ziehen viele
jungere Arbeitnehmer flexible Arbeitszeiten und ,home office” den strikten
Arbeitszeiten vor (vgl. Parment 2013, S.58 ff.).

Selbst in Branchen, in denen es auf den ersten Blick schwierig ist,
Arbeitszeiten flexibel zu gestalten, versuchen Unternehmen ihren
Mitarbeitern/innen solche Freirdume und Mdglichkeiten zu bieten, um die
Arbeitszeiten flexibel zu gestalten. Eine Branche, in der es auf den ersten

Blick schwierig erscheint, Arbeitszeiten flexibel zu gestalten stellen z.B.
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Krankenh&auser dar, da die Versorgung der Patienten zu jeder Tages- und
Nachtzeit gewahrleistet sein muss. Wenn Mitarbeiter im Krankenhaus, in
denen es sonst nicht mdglich ist, von zu Hause aus zu arbeiten, mehr
Freiraume erhalten und sie ihre Schichten beispielsweise an Feiertagen
flexibler gestalten kdnnen, fiihrt dies zu einer gréf3eren Zufriedenheit. So
hat man gute Erfahrungen damit gesammelt, wenn man den
Mitarbeitern/innen weitgehend freistellt, ob sie beispielsweise zwei Wochen
sehr viel arbeiten und anschliel3end eine Woche frei bekommen wollen
oder ob sie von nur Montag bis Donnerstag arbeiten, daftr aber tber den
gesamten Zeitraum. Wenn Mitarbeiter/innen in die Planung ihrer
Dienststunden mit einbezogen werden, kommt es zu weniger Beschwerden
Uber die ungtinstigen Arbeitszeiten. Das Unternehmen verfugt somit Gber
zufriedenere Mitarbeiter/innen, welche eine hohere Produktivitdt und

Motivation vorweisen.

Obwohl viele Unternehmen flexible Arbeitszeiten fordern und den
Mitarbeitern/innen immer groBere Freiheiten bei der Wahl ihrer
Arbeitszeiten einraumen, gibt es ebenfalls Unternehmen, die diese
Entwicklung wieder riickgangig machen. Ein aktuelles Beispiel hierfir stellt
das IT-Unternehmen IBM dar. Wahrend das Unternehmen bei flexiblen
Arbeitszeiten und ,home office* zu den Vorreitern gehdrte und bereits ab
den 1980er Jahren begann, Angestellten die Mdoglichkeit zu bieten, im
Bereich Vertrieb und Marketing von zu Hause oder unterwegs zu arbeiten,
wird IBM diese Freiraume zukinftig einschranken wollen. 2009 arbeiteten
ca. 40% der Belegschaft von zu Hause aus. Diese Freirdume und
Regelungen méchten die Unternehmensfiihrung nun teilweise rickgangig
machen und die Mitarbeiter/innen aus der Marketingabteilung wieder an
funf Standorten versammeln. Als Begriindung wird Bezug genommen auf
eine Harvard-Studie, die belegt, dass die Nahe und Prasenz von
Mitarbeitern zu einer Steigerung der Innovation fihrt (vgl. FAZ Beruf &
Chance online 2017).

Trotz der vielen Vorteile von flexiblen Arbeitszeiten von Mitarbeitern, z.B.

durch die Mdglichkeit von zu Hause zu arbeiten, stehen viele



Allgemeine Anspriiche/ Wiinsche der Generation Y an den Arbeitsplatz

Fuhrungskrafte den flexiblen Arbeitszeiten kritisch gegeniber, da sie ein
gewisses Mald an Kontrolle Gber die Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
verlieren (vgl. Rump et.al 2007, S. 141-168).

Ungeachtet dieser kritischen Stimmen kann man in den westlichen
Industriestaaten den Trend zu flexiblen Arbeitszeiten verfolgen, wobei
Stammbelegschaften reduziert und durch variable und flexible
Arbeitsbeziehungen erganzt werden. Hierunter fallen ebenfalls
Unternehmensstrategien wie Outsourcing und das Grinden von
Tochterunternehmen, welche oftmals untertariflich ihre Mitarbeiter
bezahlen (Beispiel Fraport AG, Frankfurt) und flexibler auf
Produktionsspitzen reagieren konnen. Hierbei wird auch von ,atmenden
Organisationen“ bzw. von ,liquid organisations®, wobei die Zahl von nicht
fest angestellten Mitarbeitern/innen zuktinftig eher steigen wird (vgl. Brihl
2010, S. off.).

Somit sind eine demografische und kulturelle Vielfalt in einem
Unternehmen von Vorteil, da die verschiedenen Altersgruppen oftmals
unterschiedliche Winsche und Vorstellungen an die Arbeitszeit haben,
welche durch die Vielfalt der Arbeitnehmer/innen entsteht und befriedigt

werden konnen (vgl. Parment 2013, S. 59f.).

Das Personalmanagement der Lufthansa setzt sich ebenfalls mit
zeitgemal3en und innovativen Arbeitsformen im administrativen Bereich
auseinander. Hierfur wurde 2013 das Pilotprojekt "LH New Workspace"
gestartet, was zeigen soll, inwieweit innovative Arbeitsformen von den
Mitarbeitern/innen angenommen werden und welche Vorteile das
Unternehmen daraus zieht. Die Grinde fur diese Pilotstudie und den
notwendigen Verdnderungen im administrativen Bereich sind vielfaltig.
Durch den technologischen Wandel und gesellschaftliche Trends, wie der
Digitalisierung, dem demografischen Wandel und veranderten
Lebensmodellen will das Unternehmen hierauf frihzeitig reagieren und
sucht mit Hilfe des Pilotprojektes nach Ldsungen und zuklnftigen
Strategien. Ebenfalls soll sich die Infrastruktur im Biro verdndern.

Traditionelle BUroraume, in denen jede/r Mitarbeiter/in seinen festen
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Arbeitsplatz hat, werden zu flexiblen Burolandschaften verandert. So sollen
Mitarbeitern/innen in Telefonboxen ungestoért telefonieren kénnen, ohne
andere dabei abzulenken. Um ungestdrt nachdenken und arbeiten zu
kénnen werden "QuietZones" errichtet, in denen sich Mitarbeiter/innen fur
ein Meeting ungestort zurlickziehen kénnen. Durch die Flexibilisierung der
Arbeitszeit und der zunehmenden mobilen Arbeit von unterwegs gibt es nur
noch 60 Arbeitsplatze fir 90 Mitarbeiter/innen. Da die neuen Arbeitsplatze
die Mitarbeiter/innen fordern und fordern sollen, wurden diese vor der
Arbeitsplatzumstellung intensiv geschult und fortgebildet, um sie mit den
neuen Technologien und Mdglichkeiten vertraut zu machen. Nach Ende
des Pilotprojektes kdnnen die Mitarbeiter/innen das Projekt bewerten und
ihre Meinung abgeben (vgl. Lufthansa Group online 2014).

Das Biroorganisationskonzept der Lufthansa wird auch als "Desk Sharing"
verstanden. Das heil3t, mehrere Mitarbeiter/innen teilen sich Arbeitsplatze
- meist weniger Arbeitsplatze als Mitarbeiter/innen in der Abteilung
arbeiten. Mitarbeiter/innen verlieren also ihren festen Arbeitsplatz und
suchen je nach Bedarf und Aufgabenstellung einen passenden,
verfugbaren Arbeitsbereich. Es existieren bereits einige Studien Uber die
Vor- und Nachteile des "Desk Sharings". Einer der wichtigsten Vorteile stellt
eine Kosteneinsparung seitens des Unternehmens dar, da weniger

Arbeitsplatze bereitgestellt werden mussen.

Die Arbeitnehmergewerkschaft im Luftverkehr (AGIL) sieht das Projekt "LH
New Workspace" weitaus kritischer. Viele Mitarbeiter/innen richten sich
ihren Arbeitsplatz ein, indem sie beispielsweise Bilder von der Familie
aufstellen. Durch den taglichen Wechsel des Arbeitsplatzes kommt es zu
einem Verlust der Privatsphare; taglich wechseln Mitarbeiter/innen am
Nachbartisch, wodurch die territoriale Sicherheit verloren geht. Dies kann
zur Folge haben, dass die Bindung an den Betrieb und die Identifizierung
mit dem Unternehmen geschwacht werden, was wiederum die Produktivitat
einschrankt. Die Konfliktwahrscheinlichkeit und Konflikthaufigkeit bei
solchen ,Desk Sharing® Versuchen ist gestiegen, worauf sich

Fuhrungskrafte einstellen missen.
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Es ist nicht in allen Unternehmen (Kleinbetriebe; Produktionsgewerbe;
Dienstleitung) moéglich, ein "Desk Sharing" durchzufihren. Es muss ein
hohes Mal3 an Flexibilitat gegeniber dem Wechsel des Arbeitsplatzes und
eine Veranderungsbereitschaft vorhanden sein, damit dies von den
Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern angenommen und befriedigend

umgesetzt wird.

3.6. Hierarchien

Der Begriff Hierarchie I6st unterschiedliche Assoziationen aus. Fir manche
bedeutet er klare Wege, wie Entscheidungen getroffen werden, eine
Abgabe von Verantwortung, sowie eine Orientierung am Vorgesetzten.
Andere verbinden mit Hierarchie Anweisungen, vorgeschriebene Abfolgen
und die Einhaltung von Rangordnungen. In der Etablierung von Hierarchien
wurde traditioneller Weise insbesondere in grof3en Institutionen eine
Erleichterung in den Arbeitsablaufen, bei Entscheidungen und zur
Fehlervermeidung gesehen. Mit diesem Begriff werden auch Bedeutungen

wie Autoritat, Gehorsam und Herrschaft verknipft.

Letztlich kann nur arbeitsplatzbezogen jeweils geklart werden, welche Art
von Ablaufstrukturen far Mitarbeiter/innen und/oder Vorgesetzte als
geeignet erachtet werden. So werden die Art und Notwendigkeit von
Hierarchien gerade in grof3en Institutionen/Betrieben selbst kontrovers
diskutiert und praktiziert (Kirche, Luftfahrt, Medizin, Militar, Behérden).

Es wird die Tendenz beobachtet, dass zunehmend flache Hierarchien
etabliert werden, um Mitbestimmung und Verantwortung auf unteren

Ebenen zu fordern und Gewinn daraus zu ziehen.

Letztlich betrifft das Thema die Art von Menschenfihrung sowie die
Erfordernisse der inhaltlichen Arbeitsablaufe. Welche Form/Art der
Hierarchie ist fur funktionierende Ablaufe erforderlich? Wieviel Spiel- und

Freiraume kommen den Bedurfnissen der Mitarbeitende entgegen?
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Die klassischen hierarchischen Organisationsstrukturen in Unternehmen
haben sich in den letzten Jahren verandert und werden dies — auch in Folge
des Generationenwechsels — weiter tun. Neben den hierarchischen
Strukturen &ndern sich ebenfalls die Karriereverlaufe der Generation Y.
Durch den hohen Kostendruck in vielen verschiedenen Branchen kommt es
zunehmend zu befristeten Anstellungen, Leiharbeit und Outsourcing von

bestimmten Arbeitsschritten.

Viele Arbeitnehmer/innen der Generation der Babyboomer haben lineare
Karriereverlaufe, also das Emporklettern auf der Karriereleiter in einem
Unternehmen. Das klassische Bild, als Lehrling in einer Firma zu beginnen,
sich in der Firmenhierarchie hocharbeiten und am Ende in dieser Firma in
Pension zu gehen, hat sich gewandelt. Briiche und Diskontinuitaten im
Arbeitsleben sind heute zum einen freiwillig und erwiinscht, zum anderen
aber durch spezifische Arbeitssituationen bedingt (Druck zu Mobilitat,
Globalisierung, Firmenpleiten, Arbeitsplatzverlagerung etc.). Diese
nichtlinearen Karrieremuster sind typisch fur die Generation Y (vgl. Huber/
Rauch 2013, S.22).

Der Karrierebegriff hat sich ebenfalls durch die Generation Y in den letzten
Jahren stark gewandelt. Erfolgreiche Karrieren zeichnen sich zunehmend
durch Briiche in der Vergangenheit aus (Wechsel des Unternehmens oder
der Position etc.). Einher mit diesen Briichen gehen Enttduschungen und
Ruckschlage. Somit wird heute das Loslassen und der Wechsel der Position
mit einer eventuellen Umorientierung im Lebenslauf als positiv gesehen und
fur einen Arbeitnehmer als Vorteil gewertet, anstatt die ganze
Berufslaufbahn in einem Unternehmen tétig gewesen zu sein (vgl.
Schuhmacher/ Geschwill 2014, S.157).

4. Aufgaben der Personalentwicklung

Mit dem einhergehenden Generationenwechsel haben sich ebenfalls der

Begriff und die Handlungsfelder des Personalmanagements in den letzten
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Jahren verandert und weiterentwickelt. In den 1970er Jahren stand die
interne Mitarbeiterqualifizierung im Fokus, wodurch sich das Personal-

management zunehmend zur Personalentwicklung gewandelt hat.

Scholz (2013) entwarf hierzu die Grundanforderungen an das
Personalmanagement. Diese gliedern sich in Erfolgsorientierung,
Flexibilisierung, Individualisierung,  Kundenorientierung,  Qualitats-
orientierung, Akzeptanzorientierung und Professionalisierung (vgl. Scholz
2013, S.83ff.).

Franzke und Wien (2013) nahmen eine weitere Unterteilung der
Aufgabenbereiche der Personalentwicklung vor. Sie gliederten diese in
Ausbildung, Fortbildung, Weiterbildung und die Kompetenzentwicklung der

Mitarbeiter/innen.

Bausteine der Personalentwicklung

Ausbildung Fortbildung Weiterbildung | Kompetenzentwicklung

Abbildung 3: Bausteine der Personalentwicklung (vgl. Franzke und Wien 2013, S. 13)

Bei der Ausbildung werden dem/der Mitarbeiter/in die Grundkenntnisse fur
die jeweilige Arbeit vermittelt, um diese spater ausflihren zu kénnen. Die
Fortbildung baut auf eine bereits absolvierte Ausbildung auf. Hierbei soll
der/die Mitarbeiter/in beruflich weiter/fortgebildet werden, wenn es
beispielsweise durch ein neues Produkt in die Produktpalette eingefihrt
wird oder dies durch die Einfihrung eines neuen Computersystems
notwendig ist. Bei einer Fortbildung werden sogenannte ,Hard Skills®
vermittelt. Bei Weiterbildungen geht es um die Vermittlung von sogenannte
,S0ft Skills“, beispielsweise Methoden zur Prasentation oder Uber
geschaftliche Sitten und Regeln in anderen Landern (vgl. Franzke und Wien
2013, S.13).

Der Bereich der Personalentwicklung hat in den letzten Jahren an

Bedeutung gewonnen. Griinde hierfir sind der schnelle Wandel in der
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Arbeitswelt, auf welche die Unternehmen schnell und effizient reagieren
muissen um wettbewerbsfahig zu bleiben. Durch den hohen Druck innovativ
und fortschrittich bei Produkten und Dienstleistungen zu sein, ist es
notwendig, das eigene Personal fortlaufend auf dem neuesten Wissenstand
zu halten und offene Stellen mit den dazu passenden Mitarbeitern/innen zu
besetzen. Darlber hinaus spielen die demographische Entwicklung, sowie
der steigende Fachkraftemangel eine wichtige Rolle fir Unternehmen,
hierauf effektiv und sowohl kurz- als auch langfristig auf diese
Veranderungen effizient zu reagieren und junge Nachwuchskréafte der

Generation Y einzustellen (vgl. Franzke und Wien 2013, S. 14).

,In hochentwickelten Volkswirtschaften sind die zur Verfigung stehenden
Humanressourcen ein  weitaus  wichtigerer  Faktor fur die
Wirtschaftsdynamik als das Sachkapital.“ (Vgl. Franzke und Wien 2013, S.
17).

Durch die sich veranderten Anspriche der Arbeitnehmer/innen kommt es
ebenfalls zu einem Umdenken in den Personalabteilungen und im Bereich
des Personalmanagements. In Zeiten des Fachkraftemangels geht es
heute fur die Personalabteilungen nicht nur um das Verhaltnis von
Unternehmen zu Mitarbeiter/innen, sondern ebenfalls um die Gewinnung
neuer, zum Unternehmen und zum Arbeitsplatz passender
Mitarbeiter/innen. Um den veranderten Anforderungen der potenziellen
Mitarbeiter/innen gerecht zu werden reicht es heute nicht mehr nur aus, den
Internetauftritt des Unternehmens zu lberarbeiten, sowie den Arbeitsplatz
ansprechender zu gestalten, da ein zunehmend breites Angebot und
Entgegenkommen der Unternehmen seitens der Mitarbeiter/innen der
Generation Y gefordert wird. Diese Veranderungen im Personal-
management umfassen alle Bereiche der Wertschopfungskette,
angefangen bei der Rekrutierung (recruit), der Entwicklung (cultivate),

sowie der Bindung (retain) (vgl. Parment 2013, S. 77ff.).

Klaffke (2014) entwarf ein Schaubild zu den Handlungsfeldern im
Personalmanagement, wobei die drei Aufgabenbereiche im Folgenden

genauer erlautert werden.
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Recruit
Employer Branding und Externes
Human Resources Marketing
Candidate Relationship Management
Cultivate
Onboarding und Einsatz
Recruit - Personalentwicklung undHealth
Management
Retain

. ] - Mitarbeiterfiihrung
Millennials - Performance und Exit Management

N\

Cultivat

Retain

Abbildung 4:

Handlungsfelder im Personalmanagement von Millennials (vgl. Klaffke 2014, S. 8)

4.1. Recruit — Personalgewinnung und Rekrutierung

Durch den

demografischen Wandel auf der einen und dem zunehmenden

Fachkraftemangel auf der anderen Seite haben junge, gut ausgebildete

Absolventen/innen heute deutlich mehr Wahlméglichkeiten als dies bei

friheren

Generationen noch war. Diese sogenannten ,Young

Professionals® der Generation Y haben hohe Anspriiche an den Arbeitgeber

und ihren zukinftigen Beruf. Das Machtverhaltnis zwischen Arbeitgeber

und Bewerber/innen andert sich demnach zugunsten der Bewerber/innen.

So spielt die Gestaltung der Arbeitgebermarke eine zunehmend wichtige

Bedeutung, um Interesse und Aufmerksamkeit bei den Young Professionals

zu wecken (vgl. Klaffke 2011, S.16f.). Neben der Gestaltung von

Bewerberportalen spielt die Internetprasenz auf Seiten, wie XING, LinkedIn,

facebook u

nd YoutTube eine immer wichtigere Rolle. Nebenher kdnnen

Schiler- und Studentenprogramme, welche Praktika im Unternehmen

anbieten, Kooperationen mit Hochschulen (duales Studium) und Auftritte

bei Berufs-

und Studieninformationsveranstaltungen, Unternehmen einen

Vorteil gegeniiber anderen verschaffen, wenn sie hier breit aufgestellt sind.

Zunehmend wichtig werden fir die Bewerber/innen kompetente

Ansprechpartner/innen, die wahrend des gesamten Zeitraumes des
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Bewerbungsprozesses fur Fragen zur Verfigung stehen. Dieses Bewerber-
Relationship-Management begleitet Bewerber/innen und stellt die nétigen

Informationen rund um die Bewerbung (vgl. Parment 2013, S. 79ff.).

Somit kommt es zu einer zunehmenden Professionalisierung der
Rekrutierungsablaufe, wodurch diese personalisiert und beschleunigt
werden. Die Beschleunigung der Rekrutierungsprozesse liegt im Interesse
der Unternehmen und der Bewerber/innen. Durch den Wunsch nach
Ruckmeldung und Feedback, was eine typische Eigenschaft der
Bewerber/innen der Generation Y ist, kommen Unternehmen diesem
Wunsch nach. Das Unternehmen kann durch eine zeitnahe Zu- bzw.
Absage die Wahrscheinlichkeit verringern, dass der/die Bewerber/in in der

Zwischenzeit eine andere Stelle angenommen hat (vgl. Klaffke 2014, S.9).

4.2. Cultivate — Ausbildung und Entwicklung

Nach Parment (2013) wird die Personalentwicklung, auf Grund der
veranderten Bedirfnisse und Anspriche der Generation Y und durch den
steigenden Fachkraftemangel auf Grund der demographischen Entwicklung
weiter an Bedeutung gewinnen. Der Bereich der Aus- und Weiterbildung
innerhalb eines Unternehmens gilt als zunehmend wichtig, da sich
Bewerber/innen auf der einen Seite WeiterbildungsmalRnahmen und
Entwicklungsmdglichkeiten wiinschen, zum anderen die Unternehmen
Interesse daran haben, ihre Mitarbeiter/innen zu binden und an berufliche
Verdanderungen anzupassen. Eine Transparenz (Uber mogliche
Entwicklungsoptionen wird heute von vielen Bewerbern/innen gefordert.
Hierbei werden Karrieremodelle aufgezeigt, sowie die Ziele des
Unternehmens und die der Mitarbeiter/innen in Gesprachen besprochen.
Ebenfalls bieten Unternehmen Experten- und Projektmodelle an, in denen
Mitarbeiter/innen Verantwortung tbertragen wird, welche gleichwertig wie

traditionelle Fuhrungslaufbahnen sind (vgl. Parment 2013, S. 81f.).

Durch die vielen verschiedenen Anspriiche, sowohl auf Arbeitgeber- als

auch auf Arbeithehmerseite, werden sich die Instrumente der
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Personalentwicklung zukiinftig weiter ausdifferenzieren. Fur die Aus- und
Weiterbildung wird es zunehmend wichtig, mehrere Methoden
anzuwenden, um auf den unterschiedlichen Bedurfnissen in der
Weiterbildung gerecht zu werden. So geht der Trend zunehmend hin zum
kollaborativen Lernen, beidem Lerngruppen durch die Unterstiitzung neuer
Medien lernen und gleichzeitig kooperativ in der Gruppe agieren. Dabei
werden gleichzeitig die sozialen Kompetenzen geférdert (vgl. Klaffke 2014,
S.9).

4.3. Retain — Bindung

Fuhrungskrafte fungieren zunehmend als Coachs und Mentoren, die ihren
Mitarbeitern/innen als Vorbild dienen, ihnen durch Erfahrung zur Seite
stehen und diese durch formelle und informelle Rickmeldungen in ihrer
Arbeit unterstitzen (vgl. Klaffke 2014, S. 10). Durch die Vernetzung und die
sozialen Netzwerke sind die Mitarbeiter/innen der Generation Y es gewohnt,
direkt und unmittelbar Feedback fur ihr Verhalten und ihre Handlungen zu
bekommen. Dies fordern sie ebenfalls von ihren Fuhrungskraften. Fihrung
beinhaltet weitaus mehr, als nur die Richtung vorzugeben. Durch eine
solche Beziehung entsteht zunehmend Vertrauen und Sicherheit, was

seitens der Arbeitgeber zu einer Bindung an das Unternehmen fihren soll.

4.4. Exkurs: Das Schwartz-Modell

Eine weitere Moglichkeit, den Mitarbeitern/innen der Generation Y
entgegen zu kommen, entwickelten Schwartz et.al. (2010). Das ,Schwartz-
Modell* zeigt den pulsierenden Wechsel von Emotionen eines Mitarbeiters
und wie die Arbeitsanforderungen dadurch beeinflusst werden. Der/die
Mitarbeiter/in wechselt im Idealfall rhythmisch zwischen emotionalen
Zustanden hoch/ positiv und niedrig/ negativ. Schwartz et. al (2010)
entwarfen hierfir ein Modell, welche die verschiedenen emotionalen

Zustande eines Mitarbeiters/ in verdeutlichen soll.
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Das Ziel dieses Modells ist es, die verschieden hohen Energie- und
Leistungsphasen in Einklang mit den dazu passenden Arbeitsablaufen zu
bringen. Somit braucht es Malinahmen auf Arbeitgeberseite, den Wechsel
zwischen hoher und niedriger Energie effizient zu nutzen. Die
ursprunglichen Erkenntnisse tUber einen Wechsel der Energie stammen aus
der Schlafforschung. Der Mensch durchlauft wahrend des Schlafs
rhythmische Phasen, welche ca. 90 Minuten dauern, in denen der Mensch
unterschiedlich tief schlaft. Da dieser Rhythmus, in denen man wechselnd
viel und wenig Energie hat, sich vermutlich im Alltag weiter fortfihrt, sollte
es Mitarbeitern/ innen ermdéglicht werden, sich unterschiedlich fordernden
Aufgaben wahrend der Arbeitszeit in Anlehnung an den Energierhythmus
zuzuwenden.  Ebenfalls  entwickelten = Schwartz  etal. (2010)
Wochenphasen. Dabei beginnt der Mitarbeiter/in montags unter der
energetischen Nulllinie. Das energetische Hoch kommt dienstags und
mittwochs, in welcher der Mitarbeiter/ in am Produktivsten ist und wo
kreative, komplexe und strategisch wichtige Aufgaben geldst werden
sollten. Ab Donnerstag Nachmittag beginnt die energetische Kurve zu
sinken. Fiur diese Zeit empfehlen die Autoren Meetings, da es hierbei
lediglich wichtig ist, einen Konsens zu finden. Freitags sinkt die
energetische Kurve wieder, bis sie Freitagnachmittags wieder unter den
Nullpunkt fallt. Deshalb sollten freitags eher Aufgaben abgearbeitet werden,
die nicht dringend abgeschlossen werden mussen. Solche Modelle gibt es
ebenfalls fur die Jahresarbeitszeit. Diese Modelle fallen allerdings deutlich
individueller aus, als das Wochenarbeitszeitmodell, welches auf einen
Grol3teil der Mitarbeiter/innen Ubertragen werden kann (vgl. Voggenreiter
2014, S.19f.).

Im folgenden Schaubild sind die Energie und Leistungsfahigkeit auf der Y-
Achse; die positiven bzw. negativen Emotionen auf der X-Achse abgebildet.
Der erste Quadrant wird ,Leistungszone® genannt. Diesem Quadranten
werden Emotionen, wie herausfordernd, optimistisch und ruhig zugewiesen.
Die Energie und Leistungsfahigkeit sind hoch und werden mit positiven
Emotionen verbunden. Der zweite Quadrant wird ,Uberlebenszone*

bezeichnet. Die Leistungsfahigkeit ist weiterhin hoch, jedoch tUberwiegen
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negative Emotionen, wie besorgt, frustriert und sauer sein. Der dritte
Quadrant wird ,Burnout Zone“ genannt. Eigenschaften in diesem
Quadranten sind leer, hoffnungslos und niedergeschlagen, die
Leistungsfahigkeit ist niedrig. Der vierte Quadrant wird ,Erneuerungszone®
genannt. Die beschriebenen Eigenschaften sind sorgenfrei, friedlich und
aufnahmebereit, was durch die positiven, zuversichtlichen Emotionen
ausgedruckt wird. Jedoch ist die Energie/ Leistungsfahigkeit im vierten

Quadranten niedrig.

Emotional Quadrants

Performance Zone

Survival Zone
High
- Frustrated - Calm
- Angry - Optimistic
- Defensive - Challenged
- worried - Engaged
Negative Positive
- Exhausted - Carefree
- Empty - Peaceful
- Sad - Relieved
- Hopeless
- Depressed
Low
Burnout Zone Renewal Zone

Abbildung 5: ,Das Schwartz“— Modell (vgl. Schwartz et al. 2010, S.14)

Neben dem Modell nach Schwartz et. al. (2010) gibt es weitere
Moglichkeiten, wie Unternehmen einen ,Life-Domain-Rhythm® ihrer
Mitarbeiter/innen fordern kbnnen. Voggenreiter (2014) nennt hierfur einige

Beispiele: Unternehmen kdnnen sowohl durch Weiterbildungsmalnahmen
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zu den Themen Selbstmanagement, Aufmerksamkeitssteuerung,
Arbeitseinteilung, dem bewussten Herbeiftihren von Flow-Zustéanden, sowie
die interne Kommunikation zu diesen Themen fordern. Ahnlich wie in dem
Modell von Schwartz et. al. (2010) dargestellt, fordert Voggenreiter (2014)
die Anpassung der Anforderungen der Arbeit mit den Fahigkeiten des
Mitarbeiters/in. Mitarbeiter/innen sollten weder tiber- noch unterfordert sein,
um zum einen ein effektives Arbeitsergebnis zu erzielen und zum anderen
die inhaltliche und herausfordernde Arbeitsgestaltung fir den Mitarbeiter/in

interessant, abwechslungsreich und zufriedenstellend zu gestalten.

Um eine zukunftige Work-Life-Balance zu planen, halt Voggenreiter (2014)
gemeinsame Zielvereinbarungen von Seiten des Arbeitgebers und
Mitarbeiters/in fur wichtig. Das kann sowohl berufliche, als auch private
Lebensphasenziele umfassen. Diese Zielvereinbarungen setzen jedoch ein
hohes Mal3 an gegenseitigem Vertrauen voraus, dass sowohl der/die
Mitarbeiter/in keine Nachteile fiir seine Karriere aus einer Offenlegung
seiner privaten Lebensphasenziele erfahrt, als auch die Méglichkeit, einer

flexiblen Unternehmenssteuerung seitens der Unternehmen.

Die klassischen Work-Life-Balance MalRnahmen spielen ebenfalls eine
wichtige Rolle und kdnnen weiter ausgebaut werden. Zu einer modernen
Arbeitsplatzgestaltung gehdren neben Ruhe- und Erholungsraumen auch
Fitnessraume, sowie Orte an denen man ungestoért, sowohl in einer Gruppe,

als auch alleine, arbeiten kann (vgl. Voggenreiter 2014, S.22f.).

Nachholbedarf sieht Voggenreiter bei alternativen Work-Life-Balance
Mafllnahmen, welche noch nicht weit verbreitet sind. Spafl} und
Entspannung sind Quellen der Leistungssteigerung, welche auf der Arbeit
verstarkt gefordert werden missen. Dies ist jedoch nicht durch
Betriebsvereinbarungen zu treffen, sondern erfordert eine Veranderung und
Arbeit an der Unternehmenskultur. Hierbei kann die Unternehmensfiihrung
als Vorbild fungieren und durch einen offenen Kommunikationsaustausch

diese MalRnahmen bei den Mitarbeitern/innen verbreiten.

Weitere MalRhahmen fir Unternehmen, um den Mitarbeitern/innen der

Generation Y entgegen zu kommen zeigte die Prognos-Studie (2005):
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» Arbeitszeitmodelle, wie Teilzeit und Gleitzeit Arbeitszeitkonten,

Mdoglichkeit eines Sabbatical-Jahres
* Jobsharing, arbeiten in teilautonomen Teams
* Personalentwicklung und -fihrung

* Sensibilisierungsstrategien und Weiterbildungen fur Fihrungskrafte,

Qualifizierungsangebote

» Wiedereinstiegsprogramme

* Hilfe bei Kinderbetreuung, Sozialberatung
» Gesundheitsforderung

» Sport, Fitness, Forderung gesundheitlicher Kompetenz, Gesundheits-
checks® (vgl. Prognos 2005, S. 17ff.).
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4.5. Methoden der Personalentwicklung

Franzke und Wien (2013) entwarfen ein Schaubild zu den verschiedenen

Methoden der Personalentwicklung.

Into the Job ] On the Job
i \
Parallel to the | Near the Job

Job
\
Off the Job Out the Job

Abbildung 6: Methoden der Personalentwicklung (vgl. Franzke und Wien 2013, S. 19)

On the job: Darunter versteht man den Erwerb von Kompetenzen durch
Bildungsmalinahmen, die einen direkten Bezug zur ausfihrenden Téatigkeit

des Mitarbeiters haben.

Off the job: Hierbei handelt es sich um Maflinahmen, die nicht im direkten
Bezug zur beruflichen Tatigkeit stehen. Es gibt verschiedene Methoden,
neue theoretische Kenntnisse den Mitarbeitern/innen zu vermitteln. Diese
verschiedenen Methoden reichen von Seminaren, Workshops und
Schulungen bis hin zu Personlichkeits- und gruppendynamischen

Teamtrainings.

Out the job: Diese MalRnahmen helfen Mitarbeitern/innen wenn sie aus
ihrem Beruf aussteigen wollen/ sollen. Solche MaRnahmen kénnen dartber
hinaus, bei einer moglichen Weitervermittiung, auch Outplacement
genannt, helfen (vgl. Franzke, Wien 2013, S. 21f.).
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Ein negatives Beispiel, wo den Mitarbeitern/innen bei einer Insolvenz solche
Weiterbildungs- bzw. UmschulungsmalRnahmen angeboten wurden, diese
aber wenig erfolgreich waren, stellt die Schlecker-Insolvenz 2012 dar. Die
rund 30000 Mitarbeiter/innen, wovon ein Grof3teil Frauen waren, wodurch
der Begriff der ,Schlecker Frauen“ gepragt wurde, sollten durch
Umschulungen zu Erzieher/innen, Pfleger/innen eine Anschluss-
beschaftigung erhalten. Dieses Ziel scheiterte, nur ein kleiner Teil der
Beschaftigten konnte durch Umschulungsmalinahmen einen neuen Beruf

finden und der Arbeitslosigkeit entgehen (vgl. Handelsblatt online 2012).

Near the job: Diese MalRnahmen kdnnen sowohl die Hard- als auch die
Softskills von Mitarbeitern/innen férdern. Dadurch werden diese fur eine
bestimmte Zeit aus ihrem normalen Berufsalltag ausgegliedert, arbeiten
jedoch an &hnlichen Tatigkeiten, wie im alltaglichen Beruf. Diese
MalRnahmen haben das Ziel Mitarbeiterkompetenzen zu fordern.

Into the job: Diese MalRBnahme sind Personalentwicklungsmethoden, um
zuklnftige Mitarbeiter/innen in den Beruf und in Ausbildungsprogramme
einzugliedern. Bei diesen MaRnahmen werden Fahigkeiten erlernt, die fir
die Austbung des Berufes notwendig sind. Bei den Ausbildungs- und
Eingliederungsprogrammen werden Mitarbeiter/innen Uber einen langeren
Zeitraum fachlich und persoénlich betreut, um sie bestmdglich auf ihren Beruf
vorzubereiten. Die  verschiedenen, spezifischen Weiterbildungs-
mafl3nahmen werden oftmals nicht vom Unternehmen selbst vollzogen,
sondern extern ausgegliedert. Eine weit verbreitete Moglichkeit stellen
Trainee-Programme dar. Dabei lernt der/die Mitarbeiter/in durch
verschiedene MalRnahmen und Aufgabenbereiche das Unternehmen
kennen. Diese Trainee Programme haben fir den/die Arbeitnehmer/in den
Vorteil, die Starken und Schwachen des Mitarbeiters zu entdecken und
diesen spater zu einer Arbeitsstelle passend einzusetzen, wéhrend der/die
Mitarbeiter/in das Unternehmen genauer kennen lernt und ebenfalls nach
der passenden Tatigkeit Ausschau halten kann. Diese Trainee-Programme
sind kostspielig und werden somit nur wenigen Mitarbeitern/innen
angeboten (vgl. Franzke, Wien 2013, S. 22ff.).
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Parallel to the job: Sinn dieser Mal3hahme besteht in einer beruflichen und
personlichen Karriereférderung durch Mentoring, welches hierarchie- und
generationenubergreifend stattfindet. Oftmals handelt es sich um den
Austausch von einem/einer erfahrenen Mitarbeiter/in  mit einer
Nachwuchskraft. Die Ziele sind eine Qualitatssteigerung und

Leistungsverbesserung (vgl. Franzke, Wien 2013, S. 97).

5. Auswahl des Verfahrens und Abgrenzung von anderen
Verfahren

Als methodisches Verfahren zur Untersuchung des oben dargestellten
Materials kommen prinzipiell verschiedene qualitative Verfahren in
Betracht: Die Grounded Theory, die wissenssoziologische Hermeneutik, die
Biographieforschung, die psychoanalytische Textinterpretation sowie die
qualitative Inhaltsanalyse.

Die Grounded Theory soll dazu dienen, aus Daten heraus zu theoretischen
Schlussfolgerungen zu gelangen. Einerseits kdnnen Kategorien gewonnen
werden durch die Bestimmung von Kodierungen (wie z.B. charakteristische
Worte, Begriffe, die in den Daten wiederholt auftreten) und andererseits
durch sogenannte theoretische Festlegungen wie Themengruppen
(,Codes"). So ware es madglich, Begriffe wie Work-Life-Balance, Flexibilitat
etc. aus den Stellenangeboten heraus zu erfassen und mit den
entsprechenden typischen Erwartungen und Winschen der Generation Y

zu vergleichen.

Bei der Hermeneutik stellt das eigene Vorverstandnis, die individuelle
Wissensbasis, den Ausgangspunkt dar, mit dem einem Text begegnet wird,
um ihn zu verstehen. Die subjektive Interpretation wirkt auf das
Vorverstandnis zurtick, was zu einer erneuten, erweiterten Sicht des
Verstehens des Textes fuhrt, was sich in einem wechselseitigen

Veranderungsprozess weiterentwickelt. So gelangt man zu einer sich



Auswahl des Verfahrens und Abgrenzung von anderen Verfahren

verandernden Interpretation des Materials und einem sich erweiternden

Sinn.

Die Biographieforschung kommt auf Grund des gewaéhlten und zu
untersuchenden Materials und dem Interesse an Uuberindividuellen

Zusammenhangen bei den Ergebnissen nicht in Frage.

Die psychoanalytische Textinterpretation nach Lorenzer und Leithauser
geht davon aus, dass das zu untersuchende Material nicht voll verstandlich
ist, wenn unbewusste Inhalte nicht berticksichtigt werden. Dabei wird ein
Text nach Inkonsistenzen und Regelfehlern untersucht, welche Indikatoren
fur eine Verdrangung darstellen konnen. Anschlieend wird ein
psychologisches Verstandnis des Textes angestrebt. Die
psychoanalytische Textinterpretation ist an einen vorgegebenen
Theoriehintergrund gebunden (vgl. Mayring 2002, S. 126ff.). Da die in
dieser Arbeit verwendeten Internetauftritte verstandlich sind und keine
Inkonsistenzen und Regelfehler aufweisen, wird die psychoanalytische

Textinterpretation in dieser Arbeit nicht angewandt.

Eine Uberschneidung besteht zwischen der Grounded Theory und der
qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring in der Bildung und dem Vergleich
von Kategorien. Der Hauptunterschied zwischen der qualitativen
Inhaltsanalyse von anderen qualitativen Textanalysen, besteht in dem
Merkmal der kategoriengeleitetheit. Eine hermeneutische Herangehens-
weise wird nicht in Betracht gezogen, da das Material von den
interessierenden Begriffen her (z.B. Work-Life-Balance) bereits als

ausreichend erhellt betrachtet wird.

Die qualitative Inhaltsanalyse ist viel strenger Regelgeleitet als die anderen
genannten Verfahren. Bei den anderen qualitativen Textanalysen werden
keine Auswertungskategorien gebildet, sondern einzelne Textstellen

werden interpretiert.

Da es in der vorliegenden Arbeit jedoch nicht auf eine Suche nach einer

maoglichen Theorie geht und auch das Datenmaterial in einer anderen Form
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als z.B. als Interview vorliegt, wird die qualitative Inhaltsanalyse als das

geeignetere Verfahren erachtet.

5.1. Qualitative Inhaltsanalyse/ Methodik

Um die Angebote der beiden Unternehmen Deutsche Bahn und SAP fur die
Generation Y vergleichen zu kénnen, werden die Internetauftritte, sowie die
dortigen Stellenausschreibungen, mit Hilfe der qualitativen Inhaltsanalyse

analysiert und verglichen.

Die qualitative Inhaltsanalyse wurde in den ersten Jahrzehnten des 20.
Jahrhunderts in den USA entwickelt zur Analyse der damaligen
Massenmedien, wie Zeitung und Radio. Um zu erfahren, inwieweit diese
Massenmedien einen Einfluss auf die Gesellschaft haben, wurden

Kategorien entwickelt, nach denen das Material untersucht wurde.

Die qualitative Inhaltsanalyse ist eine Auswertungstechnik, um Daten bzw.
Texte miteinander vergleichen zu kénnen. Nach Mayring geht es darum,
den Textinhalt in Kategorien zu unterteilen, welche ebenfalls in einem
System unterteilt und spezifiziert sind. Der Text bzw. die Internetauftritte,
werden systematisch und nach festgelegten Regeln analysiert und
zusammengefasst. Die Zusammenfassung stellt ein Abbild des
Grundmaterials dar (vgl. Mayring 2002, S. 115).

Die Grundgedanken der qualitativen Inhaltsanalyse: ,Qualitative
Inhaltsanalyse will Texte systematisch analysieren, indem sie das Material
schrittweise mit theoriegeleitet am Material entwickelten Kategoriensystem
bearbeitet.“ (Vgl. Mayring 2002, S.114).

Die qualitative Inhaltsanalyse stellt eine Ausnahme in der qualitativen
Forschung dar, da sie nach der Forschungslogik eher der quantitativen
Forschung zuzuordnen ware (vgl. Baur, Blasius 2013, S. 47).

Ein Vorteil der qualitativen Inhaltsanalyse besteht in der Vereinbarung von

wissenschaftlichen Kriterien (Gutekriterien) auf der einen und
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Interpretationsmoglichkeiten der Textpassagen auf der anderen Seite. Die
qualitative  Inhaltsanalyse erhebt den  Anspruch, durch die
Verfahrensdokumentation nachvollziehbar zu sein (vgl. Ramsenthaler
2013, S. 38). Somit kdnnen grof3e Datenmengen verarbeitet werden und
trotzdem Raum fur Interpretationen gelassen werden. Mayring (2002)
unterteilt die Grundvorgédnge in Zusammenfassung, Explikation und

Strukturierung.

Um den Kriterien wissenschaftlichen Arbeitens zu geniigen, missen die
Gutekriterien eingehalten werden. Dies sind die klassischen Gutekriterien
Objektivitat, Reliabilitat und Validitdt. Unter Objektivitat wird die
Unabhangigkeit der Ergebnisse vom Untersuchenden verstanden. Das
Kriterium der Reliabilitdt bedeutet die Genauigkeit der Erfassung, inwieweit
die Untersuchung zu anderen Zeitpunkten zum selben Ergebnis fuhrt. Die
Validitat beschreibt die Gultigkeit, d.h. inwieweit wurde inhaltlich auch der

Aspekt analysiert, der beabsichtigt inhaltlich untersucht werden sollte.

Diese drei Gutekriterien bilden die Grundlage wissenschaftlicher
Forschung. Daneben kodnnen methodenspezifische und allgemeine

Kriterien unterschieden werden (vgl. Hug, Poscheschnik 2015, S. 93).

Die klassischen Gitekriterien werden bei der qualitativen Inhaltsanalyse um

sechs weitere Gutekriterien erganzt.

1. Verfahrensdokumentation: Das Verfahren, bzw. der Vorgang muss

genau dokumentiert werden, damit der Forschungsprozess fur
andere nachvollziehbar wird, wie die Ergebnisse zu Stande
gekommen sind.

2. Argumentative _Interpretationsabsicherung: Die Interpretationen

mussen argumentativ nachvollziehbar begrindet werden, wobei
Alternativdeutungen ebenfalls beriicksichtigt werden sollen. Die
Analyse erfolgt in einem Ablaufmodell, wobei die Analyse
systematisch von einem Schritt zum nachsten erfolgt.

3. Regelgeleitetheit: Die qualitative Forschung muss nach bestimmten

Verfahrensregeln ablaufen und diese einhalten, um eine

Nachvollziehbarkeit zu gewahrleisten.
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4. Néahe zum Gegenstand: Das Ziel besteht darin, méglichst nah an der

nattrlichen Lebenswelt, im ,Feld“, zu forschen.

5. Kommunikative Validierung: Die eigenen Interpretationen, sowie die

Gultigkeit der Ergebnisse, kdnnen auch dadurch tberprift werden,
indem diese dem Beforschten vorgelegt bzw. mit diesem diskutiert
werden. So wird den Beforschten in der qualitativen Inhaltsanalyse
durch seine Rickmeldung eine hohe Kompetenz zugesprochen.

6. Triangulation: Durch die Hinzunahme mehrerer Analysegange
konnen die Qualitat und Aussagekraft vergroRert werden. Es soll
versucht werden, die Fragestellung auf verschiedenen
Loésungswegen zu beantworten, sowie die Ergebnisse miteinander
zu vergleichen. Dabei mussen die verschiedenen Ergebnisse nicht
miteinander im Einklang stehen, sondern kénnen sich unterscheiden
(vgl. Mayring 2002, S. 144ff.).

5.2. Die drei Grundformen der qualitativen Inhaltsanalyse

Die qualitative Inhaltsanalyse lasst sich in drei Grundformen unterteilen: Der
Zusammenfassung, der Explikation und der Strukturierung, Welche der drei
Auswertungsmethoden gewahlt wird, hangt von der Fragestellung, der Art
und der Reichhaltigkeit des Materials ab. Obwohl alle drei
Auswertungsverfahren zur qualitativen Inhaltsanalyse gezéhlt werden,
haben alle drei Auswertungsmethoden ein unterschiedliches Ablaufmodell,
wodurch es zu verschiedenen Ergebnissen kommen kann. Jedoch
schlieBen sich alle drei Verfahren nicht aus. Sie koénnen in einer
Inhaltsanalyse vorkommen (vgl. Ramsenthaler 2013, S. 31f.).
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5.2.1. Zusammenfassende Inhaltsanalyse

Bei der Zusammenfassung soll das Material reduziert werden, wobei
wesentliche Inhalte erhalten bleiben sollen. Die Zusammenfassung soll eine

Abbildung des Grundmaterials darstellen soll (vgl. Mayring 2002, S.115).

Zunachst wird das Material in aussagekraftigen Paraphrasen umformuliert
und anschlieBend reduziert. Werden Anfangs keine Textstellen
paraphrasiert und ein Selektionskriterium vorab eingefiihrt, spricht man von
einer induktiven Kategorienbildung. Nachdem erste Kategorien gebildet
wurden, wird das Material selektiert und auf wesentliche Aspekte reduziert.
Wichtig sind hierbei die Kategoriendefinition, also welche Aspekte in den
Kategorien formuliert werden sollen, sowie das Abstraktionsniveau. Das
Abstraktionsniveau beschreibt, wie allgemein die Kategorien definiert
werden sollen. Nachdem verschiedene Kategorien gebildet wurden, kbnnen
diese schrittweise zu Hauptkategorien unterteilt und generalisiert werden
(vgl. Baur, Blasius 2014, S. 547).

Bei der qualitativen Inhaltsanalyse koénnen Kategorien hierarchisch
geordnet sein, sodass Ober- und Unterkategorien gebildet werden. Durch
den Entwurf eines Kategoriensystems wird der Rahmen der Analyse
vorgegeben (vgl. Baur, Blasius 2014, S. 544f.).

In der vorliegenden Arbeit werden die Winsche und Vorstellungen der
Generation Y als Oberkategorie festgelegt. Da es verschiedene Winsche,
Vorstellungen und Erwartungen der Generation Y an den Arbeitgeber gibt,
werden diese in Unterkategorien zusammengefasst. Mit Hilfe dieser
Unterkategorien wird ein Kategoriensystem entwickelt, mit dem die
Internetauftritte und Stellenanzeigen bearbeitet und relevante Textstellen

herausgearbeitet werden sollen.
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5.2.2. Explikation

Hierbei werden unklare, fragliche Textstellen (Begriffe, Satze, etc.) genauer
betrachtet, wobei im ersten Durchgang das relevante Material bzw. die
Textstelle identifiziert und in einem zweiten Schritt nach den Regeln der
Zusammenfassung komprimiert werden (vgl. Baur, Blasius 2014, S. 547,
Mayring 2002, S. 115). Um unklare Textstellen genauer zu erlautern,

kdnnen zusatzliche Quellen herangezogen werden.

5.2.3. Strukturierende Inhaltsanalyse

Bei der strukturierenden Inhaltsanalyse liegt das Ziel darin, eine bestimmte
Struktur aus dem Material herauszufiltern. Diese Struktur kann je nach
Material variieren und von einer Skalierung Uber bestimmte formale oder
inhaltliche Aspekte reichen (vgl. Mayring 2007, S.118). Voraussetzung fur
diese Form der Analyse stellt ein vorab gebildetes Kategoriensystem dar,
auch deduktive Kategorienanwendung genannt. Dies erfolgt mithilfe eines
Kodierleitfadens, der fur jede Kategorie eine Definition oder passende
Textpassagen anfiihrt. AnschlieBend werden im Text konkrete Beispiele
aufgezeigt, auch Ankerbeispiele genannt, um die jeweiligen Kategorien zu
verdeutlichen und anschaulich zu machen. In einem letzten Schritt werden
die Kodierregeln formuliert, um Zuordnungen zwischen den Kategorien zu
ermoglichen und diese voneinander abzugrenzen (vgl. Baur, Blasius 2014,
S. 548).
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5.3. Ablaufmodell Inhaltsanalyse

Mayring (2007) unterteilt sein Ablaufmodell der qualitativen Inhaltsanalyse in neun
Schritte:

Schritt 1: Festlegung des Materials

Schritt 2: Analyse der Entstehungssituation

Bestimmung des
| Ausgangs-

materials
Schritt 3: Formale Charakteristika des Materials
|
Schritt 4: Richtung der Analyse bestimmen
Richtung der
| Analyse und

Fragestellungen

Schritt 5: Theoretische Differenzierung der Fragestellung

Schritt 6: Bestimmung der Analysetechniken, Festlegung des

konkreten Ablaufmodells
Ablaufmodell der

guantitativen

| Inhaltsanalyse

Schritt 7: Definition der Analyseeinheiten

Schritt 8: Analyseschritte mittels des Kategoriensystems
Zusammenfassung, Explikation, Strukturierung, Ricklberprifung
des Kategoriensystems an Theorie und Material

Schritt 9: Interpretation der Ergebnisse in Richtung der
Fragestellung. Anwendung der inhaltsanalytischen Gitekriterien

Abbildung 7: Arbeitsschritte der Inhaltsanalyse (nach Mayring 2007, S.62)
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6. Qualitative Inhaltsanalyse des Internetauftritts

6.1. Bestimmung des Ausgangsmaterials

(Schritte 1-3)

Analysiert werden die Internetauftritte der Deutschen Bahn und SAP, wobei
die Bereiche ,Karriere“ und ,Uber uns® als Ausgangsmaterial dienen. Bei
der Analyse der Deutschen Bahn wird ebenfalls die Broschire zu den
Sozial- und Nebenleistungen ,Wir haben viel zu bieten — fur Sie und lhre
Familie* (vgl. Deutsche Bahn online - Sozial und Nebenleistungen fur DB-
Mitarbeiter, Abgerufen: 11.11.2017).

Diese Broschure ist als PDF unter der Rubrik ,Top-Arbeitgeber” zu finden.
Des Weiteren werden Stellenausschreibungen, die im Zeitraum vom
01.11.2017 bis zum 30.11.2017 auf den jeweiligen Internetseiten eingestellt
wurden, analysiert. Die Internetseiten werden von den jeweiligen
Abteilungen, die fur den Bereich Marketing und den Internetauftritt

zustandig sind, entworfen.

Das zu analysierende Material liegt digital vor und ist auf den Internetseiten
~www.karriere.deutschebahn.com?, Lhttp://lwww.deutschebahn.com/de/
start/, sowie ,https://www.sap.com/germany/about/careers/yourcareer-
.html“aufrufbar. Hierzu geht man zunéchst bei der Deutschen Bahn auf die
Startseite ,bahn.de”“. Um den Bereich Karriere zu finden, muss man auf der
Internetseite ganz nach unten scrollen. Klickt man auf Karriere 6ffnet sich
die Karriere-Seite der Deutschen Bahn. Bei SAP geht man zunachst auf die
Startseite von SAP, anschlieRend auf ,Uber SAP* und dann auf ,Jobs und
Karriere®. Die Stellenausschreibungen liegen ebenfalls digital vor und sind
unter der Rubrik ,Stellenbérse” bei der Deutschen Bahn bzw. unter ,Jobs
finden® bei SAP zu finden.


http://www.karriere.deutschebahn.com/
http://www.deutschebahn.com/de/%20start/
http://www.deutschebahn.com/de/%20start/
https://www.sap.com/germany/about/careers/yourcareer-.html
https://www.sap.com/germany/about/careers/yourcareer-.html
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6.2. Richtung der Analyse und Fragestellungen

(Schritte 4-5)

Eine Intention der Unternehmen bei ihren Internetauftritten besteht neben
einer guten Selbstdarstellung, darin, das Interesse bei potenziellen
Mitarbeiter/innen zu wecken und dadurch neue, qualifizierte

Mitarbeiter/innen zu rekrutieren.

Der Fokus bei der Auswertung und Interpretation der Daten liegt darauf,
inwieweit die Deutsche Bahn und SAP auf die Erwartungen und Bedurfnisse
der Generation Y eingehen. Wo liegen die Schwerpunkte in den Angeboten

der beiden Unternehmen?

Welche konkreten Angebote werden in den Internetauftritten gemacht und
inwieweit findet man diese Angebote in spezifischen Stellenanzeigen

wieder?

Die Analyse soll zeigen, inwieweit speziell auf die Generation Y
eingegangen wird oder ob es allgemeine, fir mehrere Generationen giiltige,

relevante Angebote zu finden sind

6.3. Das Ablaufmodell der qualitativen Inhaltsanalyse

(Schritte 6-7)

Als Analysetechnik wird die Zusammenfassung der Internetauftritte genutzt,
wobei im Vorfeld die Kategorien (deduktivem Verfahren) festgelegt werden,
nach denen die Internetseiten durchsucht werden. Wenn einzelne
Textstellen keinen der bereits festgelegten Kategorien zugeordnet werden

konnen, werden neue Kategorien entwickelt (induktives Verfahren).
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Ablaufmodell induktiver Kategorien-
bildung

Ablaufimodell deduktiver Kategorien-
bildung

4’{ Gepenstand, Fragestellung |‘7

Festlegung von Kategoriendefinitionen (Selektions-
kriterium) wnd Abstraktonsm vean fr die induktive

Kate porienbildung

Schrittwerse mduktive Kategorienbildung aws dem
Material heras in Berug auf Definition und

Ahstraktionsnivean;
Subsumtion unter alte Kategorien oder
Kategorienneubildung

Uberarbeitung der Kategorien nach formative
ca. 10- 50% des Materials Reliabili tits prii fung
i

Endgiiltiger Materialdurchgang l_’ ﬁu”_“"?"! w )
Reliabili tits pril fung

4’{ Gegenstand, Fragestellung |’7

Theoriegel eitete Festlepung der
Struktun erungsdimensi onen als Haupt- und ev.
Unterkategorien

Theoriegel eitete Formulierung von De finitionen,
Arkerbeispielen und Kodierregeln

Zusammenstellung zu einem Kodierleitfaden

Uberatbei tung der Kategorien und formative
der Kodierleitfadens Reliabilititspriifung

Endgiiltiger Materialdurchgang |—' summalive
Reliabilititsprifung

| |

Auswertung, ev. quantitative Analysen (2B, Auswertung, ev. quantitative Analysen (2B,
Hiiufigkeiten) Hiufigheiten)

Abbildung 8: Gegenuberstellung von induktiver und deduktiver Kategorienbildung (Mayring 2000)

Bei dem angewandten induktiven Verfahren werden die Kategorien nach
einem sogenannten ,bottom-up“ Prozess entwickelt. Der Inhalt der
Internetseiten und Stellenanzeigen wird in Kodier-, Kontext- und
Auswertungseinheiten zusammengefasst, gegliedert und Kategorien
daraus abgeleitet (vgl. Ramsenthaler 2013, S.29).

Da die Informationen und das zur Verfligung gestellte Material auf den
Internetseiten sehr umfassend sind, wurde ein Kategoriensystem
entwickelt, nach dem die Internetauftritte analysiert werden. Die
Kodiereinheiten legen hierbei fest, was der minimale Textbestandteil ist, der
unter eine Kategorie fallt. Als Kodiereinheiten wurden die Themenfelder wie
Work-Life-Balance, Flexible Arbeitszeiten/Arbeitsorte, Angebote flr
Familien gewdahlt. Unter der Kontexteinheit versteht man den grof3eren
Textbestandteil einer Kategorie. In der vorliegenden Arbeit bildet die
Kontexteinheit die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Weiterbildung und

Berufsaussichten, Engagement des Arbeitgebers, sowie die Ansprache und
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Art der Kommunikation. Die Auswertungseinheit in der qualitativen
Inhaltsanalyse legt die Reihenfolge fest, nach der die Texte ausgewertet
werden. Die Reihenfolge der Auswertung spielt bei den Internetauftritten der
beiden Unternehmen keine Rolle.

6.4. Analyse, Auswertung und Interpretation der Ergebnisse
(Schritte 8-9)

Wie in den Punkten 5.2.1.- 5.2.3. (vgl. S. 55-57) beschrieben, erfolgt die
Analyse des Materials mittels des Kategoriensystems. Hierbei werden
Textstellen zitiert und sinngemal wiedergegeben und je nach Verfahren

einer Kategorie zugeordnet.

Anschlielend werden die Ergebnisse ausgewertet und interpretiert. Die

Einhaltung der Gutekriterien ist abschlieRend zu beachten.

7. Deutsche Bahn AG

Die Deutsche Bahn AG ist ein deutsches Verkehrsunternehmen mit
Hauptsitz in Berlin. Neben dem Kerngeschaft, dem Personenverkehr, gibt
es zahlreiche Tochtergesellschaften, wie das Tochterunternehmen DB
Schenker im Bereich der Guterlogistik. Bei der Deutschen Bahn arbeiten
weltweit rund 300.000 Mitarbeiter/innen in 500 verschiedenen
Berufsfeldern. In Deutschland arbeiten ca. 195.000 Mitarbeiter/innen. Somit
gehort die Deutsche Bahn zu den grofdten Arbeitgebern Deutschlands.
Unter den 195.000 Mitarbeitern/innen in Deutschland befinden sich ca.
11'000 Auszubildende, Studierende und Trainees, also ein Grof3teil
Personen, die der Generation Y angehoren (vgl. Deutsche Bahn online —
Mitarbeiter in Zahlen, Abgerufen: 01.12.2017). 2016 betrug der Umsatz 40,6
Mrd. Euro, wobei Uber 2 Mrd. Fahrgéaste (Europaweit 4,4 Mrd. Fahrgaste)
mit den Zugen der Deutschen Bahn reisten.



Deutsche Bahn AG

7.1. Qualitative Inhaltsanalyse des Internetauftritts der

Deutschen Bahn

1. Kategorie: Wie geht das Unternehmen Deutsche Bahn auf die Wiinsche

und Erwartungen der Generation Y/ Millennials ein?
a. Work-Life-Balance
b. Flexible Arbeitszeiten/ Arbeitsorte
c. Angebote fir Familien
d. Weitere Angebote des Unternehmens

. Kategorie: Welche Weiterbildungsmdglichkeiten und Berufsaussichten

gibt es fur Mitarbeiter/innen der Generation Y?

3. Kategorie: Inwieweit zeigt sich der

Arbeitgeber in sozialen,

gesellschaftlichen und Umweltthemen engagiert?

4. Kategorie: Welche Art der Kommunikation wird allgemein gewahlt und

welche wird speziell an Personen der Generation Y gerichtet?

5. Kategorie: Nicht klar einer Kategorie zuzuordnen, was macht die

Deutsche Bahn, unabhéngig von

Kategorien 1-4, um

Mitarbeiter/innen aus der Generation Y zu gewinnen?

la. Kategorie: Work-Life-Balance

Zitat

Aussage

»-.. Familie und Beruf optimal zu vereinbaren.*

(vgl. DB — Unsere Ziele).

Vereinbarkeit von Privatem

mit Beruflichem.

.Wir bieten unseren Mitarbeitern flexible
Beschaftigungsmodelle zur Verbesserung der

Vereinbarkeit von Beruf, Familie und

Privatleben.” (vgl. DB — Sozialleistungen)

Verschiedene Angebote
um Beruf und Privatleben
miteinander zu

vereinbaren.
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1b. Kategorie: flexible Arbeitszeiten/ Arbeitsorte

Zitat

Aussage

,Bereits heute bieten wir Dir in vielen Bereichen
eine zeitliche und ortliche Flexibilitat.“ (vgl. DB —

Beruf und Familie).

Angebot zur zeitlichen und
drtlichen Flexibilitat.

,Daftr schaffen wir die notwendigen technischen
Voraussetzungen, ermoglichen ein Arbeiten im
Homeoffice oder in Teilzeit.“ (vgl. DB — Beruf und

Familie).

Es werden Voraus-
setzungen geschaffen,
damit flexible Arbeitszeiten
und Arbeitsorte ermoglicht

werden.

»Zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bietet der DB-Konzern die Méglichkeit,
ortlich flexibel auch im Home Office zu arbeiten,
um individuellen Arbeitsgewohnheiten Rechnung

zu tragen.” (vgl. DB — Broschiire).

Um den Mitarbeitern/innen
entgegenzukommen, wird
die Moglichkeit gegeben zu

Hause zu arbeiten.

,Flexible Arbeitszeitmodelle sind fiir uns ebenso

selbstverstandlich...“ (vgl. DB — Unsere Ziele).

Mdoglichkeit von flexiblen

Arbeitszeitmodellen.

1c. Kategorie: Angebote fur Familien

Zitat

Aussage

,Der DB-Konzern unterstutzt seine Mitarbeiter
bei der Planung der Elternzeit und bietet ihnen
die Sicherheit eines geregelten
Wiedereinstiegs.“ (vgl. DB — Broschiire).

Unterstiitzung bei der
Planung der Elternzeit und
beim Wiedereinstieg.

.-.. kdnnen Mitarbeiter des DB-Konzerns das
Vaternetzwerk in Anspruch nehmen. Es bietet
eine Vielzahl an Veranstaltungen zu den
Themen Vaterschaft und Vereinbarkeit von
Beruf und Familie (z. B. Vater-Kind-Ausflige,
Workshops und Vortrage fur werdende Vater..."
(vgl. DB — Broschiire).

Informationsangebote fiir
Vater, Vereinbarkeit von

Beruf und Familie.
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... Anlaufstellen, an die man sich wenden kann,
wenn man bei der Betreuung von Kindern oder
der Pflege enger Angehdriger Hilfe bendtigt.”
(vgl. DB — Unsere Ziele).

Unterstitzung bei der
Kinderbetreuung und der

Pflege von Angehdrigen.

»~Junge Eltern begleiten wir im Rahmen unseres
Mentoring-Programms ,Karriere mit Kindern*.

(vgl. DB — Sozialleistungen).

Unterstitzung bei der

Karriere von jungen Eltern

,Der DB-Konzern bietet seinen Mitarbeitern in
Kooperation mit seinem Sozialpartner, der
Stiftung Bahn-Sozialwerk (BSW), an
verschiedenen Standorten betriebsnahe
Kinderbetreuungseinrichtungen und/oder
Belegplatze in Kindertagesstatten.“ (vgl. DB —

Broschire).

Angebot von Platzen bei
Kinderbetreuungseinrichtun

gen und Kindertagesstatten.

-..Vereinbarkeit von Familie und Beruf sind
dabei zentrale Bausteine.“ (vgl. DB — Unsere
Ziele).

Vereinbarkeit von Familie

und Beruf.

,Der DB-Konzern unterstlitzt seine Mitarbeiter
bei der Wohnungssuche. (vgl. DB —
Sozialleistungen).

Unterstlitzung bei der

Wohnungssuche.

,Der DB-Konzern unterstitzt seine Mitarbeiter
bei der Planung der Elternzeit und ihnen die
Sicherheit eines geregelten Wiedereinstiegs.®

(vgl. DB — Sozialleistungen).

Unterstitzung bei Elternzeit

und Wiedereinstieg.

... unterstitzt der DB-Konzern seine Mitarbeiter
bundesweit bei der Vermittlung von
Kinderbetreuungsplatzen...“ (vgl. DB —

Sozialleistungen).

Unterstlitzung bei der
Vermittlung von

Kinderbetreuungsplatzen.

1d. Kategorie — Weitere Angebote des Unternehmens

Zitat

Aussage

... zufriedene Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Voraussetzung fur zufriedene Kunden und damit

Zufriedenheit der

Mitarbeiter/innen.
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fur den Erfolg des Konzerns sind.“ (vgl. DB —

Unsere Ziele).

»+Auch privat sollst Du weiterkommen: mit einer
fairen VergUtung und glnstigen

Freizeitangeboten fir z. B. Reisen mit Deiner

Familie oder Freunden.“ (vgl. DB — Broschtire).

Gute Bezahlung und
vergunstigte Reise

Angebote.

2. Kategorie — Weiterbildung und Berufsaussichten

Zitat

Aussage

,In einer Vielzahl an fachlichen und
personlichen Weiterbildungs- und
Trainingsprogrammen wollen wir Dich immer

weiter qualifizieren.“ (vgl. DB — Weiterbildung).

GrofRe Auswahl an

Weiterbildungsmadglichkeiten.

»...stehen Dir uber 1.500 Seminare und
Trainings bei mehr als 620 fachkompetenten
Trainern zur Auswahl.“ (vgl. DB —
Weiterbildung).

GroR3e Auswahl an
Seminaren und Trainings,

von kompetenten Trainern.

»In unserem Talent-Programm bereiten wir
Potenzialtrager systematisch auf ihre spateren
Flhrungsaufgaben vor.“ (vgl. DB —
Weiterbildung).

Talente und
Nachwuchsfiihrungskrafte
werden auf spatere

Aufgaben vorbereitet.

,Dein Team arbeitet Dich ein, begleitet Dich
und sorgt mit gezieltem Feedback fiir Deine
personliche Weiterentwicklung.“ (vgl. DB —
Weiterbildung).

Begleitung wéhrend dem
Berufseinstieg, personliche

Ruckmeldung

,Die Aufnahme in das DB Karrierenetzwerk
ebnet Dir den Weg fur Deinen spateren

Berufseinstieg.”

Erleichterung im

Berufseinstieg

~Wir wollen nicht nur qualifizierte Mitarbeiter
gewinnen, sondern diese auch langfristig

binden.”

Langfristige, berufliche

Planung

.Lebenslanges Lernen, individuelle
Personalentwicklung und ... sind dabei

zentrale Bausteine.“ (vgl. DB — Unsere Ziele).

Entgegenkommen seitens

des Arbeitgebers,
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1. Kategorie — Engagement des Arbeitgebers

Zitat

Aussage

~Wir engagieren uns aktiv fur eine Gesellschaft,
in der wir selbst leben mochten.” (vgl. DB —

Unsere Ziele).

Soziales Engagement

,Die Deutsche Bahn arbeitet seit Jahren eng

mit gesellschaftlichen Projekten und sozialen
Einrichtungen zusammen.” (vgl. DB — Unsere
Ziele).

Engagement bei

gesellschaftlichen Projekten

»Als Kooperationspartner des Vereins
.Bergwaldprojekt® setzt sich die Bahn flr
Okologische Themen ein.“ (vgl. DB — Unsere
Ziele).

Umweltengagement

,Die Bahn tragt als Forderer der ,Stiftung
Lesen® und der ,Off Road Kids Stiftung“ dazu
bei, dass Kinder und Jugendliche faire Chancen
und Bildungsperspektiven erhalten.” (vgl. DB —
Unsere Ziele).

Engagement im

Jugendbereich

»oeit 1995 sind wir offizieller Mobilitatspartner
von ,Jugend trainiert fur Olympia“. Seit 2010
unterstitzen wir zudem als exklusiver
Hauptsponsor ,Jugend trainiert fur

Paralympics. (vgl. DB — Unsere Ziele).

Engagement im

Sportbereich

»Wir leben Vielfalt und stellen Chancengleichheit

sicher.“ (vgl. DB — Unsere Ziele).

Hoher Stellenwert von
Vielfalt und
Chancengleichheit im
Unternehmen,

Unternehmenskultur.

2. Kategorie — Ansprache, Art der Kommunikation

Zitat

Aussage

,Dann nutze die Chance, um Dich personlich
vorzustellen und komme Deiner

Traumausbildung einen Schritt naher!*

Aufruf eigene berufliche

Chance zu nutzen
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.Finde jetzt die Stelle, die zu Dir passt in unserer

Stellenbdrse.” (vgl. DB — Startseite Karriere).

Individualitat.

,DB Karriere Chat.“ (vgl. DB — Startseite

Karriere).

Mdoglichkeit mit
Mitarbeitern/innen der
Personalabteilung tber
einen Chat in Kontakt zu

treten.

3. Kategorie: Nicht klar einer Kategorie zuzuordnen

Zitat

Aussage

....Gemeinsam fur ein tolerantes und
respektvolles Miteinander” positionieren sich die
DB-Azubis eindeutig gegen
Fremdenfeindlichkeit, Rechtsextremismus,
Rassismus und Diskriminierung.“ (vgl. DB —
Nachhaltigkeit)

Projekt von Bahn Azubis
gegen Hass und Gewalt,

Unternehmenskultur.

.Der Personalbereich tragt mit sechs
Arbeitsschwerpunkten zur Umsetzung der
Strategie DB2020+ und zur Zukunftssicherung
des Unternehmens bei...“ (vgl. DB —
Nachhaltigkeit).

DB Strategie zur
Zukunftssicherung des

Unternehmens

,Vielfalt ist fir uns die Quelle fir Ideen und
zugleich Anreiz fur Veranderung.“ (vgl. DB —

Unsere Ziele).

Vielfalt im Unternehmen,

Unternehmenskultur.

~Wir gestalten gemeinsam mit unseren
Mitarbeitern und Fuhrungskraften eine offene
und partnerschaftliche Unternehmenskultur.”

(vgl. DB —Unsere Ziele).

Angenehmes Arbeitsklima,

flache Hierarchien.

~Wir wollen mit unseren engagierten und
zufriedenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zu
den Top 10 der Arbeitgeber in Deutschland

aufsteigen.“ (vgl. DB —Unsere Ziele).

Mitarbeiterzufriedenheit
wird als wichtig erachtet,

Unternehmenskultur.
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»Alles lauft Hand in Hand mit Deinem Team.
Und auch die Vernetzung mit anderen

Studierenden, z. B. durch unsere Stammtisch-

Teamarbeit, Vernetzung mit
anderen

Berufsanfangern/innen,

Angebote, verschafft Dir hilfreiche Kontakte.* Unternehmenskultur.
(vgl. DB — Weiterbildung).

,Denn bei uns erlebst Du einen Grof3konzern

Spannende Projekte in
auf Augenhéhe und arbeitest an Spannenden einem Grof3konzern, flache

und aktuellen Projekten.” Hierarchien.

~Wilkkommen, Du passt zu uns!“ (vgl. DB — Direkte, offene Ansprache

Startseite Karriere). mit Du, flache Hierarchien.

Mit Hilfe der

Mitarbeiter/innen soll eine

~Wir gestalten gemeinsam mit unseren
Mitarbeitern und Fuhrungskraften eine offene
und partnerschaftliche Unternehmenskultur.” offene Unternehmenskultur

etabliert werden.

~Werde Teil der Fernverkehr-Familie.“ (vgl. DB — | Unternehmenskultur.

Startseite Karriere).

7.2. Auswertung der Ergebnisse in Richtung der Fragestellung
Die Ergebnisse der Zusammenfassung und Analyse der Internetauftritte der
Deutschen Bahn zeigen, dass das Unternehmen auf viele Winsche,
Erwartungen und Bedurfnisse der Generation Y eingeht.

Im Internetauftritt werden unter dem Bereich Karriere die drei Hauptpunkte
,unsere Ziele“, ,Weiterbildung“ und ,Beruf und Familie® aufgeflhrt. Dabei
werden hauptsachlich Punkte angesprochen, welche zum Grol3teil auf die
jungeren Mitarbeiter/innen anderer Unternehmen mit Wechselabsicht bzw.
neue Bewerber/innen zielen. Um zu untersuchen, inwieweit die Deutsche
Bahn auf die Werte, Winsche und Erwartungen eingeht, wurden die

Kategorien Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Weiterbildung und
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Berufsaussichten, Engagement des Arbeitgebers, sowie die Ansprache und

Art der Kommunikation gewahlt.

Vorab wurden verschiedene Fragen gestellt, die mit Hilfe dieser Analyse

beantwortet werden sollen.

1. Kategorie: Wie geht das Unternehmen auf Werte, Wuinsche und

Erwartungen der Generation Y/ Millennials ein?

Kategorien la+b.: Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Work-Life-
Balance) spielt im Internetauftritt der Deutschen Bahn eine wichtige Rolle.
Dabei werden verschiedene Mal3nahmen angeboten, die dies ermoglichen
sollen. Hierzu zahlen die Forderung von individuellen Teilzeit-
beschaftigungsmodellen, sowie die Unterstiitzung von Familien. Es wird mit
einer zeitlichen und oértlichen Flexibilitat von Arbeitsvorgangen und
Arbeitsplatzen geworben, wobei die technischen Voraussetzungen seitens
des Unternehmens geschaffen werden, um das Arbeiten im Homeoffice

oder in Teilzeit zu erméglichen.

Kategorie 1c.: Ebenfalls wird mit der Unterstitzung von Familien geworben.
Die Unterstlitzung fur Familien beginnt bereits vor der Geburt des Kindes
mit der Planung der Elternzeit und des Wiedereinstiegs in den Beruf.
Wahrend der Elternzeit besteht weiterhin die Moglichkeit an
QualifizierungsmalRnahmen teilzunehmen. Nach Ablauf der Elternzeit kann
der/die Mitarbeiter/in Elternurlaub vereinbaren, der bis zu sechs Monate
lang dauern kann. Ebenfalls gibt es die Maoglichkeit, bei der
Kinderbetreuung unterstiitzt zu werden. Neben dieser Unterstitzung, die
beide Elternteile in Anspruch nehmen kdnnen, gibt es Informations-
angebote und Workshops fir Vater, so zum Beispiel Veranstaltungen zu

den Themen Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Des Weiteren werden Mitarbeiter/innen unterstitzt, die sich um einen
pflegebedirftigen  Verwandten  kimmern, indem  beispielsweise
Pflegeleistungen vermittelt werden. Mitarbeiter/innen erhalten die

Mdglichkeit, das personliche Langzeitkonto zu nutzen, sowie die Linderung
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von EinbuR3en beim Elterngeld, wenn sie sich teilweise oder vollstandig zur

Pflege freistellen lassen.

Vielen Mitarbeitern/innen wird eine befristete Auszeit, ein sogenanntes
Sabbatical, angeboten. Hierfur wird ebenfalls das Langzeitarbeitskonto
verwendet, welches zur Arbeitszeitreduktion im Alter und fur Qualifi-

zierungsmalRnahmen genutzt werden kann.

Kategorie 1d.: Weitere Angebote des Unternehmens bilden, neben einer
fairen Bezahlung, Verglnstigungen bei Freizeitangeboten. Dabei haben
Mitarbeiter/innen die Moglichkeit, verglnstigt Reisen zu erwerben. Auch
werden Jobtickets angeboten und je nach Position im Unternehmen erhalt
der/die Mitarbeiter/in eine NetzCard, mit der in ganz Deutschland kostenlos
alle Zuge fur private Zwecke genutzt werden kdnnen. Die Zufriedenheit der
Mitarbeiter/innen soll sich auf die Kunden tbertragen (vgl. Deutsche Bahn
online - Karriere, Abgerufen: 30.05.2017; Deutsche Bahn online -
Informationsbroschire der Sozial- und Nebenleistungen der DB,
Abgerufen: 30.05.2017).

2. Kategorie: Welche Weiterbildungsmdoglichkeiten und Berufsaussichten gibt

es fur Mitarbeiter/innen der Generation Y?

Mit diversen Angeboten von WeiterbildungsmaRnahmen kommt die
Deutsche Bahn den Ansprichen der Generation Y entgegen. Das DB
Training bietet Uber 1500 Seminare an, die von einer Berufsausbildung,
einem  Ausbildungs- und Qualifizierungsangebot, bis hin zur
Managementberatung reichen. In der DB Akademie werden
Nachwuchsfiihrungskréfte und Fihrungskrafte aus- und weitergebildet.
Somit haben Mitarbeiter/innen die Mdoglichkeit, sich im Unternehmen
fortzubilden und es besteht die Chance, weitere Aufgabenbereiche
Ubertragen zu bekommen, sowie die eigenen Téatigkeitsfelder zu erweitern.
Der Wechsel von Tatigkeiten und der ausgepragte Wunsch, sich
weiterzubilden oder umschulen lassen, sind gerade charakteristisch fur die

Generation Y und unterscheidet sie von der Generation der Babyboomer.

3. Kategorie: Inwieweit zeigt sich der Arbeitgeber in sozialen,

gesellschaftlichen und Umweltthemen engagiert?
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Bereits seit mehreren Jahren arbeitet die Deutsche Bahn mit
gesellschaftlichen, o©kologischen Projekten und sozialen Einrichtungen
zusammen. Hierzu werden einzelne Projektpartner genannt, wie
,Bergwaldprojekt®, ,Jugend trainiert fur Olympia“, ,Stiftung Lesen® und die
,Off Road Kids Stiftung“. Da dartber hinaus keine genaueren Angaben
gemacht werden, z.B. in welchem Umfang sich die Deutsche Bahn bei den
Projektpartnern engagiert, wurde stichprobenartig auf den Seiten der
jeweiligen Projektpartner geschaut, ob diese weitere Informationen in ihren
Internetauftritten bereitstellen. Auf der Seite von ,Bergwaldprojekt® wird die
Deutsche Bahn bei den Sponsoren aufgelistet. Kunden der Deutschen
Bahn kdnnen Bonus Punkte, die sie mit der Buchung von Tickets oder bei
,Bahn-Card“ Kaufen erhalten, gegen eine Spende bei ,Bergwaldprojekt*
einlésen. Fur 500 Punkte werden zwei Baume gepflanzt, wobei man einen
Punkt fir zehn Euro Umsatz bei der Bahn erhélt. Seit 2009 wurden fur das
,Bergwaldprojekt® ca. 200‘°000 Baume gepflanzt, also ca. 200°000€ an
dieses Projekt gespendet (vgl. Bergwaldprojekt online. Abgerufen:
06.11.2017).

4. Kategorie: Welche Art der Kommunikation wird gewahlt, um speziell

Personen der Generation Y anzusprechen?

Gelangt man auf die Karriereseite der Deutschen Bahn, wird der/die
Besucher/in mit ,Willkommen, Du passt zu uns® angesprochen. Im
Hintergrund lauft ein Film, der die vielseitigen Aufgabenbereiche und
Tatigkeitsfelder bei der Bahn prasentiert. Fur Interessierte gibt es die
Unterteilung in Schiler, Studenten und Absolventen, sowie Berufs-
erfahrene. Die Deutsche Bahn AG prasentiert sich als "Top Arbeitgeber".
Hierbei gibt es die Rubriken "Unsere Ziele", "Weiterbildung" und "Beruf und
Familie". Die Deutsche Bahn spricht Besucher/innen des Internetauftritts
mit ,Du”“ an, das Unternehmen wird mit ,Wir“ vorgestellt. Das ,Wir“ wirkt
personlich und soll ein Gruppen- und Zusammengehdrigkeitsgefihl
erzeugen. Die Ansprache des Bewerbenden mit ,Du“ soll vermutlich
besonders Bewerber/innen der Generation Y ansprechen, die ja flache

Hierarchien und ein kollegiales Arbeitsumfeld bevorzugen.
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5. Kategorie: Aussagen, die nicht klar einer Kategorie zuzuordnen sind. Was
unternimmt die Deutsche Bahn, unabhédngig von den Kategorien 1-4, um

Mitarbeiter/innen aus der Generation Y zu gewinnen?

Die bestehende Vielfalt im Unternehmen wird als Quelle fur ldeen und
Innovation, gleichzeitig als Anreiz fur Veranderungen, gesehen. Beispiele
fur Vielfalt zeigen sich im Engagement fir Sozialeinrichtungen, dem Thema
Frauenanteil, dem Einsatz gegen Fremdenfeindlichkeit sowie der
Unterstitzung beim Thema Wohnen.

Die Deutsche Bahn arbeitet mit verschiedenen Sozialeinrichtungen fur
Sport, Freizeit und Gesundheit zusammen. So haben junge Eltern der
Generation Y die Madoglichkeit, im Mentoring Programm "Karriere mit
Kindern" teilzunehmen (vgl. Deutsche Bahn online — Uber uns. Abgerufen:
11.09.2017).

Ein weiteres Ziel besteht in der Erhoéhung des Frauenanteils im
Unternehmen. So sollen bis 2020 25% der Mitarbeiter/innen weiblich sein,
in FUhrungspositionen sollen es 20% werden (vgl. Deutsche Bahn online —
Nachhaltigkeit. Abgerufen: 08.11.2017).

Um ein Zeichen gegen Fremdenfeindlichkeit zu setzen, wurde die Aktion
"Bahn Azubis gegen Hass und Gewalt" ins Leben gerufen. Hierbei treten
die Azubis fur mehr Integration und Vielfalt ein. Die Azubis setzen sich im
ersten Lehrjahr mit selbst gewahlten Projekten zu dieser Thematik
auseinander und sie treten fir Toleranz und Zivilcourage ein (vgl. Deutsche

Bahn online - Verantwortung, Abgerufen: 01.11.2017).

Um gerade den potenziellen Mitarbeitern/innen der Generation Y entgegen
zu kommen, die haufig die Arbeitsplatze wechseln und sich vermehrt
umschulen lassen, unterstitzt die Deutsche Bahn die Mitarbeiter/innen bei
der Wohnungssuche. So werden ,DB Appartements und Wohnheime*
voriibergehend gemietet, um den Mitarbeitern/innen einen reibungslosen
Start in den Beruf zu ermdglichen. Des Weiteren gibt es einen
konzerninternen Wohnungsmarkt, in welchem Wohnungen gemietet

werden kénnen. Deutsche Bahn Mitarbeiter/innen erhalten Vorrang bei
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Wohnungseisenbahner- bzw. Wohnungsbaugenossenschaften. Ebenfalls
bietet die Deutsche Bahn Unterstiitzung beim Umzug an, zum einen in Form
der Logistikunterstiutzung durch die Logistik Unternehmenstochter DB
Schenker, zum anderen durch einen Tag Sonderurlaub (vgl. Deutsche Bahn

online — Broschire Sozial und Nebenleistungen. Abgerufen: 01.11.2017).

Die Deutsche Bahn unterstitzt Eltern bei der Suche nach
Kinderbetreuungsplatzen. Ein solches Beispiel fur die Betreuung der Kinder
durch das Unternehmen existiert an einem der gréf3ten Standorte der
Deutschen Bahn, in Frankfurt am Main. Dort gibt es eine Kindertagesstatte
fur 90 Kinder zwischen eins und sechs Jahren. Diese Einrichtung nennt sich
,Bahnbini“ und bietet eine Betreuung von 6 bis 20 Uhr an. Auf eine
Schlieung wahrend den Schulferien wird verzichtet. Wahrend den
Schulferien bietet die Deutsche Bahn an den Standorten Frankfurt am Main,
Munchen und Berlin Ferienprogramme fur die Kinder an. Dieses Programm
lauft unter dem Namen ,DB RasselBAHNde*“ (vgl. Deutsche Bahn online -

Broschire Sozial- und Nebenleistungen, Abgerufen: 11.11.2017).

Um jingere Bewerber/innen auf der Internetseite anzusprechen gibt es
Verlinkungen zu dem Image Videos auf YouTube, sowie auf die
verschiedenen Arbeitgeberbewerbungsportale Kanunu, Glassdoor und
Trendence (vgl. Deutsche Bahn — Arbeitgeber Kommunikation, Abgerufen:
22.10.2017).

Kanunu ist ein Arbeitgeberbewertungsportal. Fir die Deutsche Bahn
wurden 1585 Bewertungen abgegeben (Stand: 07.06.2017). Hierbei haben
1413 Mitarbeiter/innen, 158 Bewerber/innen und 14 Azubis eine Bewertung
abgegeben. Die Mitarbeiter/innen haben dem Unternehmen insgesamt 3,43
von 5 moglichen Punkten gegeben. 79% der befragten Mitarbeiter/innen
wirden das Unternehmen als Arbeitgeber weiterempfehlen. Bei den
personlichen Bewertungen reicht die Spanne von miserabel bis hin zum
besten Arbeitgeber. Meiner Meinung nach sind die Bewertungen nur
teilweise aussagekraftig, da an dieser Befragung lediglich 1413
Mitarbeiter/innen von rund 300000 teilgenommen haben. Nichtsdestotrotz
hat Kanunu die Deutsche Bahn mit mehreren Gutesiegeln ausgezeichnet,
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dem ,Kanunu Top-Company“ und dem ,Kanunu Open Company“ Siegel

(vgl. Kanunu Bewertungsportal online. Abgerufen: 07.06.2017).

Beim Arbeitgeberbewertungsportal Glassdoor finden sich es 163
Bewertungen (Stand 07.06.2017) fur die Deutsche Bahn. Im Glassdoor
Ranking der besten Arbeitgeber Deutschlands 2017 belegte die Deutsche
Bahn Platz 21 (SAP auf Platz 1). Bei Glassdoor werden ebenfalls Gehalter
von verschiedenen Berufsgruppen innerhalb der Deutschen Bahn
prasentiert (vgl. Glassdoor Bewertungsportal online. Abgerufen:
07.06.2017).

7.3. Interpretation der Ergebnisse

Bei der Interpretation der Ergebnisse gilt es zu beachten, dass gerade die
Deutsche Bahn, als einer der gro3ten Arbeitgeber in Deutschland,
besonders vom demographischen Wandel betroffen ist, denn der
Altersdurchschnitt im Unternehmen liegt bei 46 Jahren, bereits 40% der
Mitarbeiter/innen sind Aalter als 50 Jahre. Die Altersstruktur der
Mitarbeiter/innen schlagt sich ebenfalls in den Angeboten des
Unternehmens nieder. Betrachtet man den Internetauftritt der Bahn, sowie
die Broschire zu den Sozial- und Nebenleistungen, gibt es eine Vielzahl
von  Angeboten fir  Mitarbeiter/innen,  welche  hauptsachlich
Mitarbeiter/innen der Generation der Babyboomer ansprechen. So gibt es
Angebote zu verschiedenen  Mobglichkeiten von  Altersteilzeit,
Langzeitarbeitskonten, Altersversorgung, betriebliche Gesundheits-
projekte, Rehabilitationsprogramme nach einer Krankheit, sowie
Vergilnstigungen bei der Altersversorgung und bei Versicherungstarifen.
Die Sport- und Freizeitangebote des Unternehmens sind meiner Meinung
nach nur sehr eingeschrankt auf die Generation Y ausgelegt. So bietet die
Stiftung Bahn-Sozialwerk (BSW) ein Kultur- und Freizeitangebot mit Kunst,
Schach und Modelleisenbahn bauen, an (vgl. Deutsche Bahn online—
Sozial- und Nebenleistungen. Abgerufen: 22.11.2017).
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Um dem demographischen Wandel entgegenzuwirken, will die Deutsche
Bahn viele neue Mitarbeiter/innen einstellen, um die altersbedingten
Abgénge auszugleichen und die negativen Folgen des demographischen
Wandels abzufedern. Da es gute Berufschancen fir Absolventen/innen gibt
und Ausbildungen in den unterschiedlichsten Bereichen angeboten werden,
sind die Lehrstellen bei der Deutschen Bahn beliebt. So sind 2013 fuir 4100
ausgeschriebene Lehrstellen Uber 50°000 Bewerbungen eingegangen. Mit
dem teilweisen Personalwechsel soll ebenfalls eine neue Unternehmens-
kultur etabliert werden. So sollen Fuhrungskrafte zukinftig erfolgs-
abhangige Honorare erhalten. Allerdings kann dies dazu fuhren, kurzfristige
Umsatze steigern zu wollen, bei Vernachlassigung nachhaltiger Ziele.
Weitere Ansatzpunkte sind die Verbesserung der internen Kommunikation
und der Arbeitsbedingungen. Das Ziel besteht darin, die Zufriedenheit der
Mitarbeiter/innen zu steigern (vgl. Rodeck 2014, S.32f.).

Die Deutsche Bahn bekundet, sich in einem Kulturentwicklungsprozess,
namens DB2020+ zu befinden. Dieser Kulturwandel ist Teil der
Konzernstrategie, mit dem Ziel, bis 2020 zu den ,Top 10 Arbeitgebern
Deutschlands® aufzusteigen. Das Ziel, diese Auszeichnung zu erhalten, um
als Toparbeitgeber zu gelten, erscheint mir fur die Unternehmensfiuhrung
als sehr wichtig und ambitioniert. Inwieweit dies eine Strategie darstellt, um
als Arbeitgeber an Attraktivitat zu gewinnen, d.h. um das eigene Image zu
verbessern und/oder ob es wirklich um die Verbesserung der
Mitarbeiterzufriedenheit bzw. der Arbeitsbedingungen geht, wird die Zukunft

zeigen.

Im Unternehmen zeigen sich einige Bereiche, in denen es durch die
jahrelangen  Sparmalnahmen, um das Unternehmen moglichst
gewinnbringend fur einen mdglichen Bdrsengang zu machen, zu
Unterbesetzungen und Uberlastungen der Mitarbeiter/innen kommt. Als
Beispiel fur gravierende Folgen stehen die massiven Zugausfalle und
Verspatungen 2013 am Mainzer Hauptbahnhof durch den Ausfall von
Stellwerksleitern/innen sowie die wochenlangen Probleme bei der Berliner
S-Bahn 2008.
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Daneben haben sich bei den Mitarbeitern/innen bis Ende 2013 fast acht
Millionen Uberstunden angehéauft. Diese Probleme bestehen besonders bei
Stellwerksleitern/innen und Lokfihrer/innen. Auch fuhrt der Personal-
mangel zu Zugausfallen und Verspatungen, welche wiederum nachteilig fur
die Kunden und fir das Image des Unternehmens sind. Der Druck auf die
Mitarbeiter/innen steigt, was sich neben den Uberstunden in steigenden
Krankheits- und Fehltagen widerspiegelt (vgl. Focus Online, Abgerufen:
05.06.2017).

Durch die Vielzahl an unterschiedlichen Berufen bei der Deutschen Bahn
fallt es jedoch schwer, die beworbenen Mdoglichkeiten in allen
Berufsgruppen umzusetzen (vgl. Deutsche Bahn online — Sozial und
Nebenleistungen fir DB-Mitarbeiter, Abgerufen: 13.11.2017). Dies ist
einerseits nachvollziehbar, kann jedoch zu Unzufriedenheit aufgrund
erlebter Ungleichbehandlung fihren.

Die Deutsche Bahn bietet eine Vielzahl von Ausbildungs- und
Weiterbildungsprogrammen an. Jedoch lasst sich die Frage, welche
Weiterbildungsmadglichkeiten und Berufsaussichten es fur Mitarbeiter/innen
der Generation Y gibt, nicht pauschal fur alle Mitarbeiter/innen beantworten.
Die Weiterbildungsmaoglichkeiten und Berufsaussichten hangen stark vom
Tatigkeitsfeld ab.

Da Bewerber/innen der Generation Y sich hauptsachlich im Internet Uber
potenzielle Arbeitgeber informieren, spielt die Werbung und die Bewertung
in sozialen Netzwerken und Arbeitgeberbewertungsseiten eine grofRe Rolle.
Die Deutsche Bahn wirbt mit dem positiven Abschneiden in diesen Portalen,
wobei die Anzahl der abgebebenen Bewertungen sehr gering ist. So gab es
im Arbeitgeberbewertungsportal Glassdoor lediglich 163 Bewertungen
(Stand 07.06.2017). Durch diese geringe Anzahl an abgegebenen
Bewertungen sind das Ranking und die angegebene Weiterempfehlungs-
rate meiner Meinung nach wenig aussagekréftig. Bei Trendence werden
Deutschlands Top 100 Arbeitgeber aufgelistet. Jedoch gibt es hierbei
verschiedene Kategorien, wie Business, IT und Engineering. In der

Kategorie Business Edition belegt die Deutsche Bahn Platz 38, im Ranking
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der Engineering Edition Platz 15 und im Bereich IT Platz 28. Dieses Ranking
stammt - im Unterschied zu den anderen beiden Bewertungsportalen - nicht
von den Mitarbeitern/innen, sondern von Studierenden, welche kurz vor
dem Abschluss des Studiums sind sowie von Absolventen/innen der
Wirtschaftswissenschaften. Daher gibt es eine Selektion, wobei nur
bestimmte Personengruppen bestimmte Bereiche der Deutschen Bahn
bewerten kdnnen. Um dies zu verdeutlichen, misste man statt Top 100
Arbeitgeber in Deutschland hinzuftigen, dass es sich bei den Wahlenden
ausschlief3lich um Studierende der Wirtschaftswissenschaften handelt (vgl.
Trendence online, Abgerufen: 07.06.2017).

8. SAP SE

Das deutsche Unternehmen SAP (Abkirzung fir Systeme, Anwendungen
und Produkte in der Datenverarbeitung) ist einer der gréf3ten Anbieter von
Software weltweit und wurde 1972 gegrundet. Die Abkirzung SE hinter
SAP steht fir die Rechtsform einer europaischen Aktiengesellschaft
(lateinisch: Societas Europaea). Der Schwerpunkt im Geschéft von SAP
liegt auf der Entwicklung von Software zur Abwicklung von
Geschaftsprozessen, wie Buchfuhrung, Controlling, Vertrieb, Personal-
wesen etc. Das Unternehmen hat seinen Hauptsitz in Walldorf nahe
Heidelberg und beschéftigt 87.000 Mitarbeiter/innen in 130 Landern. 2016

erzielte SAP einen Umsatz von 22,6 Mrd. Euro.

8.1. Qualitative Inhaltsanalyse des Internetauftritts von SAP

Wie bereits bei der Analyse des Internetauftritts der Deutschen Bahn, wird
die Internetseite von SAP unter der Rubrik ,Karriere“ mit dem Verfahren der
gualitativen Inhaltsanalyse untersucht (vgl. SAP online — Karriere.
Abgerufen: 15.10.2017). Um zu dem Bereich zu gelangen, in dem sich das
Unternehmen vorstellt, geht man zunéchst auf die Startseite (SAP) und
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anschlieRend auf die Rubrik ,Uber SAP“ und weiter zu ,Jobs und Karriere*:

https://www.sap.com/germany/about/careers.html.

Wie bereits bei der Deutschen Bahn, werden die gleichen Kategorien
untersucht: Vereinbarkeit von Familie und Beruf, Weiterbildung und
Berufsaussichten, Engagement des Arbeitgebers, sowie die Ansprache und

Art der Kommunikation.

Der Internetauftritt wird mit Hilfe der Zusammenfassung (nach Mayring

2007) analysiert, um folgende Fragen zu beantworten:

1. Kategorie: Wie geht das Unternehmen SAP auf Winsche und

Erwartungen der Generation Y/ Millennials ein?

Work-Life-Balance
Flexible Arbeitszeiten/ Arbeitsorte

Angebote fur Familien

o o o

Weitere Angebote des Unternehmens

2. Kategorie: Welche Weiterbildungsmoglichkeiten und Berufsaussichten

gibt es fur Mitarbeiter/innen der Generation Y?

3. Kategorie: Inwieweit zeigt sich der Arbeitgeber in sozialen,

gesellschaftlichen und Umweltthemen engagiert?

4. Kategorie: Welche Art der Kommunikation wird gewahlt, um speziell

Personen der Generation Y anzusprechen?

5. Kategorie: Nicht klar einer Kategorie zuzuordnen, d.h. gibt es weitere
Angebote von SAP, unabhdngig von den Kategorien 1-4, um

Mitarbeiter/innen aus der Generation Y zu gewinnen?
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la. Kategorie: Work-Life-Balance

Zitat Aussage
,...wie wir unsere Mitarbeiter zu einer | Ermutigung zur Work-
ausgewogenen Work-Life-Balance ermutigen.” | Life-Balance.

(vgl. SAP — Kultur).

.Lernen Sie von hochqualifizierten Mentoren,
profitieren Sie von innovativen Schulungen,
geniellen Sie eine ausgewogene Work-Life-
Balance — und gestalten Sie Ihre Karriere nach
lhren Wdunschen.” (vgl. SAP — Studenten/

Absolventen)

Moglichkeit von Mentoren
zu lernen und die Karriere
nach eigenen Wuinschen

zu gestalten.

1b. Kategorie: flexible Arbeitszeiten/ Arbeitsorte

Zitat

Aussage

Wir mochten, dass unsere Mitarbeiter sich

wohlfiihlen. Sie sollen nicht nur arbeiten, sondern
Spal} Wir  bieten

Arbeitszeitmodelle Gleitzeit,

auch haben. flexible

wie Homeoffice,
Freistellung fir ehrenamtliche Tatigkeiten und noch

viel mehr.“ (vgl. SAP — Arbeit.Spal3.Leben).

SAP bietet verschiedene
Angebote, damit sich die
Mitarbeiter/innen wohl
fuhlen, flexible
Arbeitszeitmodelle,
Gleitzeit, Home Office,
Freistellung fir

ehrenamtliche Tatigkeiten.

,Profitieren Sie von mehr Freiraum fir alles, was
Ihnen wichtig ist — und wir profitieren von lhrer
Bestleistung.” (vgl. SAP — Arbeit.Spal3.Leben).

Freiraume fur

Mitarbeiter/innen.

,19% der SAP-Mitarbeiter arbeiten im

Homeoffice.“ (vgl. SAP — Arbeit.Spaf3.Leben).

Flexible Arbeitszeiten und
Orte.

1c. Kategorie: Angebote fir Familien

Zitat

Aussage

»1op-Arbeitgeber flr junge Vater. (vgl. SAP -
Arbeit.Spal3.Leben).

Auszeichnung fur die
Arbeitsbedingungen fur

junge Vater.
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.-.. Familien unterstitzen wir durch die Moglichkeit
der Kinderbetreuung vor Ort und Ferienprogramme
fur die Kinder unserer Mitarbeiter.” (vgl. SAP -

Arbeitgeberleistungen).

Angebot von
Kinderbetreuung und

Ferienprogrammen.

1d. Kategorie: Weitere Angebote des Unternehmens

Zitat

Aussage

~SAP fordert dies durch ein Arbeitsumfeld, in dem

Risikobereitschaft geschatzt wird, einzigartige

Talente geférdert werden und Freirdume flr
individuelles Arbeiten vorhanden sind. All dies sind
gute Voraussetzungen fur Spitzenleistungen in einer
schnelllebigen, globalen Geschaftswelt.” (vgl. SAP —

Karriere).

Forderung von
Risikobereitschatft,
Freirdaume fir individuelles

Arbeiten.

2. Kategorie — Weiterbildung, Berufsaussichten

Zitat

Aussage

,Die meisten unserer Mitarbeiter arbeiten langjahrig
fur SAP und fur uns hat eine tiefe und dauerhafte
Beziehung zu unseren Beschéftigten eine sehr hohe
Prioritat. (vgl. SAP — Kultur).

Langjahrige Beziehung zu

den Mitarbeitern/innen.

,Erfolg ist, was Sie daraus machen. Und wir sorgen

dafur, dass er Ihnen gehort.“ (vgl. SAP — Kultur).

Hohe Erfolgsaussichten.

,Viele mochten auf der Karriereleiter vorankommen,
andere die ideale Work-Life-Balance finden und
wieder andere suchen nach der perfekten

Kombination aus beidem.” (vgl. SAP — Kultur).

Verschiedene
Moglichkeiten ,Erfolg“ zu

haben.

,Wir fordern ihn, indem wir Millennials und junge
Talente mit ungewdhnlichen Ideen einstellen.” (vgl.
SAP — Studenten/ Absolventen).

Ungewohnliche Ideen von
Millennials werden

gefordert.

~Venn wir Millennials mit der bestmdoglichen
Technologie ausstatten und sie ermutigen,
entschlossen ihren Weg zu gehen, dann wird unsere

nachste Generation unglaubliche Dinge vollbringen —

Ermutigung von jungen
Mitarbeitern/innen fuhrt zu

Innovationen.
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und wir werden es miterleben.“ (Vgl. Bill McDermott;
SAP — Studenten/ Absolventen).

»Hochschulabsolventen sind unsere zukinftigen
FUhrungskrafte und Innovationstreiber.“ (vgl. SAP -

Studenten/ Absolventen).

Hohe Bedeutung von
Millennials fUr das

Unternehmen.

~Wir geben lhnen die bendtigten Werkzeuge, bieten
Trainings und jede erforderliche Hilfestellung, damit
Sie lhre Karriere erfolgreich voranbringen und Ihre
Karriereziele erreichen.” (vgl. SAP —

Karriereentwicklung).

Das Unternehmen
unterstitzt Millennials bei
der Erreichung der Karriere
Ziele.

,unsere Mitarbeiter sind unser wichtigstes Kapital,
deshalb investieren wir gerne in alle erforderlichen
Mafnahmen fur lhre Karriereentwicklung.” (vgl. SAP

— Karriereentwicklung).

Mitarbeiter als Kapital,
Investitionen in

Mitarbeiter/innen.

,$100M investieren wir pro Jahr in die
Karriereentwicklung.“ (vgl. SAP —

Karriereentwicklung).

Hohe Investitionen in die

Karriereentwicklung.

3. Kategorie — Engagement des Arbeitgebers

Zitat

»Aber sie alle verfolgen ein gemeinsames Ziel: die Welt
und das Leben der Menschen zu verbessern.“ (vgl.
SAP — Kultur).

Aussage
Verbesserung der Welt
und das Leben der
Menschen.

,Mit Stolz unterstitzen wir weltweit eine Vielzahl von
Sport-, Kultur- und Unterhaltungsorganisationen: von
der Formel 1 bis zum Cirque du Soleil.“ (vgl. SAP —
Kultur).

Weltweites Engagement.

~Wir mdchten die Netto-Treibhausgasemissionen des
Unternehmens bis zum Jahr 2025 auf null senken.”
(vgl. SAP — Nachhaltig Wirtschaften).

Reduzierung der

Treibhausgase
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4. Kategorie — Ansprache, Art der Kommunikation

Zitat

Aussage

,Diese funf Verhaltensgrundsatze beschreiben, wie wir
im ldealfall bei SAP arbeiten. Sie definieren unsere
einzigartige Kultur und leiten uns bei unserer
Entscheidungsfindung im Arbeitsalltag.” (vgl. SAP — How

we run).

Verhaltensgrundsatze
bei SAP.

~Wir streben stetig nach Verbesserung und sind
anpassungsfahig, um immer einen Schritt voraus zu

bleiben.“ (vgl. SAP — How we run).

Streben nach

Verbesserung.

....arbeiten Sie mit Studierenden der ganzen Welt
zusammen, nehmen Sie an Trainings teil und besuchen
Sie unsere Veranstaltungen und Networking-Partys.”
(vgl. SAP — Am Campus).

Angebote, was
zukunftige Millennials bei
SAP erwartet.

,Bester Arbeitgeber fur Hochschulabsolventen® (vgl.
SAP — Studenten/ Absolventen).

Auszeichnung durch ein
Arbeitgeberbewertungs-
portal.

.Bestes Programm zur Anwerbung neuer Talente® (vgl.
SAP — Studenten/ Absolventen).

Auszeichnung durch ein
Arbeitgeberbewertungsp

ortal.

.... setzen kompetente SAP-Mitarbeiter ihre Zeit und
die

und

Fahigkeiten fur Unterstiitzung von

Bildungseinrichtungen sozial orientierten
Unternehmen in Schwellenlandern ein.“ (vgl. SAP —

Kultur).

Unterstltzung sozialer
Einrichtungen durch SAP

Mitarbeiter/innen

,Nach 44 Jahren ist unser Unternehmergeist noch immer
ungebrochen — wir werden erwachsen, aber niemals alt.”
(vgl. SAP — Karriere).

SAP wird trotz 44
jahrigem Bestehen nicht

alt, sondern erwachsen.

5. Kategorie: Nicht klar einer Kategorie zuzuordnen

Zitat

Aussage

~Wir verstehen Gleichberechtigung als wichtigen Auftrag
und fuhlen uns verpflichtet, bis 2017 mindestens 25 %
unserer Fuhrungspositionen mit Frauen zu besetzen.”
(vgl. SAP — Karriere).

Gleichberechtigung von

Frauen und Mannern.
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.Unterstitzung fir junge Talente, Frauen, Experten,

Fast-Trackers, Fuhrungskrafte und Personen mit

Behinderung.” (vgl. SAP — Karriere).

Unterstitzung des
Unternehmens fiir alle
Mitarbeiter/innen,

Unternehmenskultur.

»Alle unsere Mitarbeiter verfiugen Uber besondere
Fahigkeiten und einzigartige Erfahrungen.” (vgl. SAP —

How we run).

Vielfalt im Unternehmen,

Unternehmenskultur.

-Wir bauen Vertrauen auf, indem wir ehrlich und
authentisch sind. Wir verhalten uns professionell und
konstruktiv — und wir schaffen Plattformen, auf denen
Menschen ihre ldeen offen miteinander austauschen

kénnen.” (vgl. SAP — How we run).

Offener Austausch von
Ideen,

Unternehmenskultur.

»--.Wir sind uberzeugt: Zusammen koénnen wir alles

erreichen.” (vgl. SAP — Unser Team).

Mit Zusammenarbeit
zum Erfolg,

Unternehmenskultur.

»...unser Team lebt von Vielfalt und jeder Einzelne bringt
eigene Erfahrungen, Ansichten und Ideen ein.“ (vgl. SAP

-Unser Team).

Vielfalt,

Unternehmenskultur.

8.2.

Auswertung der Ergebnisse in Richtung der Fragestellung

1. Kategorie: Wie geht das Unternehmen auf Wiinsche und Erwartungen der

Generation Y/ Millennials ein?

Kategorie la+b.: Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf spielt eine

bedeutende Rolle im Internetauftritt von SAP. So wird nicht ein Modell von

Work-Life-Balance vorgeschlagen, sondern mit Hilfe von Gleitzeit, Home

Office, sowie der Freistellung fur ehrenamtliche Téatigkeiten, kann jede/r

Mitarbeiter/in individuell entscheiden was neben der Arbeit wichtig ist und

wie man das bestmdglich mit dem Beruf verbinden kann. Das Unternehmen

raumt den Mitarbeitern/innen viele Freiraume und Moglichkeiten ein, fordert

aber gleichzeitig die ,Bestleistung” am Arbeitsplatz (vgl. SAP online — Kultur

bei SAP. Abgerufen: 11.11.2017).
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19% der Mitarbeiter/innen arbeiten im Home Office, wobei nicht genauer
geklart wird, inwieweit diese Mitarbeiter/innen dauerhaft oder temporar zu
Hause arbeiten. Auf der Internetseite werden im Folgenden
Mitarbeiter/innen vorgestellt, bei denen die Work-Life-Balance gut
funktioniert und die beispielsweise den Beruf und die Erziehung des Kindes,
oder die Arbeit in einem Ehrenamt, miteinander vereinbaren kénnen. SAP
wirbt auf der Internetseite fur ein hohes Verantwortungsbewusstsein
gegenuber den Mitarbeitern/innen. SAP achte darauf, dass
Mitarbeiter/innen nicht nur arbeiten, sondern auch leben (vgl. SAP online —
Kultur bei SAP, Abgerufen: 11.11.2017).

Kategorie 1c.. Durch die Angebote in der Kinderbetreuung und durch
Ferienprogramme vor Ort werden Mitarbeiter/innen entlastet. Des Weiteren

gibt es Angebote fur Vater, woflr SAP eine Auszeichnung erhalten hat.

Als Beleg fur eine gute Unternehmenskultur werden das positive Verhaltnis
zu den Mitarbeitern/innen, sowie die meist langjahrige Bindung an das
Unternehmen genannt. Die Zusammenarbeit untereinander ist ein
Hauptbestandteil der Unternehmenskultur bei SAP, unabhangig davon was
der/die  Mitarbeiter/in unter Erfolg versteht. Wahrend manche
Mitarbeiter/innen den Aufstieg auf der Karriereleiter als Erfolg definieren,
sehen andere eine ausgeglichene Work-Life-Balance und wieder andere
eine Kombination aus beidem als Erfolg. Das Ziel der Unternehmenskultur
bei SAP sei es: ,die Welt und das Leben der Menschen zu verbessern®. (Vgl
SAP online - Kultur bei SAP, Abgerufen: 15.09.2017).

Kategorie 1d.: SAP fordert die Risikobereitschaft der Mitarbeiter/innen,
wodurch Innovationen gefdrdert werden sollen. Es werden Freiraume fir

individuelles Arbeiten gegeben.

2. Kategorie: Welche Weiterbildungsmdoglichkeiten und Berufs-
aussichten gibt es fur Mitarbeiter/innen der Generation Y?

SAP bietet gerade fur potenzielle Mitarbeiter/innen der Generation Y eine

Vielzahl von Mdoglichkeiten im Unternehmen einzusteigen. Hierzu gibt es

verschiedene Varianten mit dem Unternehmen in Kontakt zu treten.
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SAP on Campus

Die ,SAP University Alliance“ umfasst mehr als 3200 Bildungsinstitutionen
in Uber 111 Landern, wobei einerseits die neuesten Produkte und Softwares
von SAP vorgestellt und andererseits Wissen und Fahigkeiten im Umgang
mit der Digitalisierung vermittelt werden. Studierende kdnnen an
Entwicklerwettbewerben teilnehmen und so ihre Fahigkeiten unter Beweis
stellen. Ebenfalls stellt sich SAP auf Karrieremessen und Konferenzen fir
Studierende vor und organisiert Networking-Partys (vgl. SAP online - SAP

on campus. Abgerufen: 11.11.2017).
Praktika

SAP stellt Praktikanten fiir einen Zeitraum von drei Monaten bis zu einem
Jahr ein. Das Unternehmen wirbt damit, dass ein Praktikum bei SAP im
Lebenslauf ein Vorteil sein kann. 2015 waren 5505 Praktikanten bei SAP
angestellt. Die Praktika richten sich hauptsachlich an Schiler/innen.
Praktika werden in allen Geschéftsbereichen angeboten: Entwicklung &
Technologie, Vertrieb, Beratungsservices & Kundenservice, Marketing und
Kommunikation, Corporate  Operations, Personalwesen, Finanz-
management. Weiter werden auf der Internetseite Videos gezeigt, welche
verschiedene Praktikanten bei SAP aus aller Welt zeigen (vgl. SAP online -
Praktika. Abgerufen:11.11.2017).

SAP Gap Year Programme

Eine besondere Form der Praktika bietet SAP flir junge Absolventen/innen
von Bachelor Studiengange an. SAP bietet die Moglichkeit, ein Jahr
Praktikum zu machen und somit die erlernte theoretische Basis des
Studiums mit der praktischen Arbeit im Unternehmen zu kombinieren. Nach
Beendigung des Praktikums gibt es die Mdglichkeit als Werkstudent weiter
zu studieren oder direkt tUbernommen zu werden. Auf der Internetseite
werden verschiedene Studierende vorgestellt, die SAP Gap Programme in
verschiedenen Bereichen nutzen (vgl. SAP online — Karriere, Abgerufen:
08.06.2017).



SAP SE

SAP Ausbildung und duales Studium

In dieser Rubrik wird deutlich, in wie vielen verschiedenen Bereichen SAP
junge, potenzielle Mitarbeiter/innen anwirbt und Uber das Unternehmen
informiert. So werden neben den Terminen fur Schilermessen,
Hochschulmesse, Informationstage auch die verschiedenen Studiengange

vorgestellt, welche dual bei SAP studiert werden kdénnen.

,Die Entwicklungsmaoglichkeiten bei uns sind riesig. Wenn wir Millennials mit
der bestmdglichen Technologie ausstatten und sie ermutigen, entschlossen
ihren Weg zu gehen, dann wird unsere nachste Generation unglaubliche
Dinge vollbringen — und wir werden es miterleben.” (Vgl. Bill McDermott
CEO, SAP online — Studenten/ Absolventen, Abgerufen: 20.06.2017).

Programme fiir Absolventen/innen

Ein besonderes Augenmerk liegt auf der Gewinnung von Universitats-
absolventen/innen fir das Unternehmen. So bietet SAP in verschiedenen
Bereichen, wie Software-Entwicklung, Vertrieb, Beratungs-services und
Kundenbetreuung, sowie im Personalwesen spezielle Einsteiger-
programme an, um Absolventen/innen einen reibungslosen Berufsstart zu
ermoglichen. Hierbei sollen die Berufseinsteiger/innen von erfahrenen
Mentoren lernen, an Schulungen teilnehmen und eine Work-Life-Balance

aufbauen.

Die Einsteigerprogramme flr Absolventen/innen haben spezielle Namen.
Fir die Software Entwicklung heif3t das Einsteigerprogramm: ,SAP Silicon
Valley Next Talent Programm®, fur den Vertrieb: ,SAP Academy®, flur
Beratungsservices und Kundenbetreuung: ,SAP Career Starters
Programm® und fir das Personalwesen: ,SAP HR Early Talent Programm?®.
Bei dem SAP HR Early Talent Programm im Personalwesen kénnen die
Absolventen/innen in einem Jahr in drei verschiedenen Funktion im Bereich
Human Resources Erfahrungen zu sammeln. Durch die Rotation an
verschiedenen Standorten sollen neben Berufserfahrung ebenfalls
interkulturelle Fahigkeiten erlernt werden. Auf der Internetseite werden

Videos und Zitate von jungen Mitarbeitern/innen aufgefiihrt, die das SAP
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HR Early Talent Programm absolviert haben (vgl. SAP online — Studenten/
Absolventen, Abgerufen: 20.06.2017).

Welchen Stellenwert Mitarbeiter/innen der Generation Y bei SAP haben
zeigen die Einstellungszahlen von 2016. Demnach wurden 2016 9540
Millennials bei SAP eingestellt, wobei 46% der Mitarbeiter/innen bei SAP
der Generation Y zugehoren (vgl. SAP online — Studenten/ Absolventen.
Abgerufen: 20.06.2017).

Bei SAP wird der Ansatz des ,Lebenslangen Lernens® (LLL) als Teil der
Unternehmensphilosophie erachtet. SAP wirbt mit einer ,globalen
Lernkultur®, wobei Mitarbeiter/innen die Moglichkeiten bekommen sollen,
uberall auf der Welt, zu jeder Zeit sich neues Wissen und Fahigkeiten
anzueignen. Somit werden den Mitarbeiter/innen verschiedene
Mdoglichkeiten angeboten, die eigene Karriere voranzubringen, wie online
Schulungen, Lernen mit Kollegen, durch individuelle Mitarbeiterférderung,
durch Erfahrungen jenseits des Jobs und durch Beratungen im Career
Success Center (vgl. SAP online — Karriereentwicklung. Abgerufen:
12.11.2017).

Gleichzeitig werden auf der Internetseite universelle Tipps zur eigenen
Karriereentwicklung gegeben. Hierbei werden die Punkte Eigen-
verantwortung, Mut, Begeisterung, Respekt, Netzwerk und Work-Life-
Balance genannt. Zu jedem Punkt werden Mitarbeiter/innen zitiert, die
Erfahrungen mit diesen Punkten in der Karriereentwicklung haben. Unter
der Rubrik Work-Life-Balance wird beispielsweise eine Frau zitiert, die von
ihren Erfahrungen berichtet, dass die Karriere nicht zu Ende ist, wenn man
nicht mehr Uber 80 Stunden pro Woche arbeitet (vgl. SAP online —
Karriereentwicklung. Abgerufen: 12.11.2017).

3. Kategorie: Inwieweit zeigt sich der Arbeitgeber in sozialen,
gesellschaftlichen und Umweltthemen engagiert?

SAP arbeitet an dem Ziel ,die Welt und das Leben der Menschen® zu

verbessern (vgl. SAP online — Kultur bei SAP, Abgerufen: 12.11.2017). In

Deutschland zeigt sich SAP vor allem im Sport engagiert. Das Sponsoring

im Sport dreht sich hauptsachlich um Vereine, die in der Nahe des
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Firmenstandortes sind, wie die TSG Hoffenheim im Ful3ball Bereich. Im
Bereich Handball und Eishockey werden die in Mannheim ansassigen
Vereine zum einen durch Sponsoring, zum anderen durch die Nutzung der
Multifunktionshalle, der SAP Arena, gefordert (vgl. SAP online -
Sponsoring, Abgerufen: 12.11.2017).

Ein Hauptziel im sportlichen Engagement von SAP besteht darin, die besten
Mannschaften/ Sportler zu unterstitzen. ,,....denn wir mégen den Wettstreit,
schatzen Ehrgeiz und Durchhaltevermdgen und wissen, wie wichtig
Teamarbeit ist. Denn auch wir kdmpfen entschlossen auf unser Ziel hin, zu
den Allerbesten zu gehoren.” (Vgl. SAP online — Sponsoring, Abgerufen:
12.11.2017).

SAP sieht sich in der Verantwortung gegentiber den Mitarbeitern/innen und
der Erde, Projekte zu entwickeln und zu unterstiitzen, welche nachhaltige
Veranderungen bewirken. Mitarbeiter/innen haben die Moglichkeit, unter
vielen verschiedenen Projekten einen ,Month of Service®, ein ,Social
Sabbatical“ Programm, einzulegen. Im Rahmen dieses ,Month of Service®
wurden 2016 339°000 Freiwilligenstunden von 22'000 Mitarbeitern/innen in
939 Projekten auf der ganzen Welt geleistet. Dabei bekommen die
Mitarbeiter/innen wahrend eines vierwdchigen Projektes weiterhin ihr
Gehalt, sowie die Arbeitgeberleistungen. In den funf Jahren, in denen es
bereits die ,SAP Social Sabbaticals® gibt nahmen mehr als 500
Mitarbeiter/innen teil, wodurch mehr als 250 neue Jobs auf der ganzen Welt
geschaffen wurden. Hierzu gibt es auf der Internetseite Videos, die
Mitarbeiter/innen wahrend ihres Projektes begleiten (vgl. SAP — Kultur der
Verantwortung, Abgerufen:15.06.2017).

Da nicht nur die Mitarbeiter/innen mit dem ,Month of Service® einen Beitrag
zum gesellschaftlichen Engagement leisten, engagiert sich SAP im Bereich
der Nachhaltigkeit und der gesellschaftlichen Verantwortung (CSR =
Corporate Social Responsibility). Hierbei stellt sich die Frage, inwieweit ein
Unternehmen, welches Computer Software produziert, zur Nachhaltigkeit
und Umweltschutz beitragt. Durch den Einsatz von moderner Software

kénnen Unternehmen energieeffizienter arbeiten, Lieferketten verkirzen
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und damit Ressourcen sparen. SAP liegt im Nachhaltigkeitsindex auf Platz

1 der Software Unternehmen; bereits zum zehnten Mal in Folge.

Ebenfalls engagiert sich SAP bei 6kologischen Projekten, wie der eigenen
CO2 Reduktion. SAP mochte bis 2025 keine Nettoemissionen mehr
verursachen und den eigenen Energiebedarf zu 100% mit Okostrom
abdecken (vgl. SAP online — Nachhaltigkeit und CSR. Abgerufen:
14.11.2017).

4. Kategorie: Welche Art der Kommunikation wird gewahlt um speziell
Personen der Generation Y anzusprechen?

Die Besucher/innen der Internetseite werden mit ,Sie“ angesprochen, wobei
oftmals in der ,wir'-Form gesprochen wird. Das ,Wir‘ erzeugt ein
Zugehorigkeitsgefuhl, was eines der Ziele von SAP ist, gemeinsam als ein
Team aufzutreten und sich ebenfalls den anderen, wie Teammitgliedern
gegenuber zu verhalten (vgl. SAP online — Kultur bei SAP, Abgerufen:
13.11.2017).

Um junge, potenzielle Mitarbeiter/innen anzusprechen wirbt SAP mit
Auszeichnungen von Arbeitgeberbewertungsportalen. Ebenfalls prasentiert
sich SAP in den sozialen Netzwerken, um vor allem junge Mitarbeiter/innen

zu gewinnen.

SAP hat in den letzten Jahren eine Reihe von Zertifikaten und
Auszeichnungen weltweit erhalten. Im Jahr 2016 hat SAP 159
Auszeichnungen in 36 Landern erhalten; unter anderem die Auszeichnung
zum besten Arbeitgeber fir Hochschulabsolventen/innen. SAP erhielt die
Auszeichnung, zum einen mit den Bewertungen des Arbeitgeber-
bewertungsportals Glassdoor, zum anderen wurden die MalRnahmen im
Bereich Work-Life-Balance, Arbeitgeberleistungen, Unternehmenskultur,
Mentorenprogramme, sowie die Malnahmen zur Weiterbildung positiv
bewertet. Eine weitere Auszeichnung bekam SAP 2016 von der FIRM-
Community der Personalbeschaffer. Hierbei wurde das Programm zur
Anwerbung neuer Talente ausgezeichnet. Eine weitere Auszeichnung
bekam SAP 2016 fur Diversitat und Inklusion im Unternehmen (vgl. SAP
online — Auszeichnungen, Abgerufen: 15.06.2017).
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Life at SAP

Um potenziellen Mitarbeitern/innen einen Einblick in das Unternehmen
geben zu koénnen, ist SAP auf allen verbreiteten Internetplattformen
vertreten. So gibt es neben einer facebook Seite, ein Instagram Profil, einen
YouTube Kanal, einen Twitter-, sowie einen LinkedIn Account. Dadurch soll
gewahrleistet werden, dass sowohl Kunden, als auch mdgliche
Bewerber/innen durch die Internetprasenz aufmerksam werden. In den
sozialen Netzwerken prasentiert sich SAP als junges, dynamisches
Unternehmen. Auf dem Grol3teil der Bilder sind junge Mitarbeiter/innen zu
sehen, welche ein Gruppenfoto machen oder Spal3 haben. Es gibt nur
wenige Bilder, welche die Mitarbeiter/innen arbeitend zeigen. Des Weiteren
gibt es Cartoons und Landschaftsbilder, welche regelmafig hochgeladen
werden. In den sozialen Netzwerken wird das Image eines jungen,
dynamischen Unternehmens gepragt, in welchem es Spal3 macht zu
arbeiten. So findet man auf vielen Bildern die Werbeslogans: ,People love

working here®, “You’re entering a great place to work”, oder ,It’'s more than

a job — Love yours.” (Vgl. SAP online — Instagram. Abgerufen:16.06.2017).

Um das Interesse von jungen, potenziellen Mitarbeitern/innen zu gewinnen
bietet SAP die Mdglichkeit die facebook Daten zu nutzen und somit den
passenden Geschaftsbereich zu finden. Daneben gibt es ein Computer
Spiel ,Life at SAP“, in welchem man spielerisch das Unternehmen kennen

lernen kann.

5. Kategorie: Nicht klar einer Kategorie zuzuordnen, was macht SAP,
unabhéngig von den Kategorien 1-4, um Mitarbeiter/innen aus der

Generation Y zu gewinnen?

Die Etablierung einer offenen, vertrauensvollen Unternehmenskultur spielt
im Internetauftritt eine wichtige Rolle. So fordert SAP einen offenen
Austausch von Ideen, wobei Erfahrungen und verschiedene Ansichten
offen kommuniziert werden sollen. Ebenfalls engagiert sich SAP bei der
Gleichberechtigung von Mannern und Frauen. Bis 2017 sollen 25% der

Fuhrungspositionen mit Frauen besetzt sein.
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8.3. Interpretation der Ergebnisse

Gerade in Branchen wie der Softwareentwicklung, gibt es ein grolRes
Interesse junge, hoch qualifizierte Mitarbeiter/innen zu gewinnen, die sich
auf dem aktuellen Forschungsstand befinden. Bei SAP wird auf der
Internetseite jedoch nicht von der Generation Y, sondern von Millennials,
dem englisch sprachigen Begriff, gesprochen. Wie wichtig die Generation Y
bzw. die Millennials fir das Unternehmen sind, zeigt zum einen, dass 46%
der Mitarbeiter/innen von SAP zu der Generation der Millennials gehdoren,
zum anderen wurden 2016 9540 Millennials bei SAP eingestellt (vgl. SAP
online— Studenten/ Absolventen. Abgerufen: 14.11.2017). Auf einer
anderen Seite wird der Anteil der Millennials im Unternehmen mit 75%

angegeben (vgl. SAP online — Unser Team. Abgerufen: 14.11.2017).

Der Schwerpunkt bei der Personalsuche liegt auf jungen Hochschul-
absolventen/innen und jingeren Menschen. Bereits auf Messen werden
Schuler und Studierende auf das Unternehmen aufmerksam gemacht auf
die Mdglichkeit hingewiesen, Praktika zu absolvieren. Es gibt eine Reihe
von Trainee- und Einstiegsprogrammen, um junge

Hochschulabsolventen/innen fir das Unternehmen zu gewinnen.

Die individuellen Entwicklungs- und Aufstiegschancen sind meiner Meinung
nach im Unternehmen in hohem Mal3e gegeben. Durch das breite Angebot
an Schulungsmal3nahmen bestehen vielfaltige Mdglichkeiten, sich immer

wieder weiter- bzw. fortzubilden, was der Generation Y ebenfalls wichtig ist.

Die Themen Home Office und Work-Life-Balance spielen eine grol3e
Bedeutung im Internetauftritt von SAP. Inwieweit diese anfanglichen
Wunschvorstellungen zur personlichen Work-Life-Balance auch spater im
Unternehmen umgesetzt werden kdnnen, bleibt fraglich. SAP gibt an, 19%
der Mitarbeiter/innen arbeiten im Home Office. An dem Beispiel (siehe
S.81), bei dem eine Mitarbeiterin berichtet, dass sie keine 80 Stunden mehr
arbeitet, wird ersichtlich, wie hoch die Erwartungen an die Mitarbeiter/innen

sind und welchen Druck das auf diese ausibt. Durch die hohen
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Erwartungen Bestleistungen zu erzielen, wird es meiner Meinung nach
schwierig, eine Work-Life-Balance zu etablieren, die dem gerecht werden
kann. Wenn sowohl der Anspruch des Arbeitgebers, der Anspruch an sich
selbst, als auch der hohe Anspruch der Kollegen/innen zur Erzielung von
Bestleistungen im Beruf in die gleiche Richtung zielt, entsteht ein enormer

— evtl. mittelfristig kontraproduktiver — Druck.

Es werden viele Informationen gegeben, in welchen Bereichen SAP tatig ist
und in welchem Umfang dies geschieht. So zeigt sich SAP in sozialen,
gesellschaftlichen und 6kologischen Projekten sehr engagiert. Es wird
angegeben, dass 92% der Mitarbeiter/innen sich flr Nachhaltigkeit
engagieren. Wie diese Zahlen zu Stande kommen und was SAP darunter
versteht wird allerdings nicht geklart (vgl. SAP online — Nachhaltigkeit und
CSR, Abgerufen: 14.11.2017).

Durch die Mdglichkeit ein ,Social Sabbatical® zu machen kdnnen die
Mitarbeiter/innen Erfahrungen in Bereichen aulerhalb ihres Berufes
sammeln. Hierbei kdnnen die Mitarbeiter/innen in ,Bildungseinrichtungen
und in sozial orientierten Unternehmen in Schwellenlandern® mehrere
Wochen lang arbeiten. Die in Frage kommenden Projekte sind allerdings
vom Unternehmen vorgegeben und es handelt sich hauptsachlich um
Projekte, die grob mit dem Geschaftsfeld von SAP zu tun haben, wie z.B.
ein Start-Up Unternehmen in Athiopien, welches Webanwendungen fir
weiterfihrende Schulen entwickelt (vgl. SAP online — Kultur der
Verantwortung, Abgerufen:14.11.2017). Meiner Meinung nach bilden
,Social Sabbaticals“ bzw. der ,Month of Service* eine gute Mdoglichkeit,
gerade fur junge Mitarbeiter/innen, Erfahrungen im Umgang mit Menschen
verschiedener Herkunft und Kulturen zu machen und andere Lebensweisen

und deren Probleme hautnah kennen zu lernen.
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9. Spezifische Stellenanzeigen

9.1. Spezifische Stellenanzeigen bei der Deutschen Bahn

Im Folgenden werden Stellenanzeigen der Deutschen Bahn genauer
betrachtet, welche Angebote das Unternehmen in den Stellenanzeigen
macht, um auf die Wuinsche und Anforderungen der Generation Y

einzugehen.

Die ausgewahlten Stellenanzeigen stammen alle aus dem Internetauftritt
der Deutschen Bahn unter der Rubrik ,Stellenbdrse” (vgl. Deutsche Bahn
online - Stellenbdrse, Abgerufen: 20.11.2017).

Die Stellenanzeigen wurden im Zeitraum zwischen dem 2. und dem 27.
November eingestellt. Die Auswahl der Stellen wurde gezielt ausgewahlt
und erfolgte nicht zufallig. Bei den ausgewahlten Stellenanzeigen soll zum
einen die grol3e Bandbreite der Berufe, die es bei der Deutschen Bahn gibt
aufgezeigt werden. Zum anderen soll so untersucht werden, inwieweit es
Unterschiede in den Angeboten seitens des Unternehmens, in Bezug auf
die Qualifikationsanforderungen des Bewerbers/in, gibt.

Betrachtet man die Einstiegsart, so werden (Stand: 05.12.2017) 1463
Facharbeiter, 1446 Akademiker, 788 Auszubildende, 214 Praktikanten, 8
Trainees etc. gesucht. Im November wurden 1472 Stellenanzeigen auf dem
Karriereportal veroffentlicht. Um eine groRe Bandbreite von Berufen
abzudecken, wurden neben einem Lokfiihrer, einem Trainee, hauptsachlich
Akademiker aus dem IT-Bereich, ausgewahlt. So soll man zum einen
zwischen den Stellenausschreibungen Vergleiche ziehen kdnnen, zum
anderen soll fir den spateren Vergleich Stellen aus dem IT-Bereich. Der
Schwerpunkt bei den Stellen liegt auf Hochschulabsolventen/innen bzw.
Berufe ohne grol3ere Berufserfahrung. Jedoch gibt es auch eine Stelle zum
,Senior Program Manager Digital Transformation Wagons® bei der
mindestens funf Jahre Berufserfahrung vorausgesetzt werden. Diese

Stellenanzeige gilt in Bezug auf die Generation Y nur fur die alteren.
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Lokfuhrer in Stuttgart, Karlsruhe und Basel Bad. Bf. (siehe Anhang S.136,
Online gestellt: 03.11.2017)

Der Beruf ,Lokflhrer Stuttgart, Karlsruhe und Basel Bad. Bf.“ Wurde am
03.11.2017 veroffentlicht. Gesucht wird ein Streckenlokomotivfihrer im

Fernverkehr in Vollzeit am Standort Basel.

Der Lokomotivfuhrer erhalt ein marktibliches Gehaltspaket, bei einem in
der Regel unbefristeten Arbeitsvertrag. Dadurch sollen Stabilitdt und
Sicherheit gewahrleistet werden. Daneben erhélt der/die Lokflhrer/in
Nebenleistungen, wie Freifahrten, eine betriebliche Altersvorsorge, sowie
vergunstigte Versicherungskonditionen. Die Bahn versucht den/die
Lokfuhrer/in mdglichst in der Nahe des Wohnortes einzusetzen. Die Bahn
bietet individuelle Weiterentwicklungs- und Aufstiegschancen, um

langfristige Entwicklungs- und Aufstiegschancen zu geben.

Senior Program Manager Digital Transformation Wagons (siehe Anhang
S. 148, Online gestellt: 02.11.2017)

Am 01.11.2017 suchte die Deutsche Bahn einen ,Senior Program Manager*
fur die Deutsche Bahn Cargo AG in einem unbefristeten

Beschaftigungsverhaltnis.

Die Deutsche Bahn wirbt in dieser Stellenanzeige mit der
Selbstverwirklichung in anspruchsvollen Projekten. Des Weiteren bietet die
Deutsche Bahn Mdglichkeiten an, die eigene Karriere voranzubringen und
Aufstiegschancen zu wahren. Dem/der Bewerber/ Bewerberin werden
Arbeitsmodelle wie Teilzeit, Gleitzeit und flexible Arbeitszeiten angeboten,
um eine Work-Life-Balance zu ermdglichen. Neben einem marktiiblichen
Gehaltspaket werden weitere Nebenleistungen, wie Freifahrten,
Kinderbetreuung, sowie preisglinstige Urlaubs- und Freizeitangebote in
Aussicht gestellt. Die Deutsche Bahn verweist auf attraktive
Zusatzleistungen, die fur einen Grof3teil der DB-Gesellschaften gelten, ohne

dabei genauer zu beschreiben, fir welche Berufsgruppe diese gelten.
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IT-Berater _fir HR-Systeme (siehe Anhang S.142, Online gestellt:
07.11.2017)

In der Stellenausschreibung zum IT-Berater fir Human Resources Systeme
sucht die Deutsche Bahn eine/n Hochschulabsolvent/in, der/die direkt beim
Unternehmen einsteigen kann. Es wird mit Nebenleistungen, wie einer
NetzCard und vergunstigten Freizeitangeboten, geworben. Ein
Weiterbildungspaket soll bei der individuellen Karriereplanung helfen und
Aufstiegschancen aufzeigen. Es wird die Mdglichkeit gegeben

verschiedene Bereiche des Unternehmens kennen zu lernen.

(Wirtschafts-) Informatiker mit Fokus IT Management (siehe Anhang S.140,
Online gestellt: 13.11.2017)

Die Deutsche Bahn bietet dem (Wirtschafts-) Informatiker/in mit Fokus auf
IT-Management ein marktubliches Gehalt mit attraktiven Nebenleistungen,
wie Freifahrten und Angebote bei der Kinderbetreuung, an. Der/die neue
Mitarbeiter/in bekommt langfristige Perspektiven beim Unternehmen. Er/sie
kann an Weiterentwicklungsprogrammen auf Fach-, Projekt- und
Fuhrungsebene teilnehmen, wobei sich der/die Mitarbeiter/in in
anspruchsvollen Projekten selbstverwirklichen kann. Ebenfalls soll die

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben gewahrleistet werden.

Trainee IT-Anforderungsmanagement (siehe Anhang S.138, Online
gestellt: 27.11.2017)

Durch regelmaliges Feedback und Unterstitzung bei den Projekten und
der Rotation in verschiedenen Bereichen des Unternehmens soll der
Trainee bestmdglich auf die facettenreichen Aufgaben bei der Deutschen
Bahn vorbereitet werden. Neben einem unbefristeten Arbeitsvertrag gibt es

weitere Zusatzleistungen, wie einer NetzCard. Es werden keine Angaben
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zu Angeboten beim Umzug oder beispielsweise spater fur die

Familienplanung gegeben.

IT Berater (w/m) - SAP Hybris Billing (siehe Anhang S.151, Online gestellt:
20.11.2017)

Der/die IT-Berater/in erhéalt neben einem Mobilitdtspaket ein umfangreiches
Weiterbildungspaket, wobei durch die Vernetzung und regelmafiges
Feedback gute Aufstiegschancen gegeben sind. Es bietet sich die
Mdoglichkeit, direkt nach dem Studium bei der Deutschen Bahn

einzusteigen.
(Wirtschafts-) Informatiker als IT-Projektmanager (siehe Anhang S.140)

Die Deutsche Bahn bietet ein umfangreiches Weiterbildungs- und
Mobilitatspaket. Durch die Vernetzung mit anderen Fuhrungskraften wird

ein fachlicher und personlicher Austausch gewéhrleistet.

9.1.1. Vergleich der Stellenausschreibungen (Deutsche Bahn)

Die Angebote sind nicht speziell fur die Generation Y konzipiert, sondern
gelten fur alle Generationen. Im Vergleich zu den Angeboten auf den
Internetseiten, gibt es in den spezifischen Stellenanzeigen weniger

Informationen.

Bei allen ausgeschriebenen Stellen gibt es keine Angaben zum Gehalt. Die
Bewerber/innen sollen ihre jeweiligen Gehaltsvorstellungen der Bewerbung
beiftigen. In allen Bereichen werden die Madglichkeiten genannt, sich
weiterzubilden und langfristig beschéaftigt zu werden, somit sind es keine

zeitlich bzw. saisonal befristeten Stellen.

Bei der Stellenausschreibung zum Lokomotivfiihrer, zum Trainee und zum
IT-Berater wird im Gegensatz zu den anderen beiden
Stellenausschreibungen nicht auf eine gute Vereinbarkeit (Work-Life-
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Balance) von Familie, Privatleben und Beruf eingegangen. Ebenfalls
werden die Angebote zur Kinderbetreuung bei der Stelle zum
Lokomotivfuhrer, zum Trainee, sowie in der Stelleausschreibung im IT-

Bereich nicht angeboten.

Bei den Stellenausschreibungen im Personalbereich wird die Mdglichkeit

der Selbstverwirklichung genannt.

In den Stellenausschreibungen wird nur bedingt auf die vielen Angebote,
die im Internetauftritt gemacht werden, eingegangen. Die Angebote seitens
des Unternehmens andern sich mit dem Alter des/der Bewerbers/in. In der
Stellenanzeige zum ,Senior Program Manager Digital Transformation
Wagons® werden Angebote zur Kinderbetreuung gegeben, wobei der/die
gesuchte Mitarbeiter/in bereits mehrere Jahre Berufserfahrung braucht und
dementsprechend in einem héheren Alter der Generation Y, oder aus einer

anderen Generation, sein wird.

Es ist nicht klar, inwieweit solche Angebote fir Familien ebenfalls von
Trainees in Anspruch genommen werden konnen, oder ob die
Personalabteilung der Deutschen Bahn davon ausgeht, dass das Angebot

die Bewerber/innen auf die Stelle zum Trainee weniger interessieren.

Ebenfalls ist es nicht klar, inwieweit die Angebote in der Broschire mit den
Sozial- und Nebenleistungen fir DB-Mitarbeiter flr alle Mitarbeiter/innen
gelten, da oftmals nur einzelne Beispiele, wie die Mobilitdtsangebote,

genannt werden.

9.2. Spezifische Stellenanzeigen bei SAP

Um die Stellen spater mit der Deutschen Bahn vergleichen zu kdnnen
wurden die Stellenanzeigen bei SAP unter Beriicksichtigung bestimmter
Kriterien ausgewahlt. Zunachst sind alle ausgeschriebenen Stellen in
Deutschland, bzw. am Hauptstandort in Walldorf. Um die Stellen spater
vergleichen zu konnen, wurden Stellenausschreibungen aus den

verschiedenen Angebotsbereichen des Unternehmens gewéhlt. Es wurden
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sechs Stellenanzeigen analysiert, welche zwischen dem 8. und 16.
November 2017 in der Stellenbdrse bei SAP vero6ffentlicht wurden. Um
spater einen Vergleich mit der Deutschen Bahn zu ziehen wurden ebenfalls
eine studentische Hilfskraft, ein Junior Entwickler (direkter Berufseinstieg
nach dem Studium), eine Stellenausschreibung im Bereich Human
Resources, sowie eine Stellenausschreibung nach einem erfahrenen
Mitarbeiter/in (Expert Developer for Machine Learning). Daneben wurde ein
Junior Software Entwickler, sowie eine Stelle zum dualen Studenten bei
SAP analysiert. Im Gegensatz zur Deutschen Bahn sind die ausgewahlten
Stellenausschreibungen auf Englisch. Durch die englisch sprachigen
Stellenausschreibungen wird die Botschaft gegeben, dass die Arbeit in
einem internationalen Umfeld ist und die gangige Sprache in der Software-
Branche Englisch ist (vgl. SAP online — Stellenanzeigen, Abgerufen:
16.11.2017).

Auf der Internetseite der Jobbérse bei SAP kann man keine
Voreinstellungen treffen, welche Einstiegsart fur diese Stelle bendtigt wird.
So kann bei SAP lediglich die Position und der gewlinschte Standort vorab
gewahlt werden. Um sich bei den Stellenanzeigen orientieren zu kdnnen,
steht zu Beginn jeder Stellenanzeige welcher Karriere-/Berufsstatus fur
diese Stelle gesucht wird. Da sich SAP hauptsachlich an junge, qualifizierte
Hochschulabsolventen/innen wendet, gibt es viele Berufsangebote, fir die
keine  beruflichen  Vorerfahrungen notwendig sind, was die
Einstiegschancen erleichtert. Neben dem Standort, wo die Stelle
ausgeschrieben ist steht in jeder Stellenanzeige die erwartete
Reisetatigkeit. Dies wird zwischen 0 und 100% angegeben, wobei nicht
genauer erldutert wird, wie viel man beispielsweise mit 20% erwarteter
Reisetatigkeit reist. Neben dem Karrierestatus, welcher fur die jeweilige
Stelle bendtigt wird, gibt es die Information, ob es sich um eine
Festanstellung oder eine befristete Anstellung handelt. Durch diese
Informationen erhédlt der/die Bewerber/in vorab alle relevanten
Informationen, bevor die Angebote des Unternehmens, die
Voraussetzungen fur die Stelle, sowie das Tatigkeitsfeld, vorgestellt

werden.
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Weltweit sind 3275 Stellen ausgeschrieben (Stand: 05.12.2017), wobei ca.
600 offene Stellen in Deutschland sind. In dieser Arbeit werden sechs

Stellenanzeigen aus Deutschland analysiert.

Senior / Expert Developer for Machine Learning Engine in IoT and Digital
Connected Assets Job (siehe Anhang S. 158, Online gestellt: 16.11.2017)

SAP wirbt in der Stellenausschreibung zum ,Senior / Expert Developer for
Machine Learning Engine“ mit einem kulturell vielfaltigen, engagierten und
aufgeschlossenem Arbeitsumfeld, in dem die eigene Arbeit und die anderer
wertgeschatzt wird. Neben einem wettbewerbsfahigen Gehalt wird mit
Nebenleistungen, wie einer subventionierten Versicherung, Sportanlagen
und kostenlosem Mittagessen geworben. Flexible Arbeitszeiten und

Arbeitsplatze sind in Absprache mit dem/der Vorgesetzten maoglich.

Diese Stelleanzeige wurde bewusst ausgewahlt, auch wenn es sich hierbei
wahrscheinlich nicht um eine Person der Generation Y handelt. Fir diese
Stelle werden mindestens funf Jahre Software Erfahrung, sowie
Berufserfahrung vorausgesetzt. Somit passt diese Stelle auf den ersten
Blick nicht in das Schema fir Stellenausschreibungen  fir
Berufseinsteiger/innen. Diese Stelle wurde dennoch gewahlt um zu
untersuchen, inwieweit SAP fir Berufserfahrene im Vergleich zu

Berufseinsteigern mehr Angebote macht.

Intern (f/m): Strateqic Solution Marketing for HR (Human Resources) Job
(siehe Anhang S.156, Online gestellt: 08.11.2017)

SAP wirbt mit einem freien und offenen Austausch von Gedanken und
Ideen. Innovative Schulungsprogramme und Mentoren sollen den/die
Mitarbeiter/in bei der Weiterentwicklung unterstttzen und férdern. Durch die
Flexibilitat am Arbeitsplatz soll es einen Ausgleich zwischen Beruf- und

Privatleben geben.
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Die Stelle ist auf sechs Monate begrenzt, jedoch werden dem/der
Mitarbeiter/in die gleichen Angebote gemacht, wie Mitarbeitern/innen mit
einer Festanstellung. Die Aufgaben umfassen die Bereiche Verkauf,

Beratung und Weiterbildungen.

Junior Engineer for the SAP Big Data Vora Team (siehe Anhang S.155,
Online gestellt: 15.11.2017)

In dieser Stellenanzeige gibt es die gleichen Angebote, wie in der
Ausschreibung zur Stelle: Strategic Solution Marketing for HR. Gesucht
werden Berufseinsteiger mit einer Arbeitserfahrung von null bis zwei
Jahren. In dieser Stelleausschreibung werden die einzelnen gewinschten
Fahigkeiten sehr prazise beschrieben, wobei ein Schwerpunkt auf Soft

Skills wie Teamfahigkeit liegt.

C++ (Junior) Developer for SAP HANA Data Anonymization Job (siehe
Anhang S.153, Online gestellt: 15.11.2017)

Bei diesem Beruf ist man Teil des Software Entwicklungsteams, wobei man
in standigem Austausch mit anderen Teams weltweit arbeitet. Der Arbeitsort
und die Arbeitszeiten sind in Absprache mit dem Vorgesetzten flexibel zu

gestalten sind.

Working Student (f/m). HEC Partner Management Job (siehe Anhang
S.152, Online gestellt: 16.11.2017)

SAP wirbt bei der Stellenanzeige fir den/die Werkstudenten/in mit
innovativen Schulungsprogrammen und Mentoren, die bei der persdnlichen
Weiterentwicklung unterstiitzend einwirken. Neben der Flexibilitdt von
Arbeitsplatz und Arbeitsort soll es einen Ausgleich zwischen Beruf- und

Privatleben geben.
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9.2.1. Vergleich der Stellenausschreibungen (SAP)

SAP unterscheidet in den Angeboten in den Stellenanzeigen nicht zwischen
Mitarbeitern/innen der Generation Y oder einer anderen Generation, bzw.
zwischen Mitarbeitern/innen mit unterschiedlicher Berufserfahrung. Die
Angebote und Leistungen gelten fir alle Bewerbende, wobei in
Stellenausschreibungen, bei denen Berufserfahrung vorausgesetzt wird
(wie dem Expert Developer for Machine Learning), zusatzlich auf
betriebliche Versicherungen, Sportmdglichkeiten, sowie kostenfreiem
Mittagessen hingewiesen wird. Jedoch wird nicht ersichtlich, inwieweit die
Angebote auch von Hochschulabsolventen und Berufseinsteigern genutzt

werden konnen.

In allen ausgewahlten Stellenausschreibungen wird zu Beginn auf das
Unternehmensziel von SAP verwiesen, namlich die Welt und das Leben der
Menschen zu verbessern. Die Unternehmensbeschreibung ist in allen
untersuchten Stellenanzeigen gleich. Es wird mit einem freien und offenen
Austausch von Gedanken und Ideen innerhalb des Unternehmens
geworben. Durch innovative Schulungs- und Mentorenprogramme,
Flexibilitat, sowie durch die Unterstitzung bei der Fort- und Weiterbildung
sollen die Mitarbeiter/innen stets auf dem aktuellen Forschungsstand
bleiben und bestmdglich ausgebildet werden. Diese Angebote werden in
jeder Stellenanzeige aufgefihrt.

In keiner Stellenbeschreibung wird auf das Gehalt eingegangen. In der
Stellenausschreibung zum ,Senior / Expert Developer for Machine Learning
Engine in loT and Digital Connected Assets Job” wird von einem
,wettbewerbsfahigen Gehalt® und einem ,lppigen Leistungspaket"
gesprochen.

In den ausgewahlten Stellenanzeigen variiert SAP kaum zwischen den
verschiedenen Angeboten, wéhrend es im Internetauftritt eine grof3e
Bandbreite von verschiedensten Angeboten fur die Mitarbeiter/innen gibt.
Somit haben alle Mitarbeiter/innen die Moéglichkeit, die auf der Internetseite

beworbenen Angebote in Anspruch zu nehmen. Meines Erachtens kann
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diese Gleichbehandlung von Mitarbeitern/innen als eine Wertschatzung
gegenuber den verschiedenen Tatigkeitsfeldern und Positionen im
Unternehmen verstanden werden. Allerdings ist es fur SAP auch leichter,
allen Mitarbeitern/innen diese Angebote zu unterbreiten, da ausschlief3lich
hoch qualifizierte Fachkrafte gesucht werden und es sich somit um eine
relativ. homogene Gruppe handelt. Niedrig qualifizierte Berufe, wie
Reinigungsfachkrafte, Chauffeure und Sicherheitspersonal sind nicht direkt
bei SAP, sondern bei Partnerunternehmen, angestellt. Waren diese
Berufsgruppen ebenfalls direkt bei SAP angestellt, ware das
Entgegenkommen seitens des Unternehmens wahrscheinlich nicht in allen

Berufsgruppen gleich stark ausgepragt.

Die individuellen Entwicklungs- und Aufstiegschancen sind meiner Meinung
nach im Unternehmen in hohem Mal3e gegeben. Durch das breite Angebot
an SchulungsmafRnahmen besteht die Moglichkeit, sich immer wieder
weiter- bzw. fortzubilden, einer Erwartung, die sowohl fir das Unternehmen

als auch von der Generation Y als wichtig empfunden wurde.

Die Themen Home Office und Work-Life-Balance spielen eine grof3e
Bedeutung im Internetauftritt von SAP. So sollen Mitarbeiter/innen wéhlen
konnen, welches Modell von Work-Life-Balance sie bevorzugen. Inwieweit
diese Wunschvorstellungen von einer personlichen Work-Life-Balance
spater im Unternehmen auch umgesetzt werden kénnen, kann hier nicht
beantwortet werden. SAP gibt an, dass 19% der Mitarbeiter/innen im Home
Office tatig sind. An dem o.g. Beispiel (siehe S.81), bei dem eine
Mitarbeiterin berichtet, dass sie keine 80 Stunden pro Woche mehr arbeitet,
wird ersichtlich, wie hoch die impliziten und/oder expliziten Erwartungen an
die Mitarbeiter/innen sind. Ob dies mit Stolz und Zufriedenheit verbunden
ist oder welchen Druck das ausubt, bleibt offen. Es kann einerseits fur eine
hohe Identifikation mit dem Beruf sprechen, und die Mitarbeiterin arbeitet
gerne — und mit Freude, Motivation, hoher erlebter Selbstwirksamkeit — sie
geht ganz in ihrem Beruf auf. Durch die hohen ausgesprochenen als auch
selbstproduzierten Erwartungen, ,Bestleistungen® zu erzielen, kann es
meines Erachtens nach schwierig werden, eine Work-Life-Balance im

eigentlichen Sinne zu etablieren, da sowohl der Anspruch an sich, als auch
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der hohe Anspruch der Kollegen/innen, ebenfalls Spitzenleistungen im
Beruf abzurufen, zu dauerhaften Uberlastungen fiihren kénnen. Die hohe
Erwartungshaltung des Unternehmens, ,Bestleistungen® abzurufen, gehen
zwar einher mit dem grof3zligigen Entgegenkommen des Unternehmens,
wie bei der Flexibilitit des Arbeitsplatzes und der Gestaltung der
Arbeitszeiten, doch stellt sich die frage, ob ein solches

Stundenarbeitspensum auf Dauer fur beide Seiten erfolgreich funktionieren.

SAP zeigt sich in sozialen, gesellschaftlichen und 6kologischen Projekten
sehr engagiert. So wird angegeben, dass 92% der Mitarbeiter/innen sich
fur Nachhaltigkeit engagieren. Wie diese Zahlen konkret zustande kommen,
wird allerdings nicht geklart (vgl. SAP online — Nachhaltigkeit und CSR,
Abgerufen: 14.11.2017).

Durch die Maglichkeit ein ,Social Sabbatical durchzufihren, kénnen die
Mitarbeiter/innen Erfahrungen in Bereichen aulerhalb ihres Berufes
sammeln. Hierbei kdnnen die Mitarbeiter/innen in ,Bildungseinrichtungen
und sozial orientierten Unternehmen in Schwellenlandern® vier Wochen
lang arbeiten. Die moéglichen Projekte sind allerdings vom Unternehmen
vorgegeben und es handelt sich hauptsachlich um Projekte, die grob mit
dem Geschéftsfeld von SAP zu tun haben, wie z.B. ein Start-Up
Unternehmen in Athiopien, welches Webanwendungen fir weiterfiihrende
Schulen entwickelt (vgl. SAP online - Kultur der Verantwortung,
Abgerufen:14.11.2017). Meiner Meinung nach sind die ,Social Sabbaticals*
bzw. der ,Month of Service* eine gute Moglichkeit, gerade fur junge
Mitarbeiter/innen, Erfahrungen im Umgang mit Menschen verschiedener
Herkunft und Kulturen machen und andere Lebensweise und deren

Probleme hautnah kennen zu lernen.

10. Vergleich Deutsche Bahn und SAP

Beide Unternehmen gehen in ihren Internetauftritten ausfihrlich auf die

Winsche und Erwartungen der Generation Y ein. Dies ergab die qualitative
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Inhaltsanalyse, wobei von beiden Unternehmen zu den untersuchten
Kategorien Angebote unterbreitet und an konkreten Beispielen verdeutlicht

wurden.

So gehen beide Unternehmen auf die Bedeutung von einem Ausgleich
zwischen Beruf und Familie ein, wobei bei der Deutschen Bahn nicht
deutlich wird, inwieweit dies flr alle Berufsgruppen gilt. Die Auswertung der
Stellenanzeigen vermochte diese Frage ebenfalls nicht naher zu

beantworten.

Wahrend bei SAP allen Mitarbeitern/innen die Mdglichkeit gegeben wird,
den Arbeitsort und die Arbeitszeit, in Absprache mit dem Vorgesetzten,
flexibel zu gestalten, haben dazu nicht alle Mitarbeiter/innen der Deutschen
Bahn die Gelegenheit. Inwieweit dies mit der unterschiedlichen Qualifikation
der Mitarbeiter/innen und/oder an der konkreten Ausgestaltung der
Arbeitsplatze liegt, an denen eine solche Flexibilitat kaum umsetzbar ist,

muss offen bleiben.

Neben der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, was beiden Unternehmen
als wichtig erscheint, wird jeweils die Mdglichkeit von unternehmensnaher
Kinderbetreuung und Programmen zum Wiedereinstieg nach der Elternzeit
angeboten. SAP demonstriert dies an Hand von Interviews von
Mitarbeitern/innen, die von ihren positiven Erfahrungen und dem

reibungslosen Ablauf erzahlen.

Beide Unternehmen sind rege in den Social Media Kanalen vertreten und
pflegen Verlinkungen zu diesen (facebook, Twitter, YouTube, Linkedin,
Instagram). Auf facebook gefallt 924.136 Personen SAP, wéhrend die
facebook Seite der Deutschen Bahn Personenverkehr 554.823 Personen
,gefallt mir® Klicks hat (Stand: 30.11.2017).

SAP tritt im Social Media Bereich engagierter auf als die Deutsche Bahn.
Im facebook Auftritt der Deutschen Bahn werden Angebote im
Personenverkehr beworben und héufig gestellte Fragen beantwortet.

Gleichzeitig dient der facebook Auftritt der Deutschen Bahn noch anderen
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Zwecken, ndmlich dazu, mit unzufriedenen Kunden in Kontakt zu treten, die

sich Uber Verspatungen, Zugausfalle und hohe Zugpreise beschweren.

Bei SAP werden neben der Prasentation von Produkten, Branchen
prasentiert, welche mit einer SAP Software arbeiten. Dabei werben
Unternehmen mit Kosten-einsparungen, bzw. CO2 Einsparungen durch die

Verwendung von SAP Produkten.

Um die Mitarbeiter/innen langfristig an das Unternehmen zu binden, gibt es
sowohl bei der Deutschen Bahn, als auch bei SAP Angebote zur Fort- und
Weiterbildung innerhalb des Unternehmens. Damit sollen Mitarbeiter/innen
auf der einen Seite auf dem neuesten Wissensstand sein, andererseits soll

ihnen eine langfristige Perspektive im Unternehmen geboten werden.

Ein Hauptgrund fur die gro3en Unterschiede zwischen den Angeboten der
Deutschen Bahn und SAP liegt in der unterschiedlichen Branche. Bei der
Deutschen Bahn gibt es eine deutlich gréf3ere Bandbreite an verschiedenen
Berufen, weshalb Mitarbeiter/innen unterschiedlichster Qualifikation
gesucht werden. Die Streuung der verschiedenen Berufsgruppen reicht von
,gering qualifizierten® Berufen, wie Service, Zugbegleiter, Lokflhrer,
Rangierarbeiter bis hin zu hoch qualifizierten Berufen im Bereich IT und
Management. Fur die Deutsche Bahn scheint es schwierig zu sein, alle
Angebote auf der Internetseite und in der Broschure fir alle Berufsgruppen
anzubieten. In bestimmten Stellenausschreibungen der Deutschen Bahn,
wie die zum Lokflhrer, wird weder auf eine Work-Life-Balance, noch auf
flexible Arbeitszeiten bzw. Arbeitsorte verwiesen. Dies ist inhaltlich vom
Arbeitsablauf und von der konkreten Téatigkeit her nachvollziehbar, denn es
ist deutlich schwerer, einem Lokfuhrer flexible Arbeitszeiten (wie z.B.
Gleitzeit) anzubieten, als fur einen Mitarbeiter im IT-Bereich. Inwieweit
Lokfuhrer die Mdglichkeit haben, flexible Arbeitszeiten mitzubestimmen
bzw. bei der Schichteinteilung berlcksichtigt werden, wird nicht genauer
erlautert. So war nicht erkennbar, ob es fur Berufsgruppen, fur die keine

Flexibilitat moglich ist, einen Ausgleich gibt.

Im Gegensatz dazu gibt es bei den Berufen bei SAP eine deutlich geringere

Streuung, da ausschlie3lich hochqualifizierte Mitarbeiter/innen aus dem IT-
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Bereich gesucht werden. Hierbei ist eine Gleichbehandlung bei den
Angeboten, die fir alle Mitarbeiter/innen gelten, deutlich leichter

umzusetzen.

In ihren Internetsauftritten und in den Stellenanzeigen treten deutliche
Unterschiede bei der Ansprache der Unternehmen an die Interessenten auf.
Wahrend SAP auf der Internetseite und in den Stellenanzeigen Interessierte
mit ,Sie“ anspricht, werden diese bei der Deutschen Bahn mit ,Du“

angesprochen.

SAP wendet sich bei der Suche nach neuen Mitarbeitern/innen
hauptsachlich an Hochschulabsolventen/innen. Durch Hochschulmessen,
Praktika-Programme sowie Werbung in den sozialen Netzwerken sollen
frih Talente auf das Unternehmen aufmerksam gemacht und an das

Unternehmen gebunden werden.

Beide Unternehmen haben einen unterschiedlichen Schwerpunkt, wie sie
die Berufe, bzw. das Arbeiten im jeweiligen Unternehmen, anwerben. Im
Internetauftritt von SAP soll Spald und Freude am Beruf vermittelt werden.
Eine Betonung liegt auf der Teamarbeit und auf der Zusammengehorigkeit.
SAP stellt sich als einen besonderen Arbeitgeber dar, der den
Mitarbeitern/innen AuRergewohnliches bietet, im Gegenzug aber auch
Best- und Spitzenleistungen fordert und damit hohe Erwartungen an die
Mitarbeiter/innen stellt. SAP betont das internationale Arbeitsumfeld der
Software Branche, was sich ebenfalls in den englisch sprachigen

Stellenanzeigen widerspiegelt.

Bei der Deutschen Bahn liegen die Schwerpunkte vermehrt auf konkreten
Angeboten, beispielsweise fir Familien und im Bereich der Mobilitat. Das
Unternehmen wird weniger stark in den Vordergrund gertckt, als dies bei
SAP der Fall ist, was moglicherweise mit dem schlechteren Image der
Deutschen Bahn zusammenhéngt. Ein Grol3teil der deutschen Bevolkerung
wird fast taglich mit dem Unternehmen konfrontiert. Dabei leidet das Image
durch Verspatungen, Gewalt an Bahnhotfen, verschmutzte Bahnhofe,
Vandalismus an/in Zugen und entsprechend negativen Berichten in der

Offentlichkeit. Im Gegensatz dazu ist das Unternehmen SAP kaum im
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Fokus des offentlichen Lebens und wenn doch, dann eher im positiven Licht

von gestiegenen Umsatzzahlen.

Beide Unternehmen geben in den Stellenanzeigen keine klaren
Informationen zum Gehalt an. Zwar dient die Tabelle zum Gehalt im
offentlichen Dienst bei der Deutschen Bahn erste Orientierungspunkte,
jedoch gibt es keine konkreten Gehaltsangaben in den Stellenanzeigen. In
den Stellenanzeigen der Deutschen Bahn wird darauf verwiesen, dass bei
der Bewerbung eine Gehaltsvorstellung anzugeben sei. Bei SAP wird
lediglich von einem marktublichen Gehalt gesprochen, wobei die Software
Branche fur eine Uberdurchschnittliche Bezahlung bekannt ist.

Zwar gehen beide Unternehmen auf die Winsche und Vorstellungen der
Generation Y ein, doch konzentriert sich SAP starker auf die Generation Y
als die Deutsche Bahn dies tut. SAP zeigt an den Universitaten und bei
Praktika-Angeboten ein deutlich starkeres Engagement. So gibt es bei SAP
kaum  Informationen zu  Angeboten  wie  Altersteilzeit und
GesundheitsmalRnahmen, die in der Regel vermehrt ,altere“ Generationen,

wie z.B. die der Babyboomer ansprechen,

Die Deutsche Bahn wendet sich an kinftige Mitarbeiter/innen aus
unterschiedlichen Generationen. Die Angebote der Deutschen Bahn
spiegeln den Altersdurchschnitt der bereits beschéaftigen Mitarbeiter/innen
wieder, da sich die Angebote an jede im Unternehmen vertretene
Generation richten. So gibt es neben den Angeboten, die hauptséchlich die
Generation Y ansprechen, Angebote zu Reha-MalRnahmen und Vorsorge-
programmen, welche die Generation der Babyboomer ansprechen sollen.
Dies wird auch an der Gestaltung der Broschire mit den Sozial- und
Nebenleistungen der Deutschen Bahn deutlich. So findet man auf den
Bildern zu den Angeboten fur Familien und zur Mobilitat Bilder von jungen
Mitarbeitern/innen, wéhrend auf den Bildern zur Altersteilzeit, sowie zu

betrieblichen Gesundheitssport altere Mitarbeiter/innen abgebildet werden.

Bei der Bahn gibt es im Vergleich zu SAP kaum Interviews mit einzelnen
Mitarbeiter/innen. Auf den Bildern, zum Beispiel auch bei den

Stellenanzeigen der Deutschen Bahn, werden oft Aufnahmen einzelner
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Personen gezeigt, sei es wahrend ihrer Arbeit, beim Prasentieren oder

Diskutieren.

SAP stellt viele Mitarbeiter/innen vor, die von ihren Erfahrungen bei SAP
berichten. Diese Mitarbeiter/innen gehdren — nach Einschatzung ihres
Alters — stets der Generation Y an. Auf den Bildern sitzen sie meist mit
Kollegen vereint, lachend an einem Tisch oder man sieht sie, besonders bei
den Work-Life-Balance Angeboten, beim Sport treiben, wie Rad fahren oder
beim Wind-Surfen. Bei den Interviews werden die Mitarbeiter/innen oftmals
auf einem Einzelbild gezeigt. Durch die Vorstellung einzelner
Mitarbeiter/innen wird zum einen das komplexe Thema Software-
Entwicklung leicht verstandlich heruntergebrochen. So werden Beispiele
gebracht, wie durch den Einsatz von Software Produkten die Produktivitét
gesteigert und Kosten eingespart werden kdnnen. In den Interviews werden
Mitarbeiter/innen gezeigt, die Beruf und Familie erfolgreich vereinen
kénnen. Der Beruf wird nicht als etwas Ernstes und Forderndes dargestellt,
sondern als eine Beschaftigung an einem Ort, an dem man sich wohlfhlt
und seine Freunde/innen und Kollegen/innen trifft. Die Darstellung der
Arbeit wird verbunden mit Vorstellungen/Gefihlen wie individuellem
Wohlbefinden, Spal3 und Lockerheit; nicht mit komplizierter fordernder

Softwarebeschaftigung.

Dies wird veranschaulicht an dem Ausschnitt: ,Nurusheva beschreibt sich
selbst als typische Vertreterin der Generation Y. Seitdem sie erwachsen ist,
dreht sich in ihrem Leben alles um soziale Medien, direkte Kommunikation
und Smart-TV. Téaglich neue Anwendungen zu entdecken und zu nutzen,
macht ihr groBen Spal3. Als ,Apple-Fan Nummer eins®, wie sie sich selbst
nennt, ist sie Uberzeugt davon, dass die SAP den Lifestyle des modernen
Konsumenten in die Unternehmenswelt bringt. Und dabei mitwirken zu
konnen, macht ihr Freude.” (vgl. SAP online - Karriere, URL:
https://news.sap.com/germany/global-recruiting-job-zufriedenheit/.
Abgerufen 5.11.2017).

SAP vermittelt hier die Mdglichkeit der Fortfihrung eines typischen
Lebensstils, selbst bei der Arbeit. Selbstverwirklichung und
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Weiterentwicklung stellen tagliche Rahmenbedingungen dar, ob wie bisher

taglich im Alltag oder weiterhin bei der Arbeit.

10.1 Uberprifung der Gutekriterien

Im Folgenden soll tberprift werden, inwieweit die Gutekriterien in dieser
Arbeit eingehalten wurden und die Arbeit somit den wissenschaftlichen

Gutekriterien der qualitativen Inhaltsanalyse gentigen.

1. Verfahrensdokumentation: Das Verfahren, sowie die

Vorgehensweise, werden in den Punkten funf bis neun (S.51-
95) dokumentiert und sind dadurch nachvollziehbar.
2. Argumentative Interpretationsabsicherung: Die Inter-

pretationen, Alternativdeutungen. sowie eine kritische
Betrachtung der Ergebnisse sind gegeben. Die Analyse der
Internetauftritte erfolgt in einem Ablaufmodell, wobei die
Analyse in Abfolge der festgelegten Schritte durchgefuhrt
wurde.

3. Regelgeleitetheit: Die qualitative Inhaltsanalyse lauft nach

bestimmten Verfahrensregeln (nach Mayring 2000) ab, womit
eine Nachvollziehbarkeit gewahrleistet ist.

4. Nahe zum Gegenstand: Die vorliegende Arbeit versucht den

Spagat zwischen Theorie auf der einen und Forschung und der
Nahe zum Gegenstand auf der anderen Seite zu vollziehen.
Durch die Analyse der Internetauftritte, sowie durch spezifische
Stellenanzeigen sind die Arbeit, sowie die Ergebnisse, nah an
der naturlichen Lebenswelt.

5. Kommunikative Validierung: Die kommunikative Validierung

erfolgte mit einem ehemaligen Manager von SAP, der auf
Grund von ,burn out” den Beruf gewechselt hat und nun im
erlebnispddagogischen Bereich arbeitet. Es muss offen bleiben,
inwieweit durch sein Burnout eine Einschrankung seiner

Urteilsfahigkeit besteht (einseitiger Blick). Das Gespréch
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bestarkte die kritische  Hinterfragung von flexiblen
Arbeitszeitmodellen. Bei der Deutschen Bahn wurde die
kommunikative Validierung mit einer Mitarbeiterin, die als
Trainee im Fernverkehr eingesetzt ist, durchgefihrt. Sie konnte
auf die Angebote auf der Internetseite zugreifen. Die
Ergebnisse der kommunikativen Validierung wurden in dieser
Arbeit nicht extra préasentiert, da es einerseits hierfir ein
Interview bzw. einen Fragebogen bendtigt hatte und der
Umfang den Rahmen dieser Arbeit Ubersteigen wirde. Die
Ergebnisse der kommunikativen Validierung wurden ebenfalls
nicht aufgefuhrt, da dies zum einen den Rahmen der Arbeit
gesprengt hatte, zum anderen das Interview nicht
aufgezeichnet/ transkribiert wurde und somit nicht den
wissenschaftlichen  Kriterien  der  Interviewauswertung
entspricht.

6. Triangulation: Es wurde auf die Durchfuhrung mehrerer
Analysegdnge verzichtet, da in der vorliegenden
Forschungsfrage nicht das Ziel bestand, die Fragestellung auf

verschiedenen Lésungswegen zu beantworten.

11.Vergleich konkreter Stellenanzeigen Deutsche Bahn —
SAP

11.1. Student/ Trainee

Sowohl in der Stellenanzeige zum Trainee bei der Deutschen Bahn (Trainee
IT Anforderungsmanagement), als auch in der Anzeige von SAP zum
Dualen Studium (Working Student: HEC Partner Management Job und
Strategy and Program Office Finance) gibt es vergleichbare Angebote.
Beide Unternehmen werden mit der Unterstiitzung durch Mentoren, mit

eigenen Projekten und Entwicklungsmoglichkeiten im Unternehmen.
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Bei den Stellenausschreibungen mit fester Anstellung gibt es ebenfalls
vergleichbare Angebote der Unternehmen. So werden in den
Stellenanzeigen bei der Deutschen Bahn zum (Wirtschafts-) Informatiker
mit Fokus IT-Management, zum IT-Berater fur HR Systeme, IT-Berater fur
SAP Hybris Billing, sowie zum (Wirtschafts-) Informatiker als IT-
Projektmanager ahnliche Angebote gemacht, wie in den Stellenanzeigen
bei SAP zum Strategic Solution Marketing for HR, Junior Engineer for the
SAP Big Data Vora Team und zum Developer for SAP Hana Data
Anonymization. In den Stellenanzeigen wird sowohl bei der Deutschen
Bahn, als auch bei SAP mit einem umfangreichen Weiterbildungspaket
geworben. Die Angebote zu Mentorenprogrammen und Weiterbildungen
sind in allen Stellenausschreibungen zu finden. Beide Unternehmen gehen
in den Stellenausschreibungen auf eine ausgewogene Work-Life-Balance
ein, wobei beide Unternehmen nicht genauer erlautern, wie sie dies mit

Angeboten an die Mitarbeiter/innen umsetzen.

Die Deutsche Bahn wirbt in ihren Stellenanzeigen mit einem umfangreichen

Mobilitatspaket, wahrend SAP in den Stellenanzeigen nicht darauf eingeht.

11.2. Senior Stelle mit Berufserfahrung

In den Stellenausschreibungen zum Senior Program Manager Digital
Transformation Wagons bei der Deutschen Bahn und zum Senior/ Expert
Developer for Machine Learning Engine in IoT and Digital Connected
Assets bei SAP werden zum Grof3teil die gleichen Angebote gemacht.
Beide Unternehmen gehen auf Weiterentwicklungsmdglichkeiten ein, um
die individuelle Karriere zu férdern. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
sowie Nebenleistungen wie Versicherungen, Sportmdéglichkeiten etc. gelten
in beiden Unternehmen. Insgesamt sind die Angebote der beiden

Unternehmen sehr &hnlich und vergleichbar.

Die Deutsche Bahn wirbt bei den Nebenleistungen mit Freifahrten und

Reiseangeboten, SAP mit kostenfreiem Mittagessen.
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Wahrend die Angebote in den Stellenanzeigen bei SAP gleich sind,
unterscheidet sich bei der Deutschen Bahn die Stellenanzeige zum
(Wirtschafts-) Informatiker mit Fokus IT Management von den anderen
Stellenanzeigen, da dort die Maoglichkeit zur ,Selbstverwirklichung in
anspruchsvollen Projekten“ gegeben wird. Ebenfalls unterscheidet sich
diese Stellenanzeige von den anderen, da auf das Gehalt eingegangen
wird. Es wird zwar, wie in allen anderen Stellenanzeigen von der Deutschen
Bahn und von SAP, nicht auf die Gehaltssumme eingegangen, jedoch wird
in der Stellenanzeige zum (Wirtschafts-) Informatiker mit Fokus IT
Management von einem marktiblichen Gehaltspaket mit attraktiven

Nebenleistungen gesprochen.

12. Fazit

Das Ziel dieser Arbeit bestand darin, herauszuarbeiten, inwieweit die
Unternehmen Deutsche Bahn und SAP auf die typischen Winsche und
Anspruche der Generation Y eingehen. Die anfangliche Literaturrecherche
ergab ein uneinheitliches Bild, inwieweit sich die Winsche und Anspriche
der Generation Y an kiinftige Arbeitgeber im Vergleich zur Generation der
Babyboomer gewandelt haben. In der Literatur waren deutliche
Unterschiede zu anderen Generationen zu finden, welche
charakteristischen Eigenschaften und Einstellungen gegentber der Arbeit
der Generation Y zugesprochen werden. Einige wenige Quellen zeichneten
bei der Beschreibung der Generation Y ein Bild von einer orientierungslosen
und sprunghaften Generation, die sich in ihrer Berufswahl unsicher ist und
sich nicht langfristig binden will (vgl. Zemke et al. 2000). Hingegen
beschrieb ein Grof3teil der untersuchten Literatur die Generation Y als gut
ausgebildet und als eine Generation, die weil3, was sie in Bezug auf ihren
Arbeitgeber mochte und was nicht. Demnach sind der Generation Y eine
Work-Life-Balance, Flexibilitdt der Arbeitszeiten und des Arbeitsortes,
sowie flache Hierarchien zunehmend wichtig. Diese Auffassung der

Uberwiegenden Literatur wurde dieser Arbeit zugrunde gelegt.
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Fir die Generation Y ist das klassische Bild aus der Generation der
Babyboomer nicht mehr erstrebenswert, wonach man bei einem
Unternehmen eine Lehre beginnt, dort anschliel3end ein Leben lang arbeitet
und auf der Karriereleiter emporklettert. Stattdessen sind Mitarbeiter/innen
der Generation Y wechselfreudig (vgl. Parment 2009, S.18). Diese
Uberdurchschnittlich hohe Zahl der Quellen kennzeichnet die Generation
als Personen, die viele Wahl- und Entwicklungsmaoglichkeiten suchen und
die sich ungerne lange Zeit an einen Arbeitgeber binden. Dabei zeigt sich
die Generation Y durchaus leistungsorientiert und engagiert, besonders

wenn sie es die Mdglichkeit zur Selbstverwirklichung gibt.

Es wird davon ausgegangen, wenn Unternehmen qualifizierte
Mitarbeiter/innen gewinnen wollen, missen sie auf diese verédnderten
Winsche und Ansprichen eingehen. An Hand der qualitativen
Inhaltsanalyse der Internetauftritte der Deutschen Bahn und SAP konnten

dabei folgende Riickschliisse gezogen werden.

Die Deutsche Bahn geht in ihrem Internetauftritt auf einen Grol3teil der
Winsche und Anspriche der Generation Y ein (wie z.B. flexible
Arbeitszeiten, Unterstitzung von Familien, etc.). So gibt es viele
Sozialleistungen, die jedoch ebenfalls stark auf altere Arbeitnehmer/innen
ausgerichtet sind, wie GesundheitsmalBnahmen und Angebote zur
Altersteilzeit. Die Deutsche Bahn hat meiner Meinung nach die Wiinsche
und Anspriche der Generation Y gut erkannt und bietet in vielen Bereichen
entsprechende Mdglichkeiten an.

Durch die breite Palette an unterschiedlichen Berufsgruppen innerhalb des
Unternehmens konnten spezifische Stellenanzeigen verglichen werden, um
herauszufinden, fur welche Mitarbeitergruppen die Angebote auf der
Internetseite gelten. Die Stellenanzeigen enthielten nur vereinzelt
Informationen Uber die angebotenen Leistungen. Selbst bei den Berufen, in
denen hochqualifizierte Mitarbeiter/innen gesucht wurden, wurde nur ein
kleiner Teil der Angebote der Internetseiten genannt (Stellenanzeigen zum
IT Berater HR-Systeme, Manager Digital Transformation Wagons, IT-

Berater).
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Bei SAP erkennt man deutlicher, dass zum Groliteil Studierende bzw.
Hochschulabsolventen der Generation Y gesucht werden. Der
Internetauftritt ist durchweg auf die Wunsche und Bedurfnisse der
Generation Y ausgelegt. Jedoch stehen diese teilweise in Gegensatz
zueinander bzw. durften schwer umzusetzen sein. Als Beispiel hierfur kann
man die vielen Angebote zu Work-Life-Balance nehmen. So werden
Angebote zu flexiblen Arbeitsplatzen und Zeiten gegeben. Daneben wird
immer wieder darauf verwiesen, dass ,Bestleistungen® erwartet werden.
Meiner Meinung nach wird dieses Modell, welches viel Wert auf eine hohe
Vertrauensbasis legt, flr einige Personen einen positiven Effekt auf ihre
Work-Life-Balance haben, fur andere wird diese Erwartung
(»Spitzenleistung®) dadurch Druck erzeugen, wenn ein nachvollziehbarer
transparenter Vergleich zum Arbeitspensum und -—qualitat der
Kollegen/innen fehlt (z.B. Ausmald von tatsachlichem Home Office, bei
flexibler Arbeitszeit und -ort). Der Austausch mit Kollegen/innen hat fur

Menschen unterschiedlich hohe Bedeutung.

In den Stellenanzeigen spricht SAP in dem allgemeinen Text die Winsche
und Anspriche der Generation Y an, was darauf schlief3en lasst, dass die
Angebote auf der Internetseite universal allen Mitarbeiter/innen zur

Verfligung stehen.

Vergleichend lasst sich festhalten: SAP geht im Internetauftritt deutlich
starker auf die Wiunsche und Bedurfnisse der Generation Y ein als die
Deutsche Bahn. Ein Hauptunterschied ruhrt dabei von den spezifischen
Branchenbedingungen her. Wahrend die Deutsche Bahn unterschiedlich
hoch qualifizierte Mitarbeiter/innen fir die verschiedenen Bereiche und
Aufgabenfelder sucht, konzentriert sich SAP ausschlie3lich auf die
hochqualifizierten Hochschulabsolventen bzw. Personen mit ersten Jahren

Arbeitserfahrung.
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13. Ausblick und kritische Betrachtung

Grundlage dieser Arbeit war zunachst die Herausarbeitung der
charakteristischen Winsche und Bedirfnisse der Generation Y an ihren
(kiinftigen) Arbeitgeber. In der Fachliteratur gab es unterschiedliche
Kennzeichnungen und Zuschreibungen zur Generation Y, letztlich wurde

die Mehrheitsversion zugrunde gelegt.

Was den Geltungs- und Giiltigkeitsbereich der Ergebnisse betrifft, so muss
offenbleiben, inwieweit dies fir Personen unterschiedlicher sozial-
gesellschaftlicher ~ Schichten  zutrifft. ~ Moglicherweise  bestehen
schichtspezifische Unterschiede in den Erwartungen. Eine schichten-
spezifische Differenzierung kénnte z.B. gegeben sein, indem Erwartungen
wie ,Selbstverwirklichung im Beruf” eine flr Lokflihrer oder Zugbegleiter (als
Arbeiten fur gering qualifizierte Arbeitnehmer/innen) geringe Rolle — oder
qualitativ andere Rolle — spielen mogen als z.B. entsprechende
Erwartungen von Akademikern. Hier ware zu erforschen, ob und welche
Schichten bezogene Auffassungen jeweils zu dem Begriff der

Selbstverwirklichung bestehen.

In der Literatur und den Studien wird nicht ersichtlich, inwieweit es auch
landerspezifische Unterschiede — sowohl auf der Ebene der Bundeslander
als auch im européaischen Vergleich — in den Winschen und Vorstellungen
der Generation Y gegeniber dem Arbeitgeber gibt. Meiner Meinung nach
werden die Unterschiede, sofern es welche im deutschsprachigen Raum
gibt (Ost-West; Nord-Sud-Unterschiede), nicht messbar sein. Auf der
europaischen Ebene sind meines Erachtens im Vergleich zwischen der
deutschen Generation Y und derjenigen in den stideuropéischen Landern
Unterschiede zu erwarten, z.B. auch aufgrund des Drucks hoher
Arbeitslosigkeit. Denn gerade aufgrund der hohen Jugendarbeitslosigkeit in
den Landern am Mittelmeer werden meiner Meinung nach andere —
geringere — Anspriiche, Wiinsche und Bedirfnisse an den Arbeitgeber in
den Vordergrund riicken, stattdessen werden eine Arbeitsplatzgarantie und

Planungssicherheit an Bedeutung gewinnen.
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Da es sich bei der Deutschen Bahn und SAP um deutsche Unternehmen
handelt, werden die Winsche und Anspriche an die Generation Y im
deutschsprachigen Raum ausgerichtet sein. Somit kann die vorliegende
Arbeit keine Reprasentativitat fir andere Lander beanspruchen.

Die analysierten Stellenanzeigen wurden nicht nach rein reprasentativen
Kriterien ausgesucht, um die Gesamtzahl der Stellenanzeigen abzudecken.
Die Stellen wurden in einem ersten Schritt einerseits zuféllig, andererseits
in einem zweiten Schritt nach den Kriterien der spateren Vergleichbarkeit
ausgewahlt. Trotzdem wird davon auszugehen sein, dass mit der Auswahl
anderer bzw. weiterer Stellenanzeigen nur in geringem Ausmald ein
anderes Ergebnis bei der Analyse herausgekommen wére. Daher ist
insgesamt die Auswahl der herangezogenen Stellen zur Analyse nur
bedingt reprasentativ. Zum einen aufgrund der Zahl der verwendeten
Stellenausschreibungen, zum anderen spiegeln die Stellenanzeigen nicht

gleichwertig das Spektrum der gesuchten Mitarbeiter/innen wieder.

Interessant ware die Untersuchung, inwieweit die BetriebsgréRe einen
Einfluss auf die jeweiligen Angebote hat. Dies betréafe die Frage, ob und wie
z.B. mittelstandische Betriebe auf der Suche nach Fachpersonal und nach
Lehrlingen ebenfalls auf Winsche und Anspriche der Generation Y
eingehen. Auf der einen Seite besteht in vielen Bereichen des Handwerks
ein Lehrlingsmangel, auf der anderen Seite haben kleinere Betriebe
begrenzte Mdglichkeiten, auf die spezifischen Anspriiche einzugehen und
entsprechende Angebote zu unterbreiten. Somit stellt sich die Frage,
inwieweit sich die Wiinsche und Anspriiche seitens der Bewerber/innen der
Generation Y in Abhangigkeit des Arbeitskontextes (Betriebsgrofie; Art des
Gewerbes) andern/anpassen und inwieweit z.B. kleine und mittelstandische

Unternehmen darauf eingehen (kdnnen).

Auch die Ubertragbarkeit auf andere Branchen ist meiner Meinung nach
schwer moglich. Die Software-Branche bzw. Unternehmen in der
Computer-Branche, wie Google, haben ahnliche Angebote und Strukturen
wie SAP. Die Deutsche Bahn kann mit anderen grof3en Unternehmen

verglichen werden, wie beispielsweise der Deutschen Post bzw. der OBB
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in Osterreich, d.h. Unternehmen mit einem groBen Spektrum an
unterschiedlichen Berufen. Da SAP und die Deutsche Bahn zwei
Grolunternehmen sind, kdénnen die Ergebnisse nicht mit kleinen oder

mittelstandisch produzierenden Gewerben verglichen werden.

Um herauszufinden, inwieweit Personen, wenn sie Mitarbeiter/innen bei der
Deutschen Bahn und SAP geworden sind, dann auch tatsachlich die
Angebote der Unternehmen in Anspruch nehmen bzw. nehmen kénnen,
misste weiteren Untersuchungen vorbehalten sein. Durch Fragebdgen
oder Interviews kbnnte gezeigt werden, inwieweit Arbeitnehmer/innen die
Moglichkeit haben, auf die auf den Internetseiten beworbenen Angebote in
Anspruch zu nehmen bzw. ob die Angebote des Unternehmens, die in der
Stellenanzeige gemacht wurden, auch umgesetzt werden kénnen, d.h. nicht

nur zu Werbezwecken dienten.

So kodnnte sich herausstellen, dass viele Mitarbeiter/innen, tatséchlich
solche Angebote nur bedingt in Anspruch nehmen. Denn die urspringlich
gewinschte Flexibilitat und Vorstellungen zur Selbstverwirklichung kénnen
sich durch die Arbeit selbst und durch personliche Entwicklungen und
Erfahrungen, die das Alterwerden mit sich bringen, ihrerseits wieder

verandern.

Es ware interessant langsschnittlich zu untersuchen, wie sich die Suche
nach jingeren Personen aus der Generation Y (relativ homogene Gruppe
bei SAP) auf die Teambildung auswirkt. Es kdnnte sein, dass gemischte
Teams hinsichtlich Erfahrung, Alter und Geschlecht effektivere Arbeits-

leitungen vollbringen als alters- und einstellungshomogene Gruppen.

Weiterhin ware es bedeutsam, die Entwicklung der Generation Y im
Arbeitsleben zu verfolgen, wie verandern sie sie durch den jeweiligen
Beruf? Bleibt es bei den urspriinglichen Erwartungen und Wuinschen, in
welchem Ausmal’ verandern diese das Unternehmen und in welchem Mal}

werden die Personen durch die Arbeit verandert?

Unternehmensintern ware es spannend zu verfolgen, wie der Spagat

zwischen den Angeboten und dem Wunsch nach Flexibilitat und
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Selbstgestaltung der Arbeit dazu fuhrt, dass einerseits Personen haufiger
wechseln und man andererseits durch die Vielzahl von Angeboten (wie z.B.
Fortbildung, Mentoren etc.) jedoch langerfristig binden will. (Dilemma: ,Wir
suchen den Flexiblen, er/sie soll aber wiederum nicht so flexibel sein,
sondern sich langerfristig an uns binden.”). Der Generation Y wird eine
andere  Karriereauffassung  unterstellt, die  haufigere  Berufs-

Arbeitsplatzwechsel mit sich bringt, ob freiwillig oder erzwungen.

Das Angebot der Unternehmen enthalt ausdriickliche und implizite
Botschaften, die im Ubertragenen Sinne so lauten: ,Wir unternehmen alles,
damit sich Mitarbeitende wohl fuhlen, flexibel mitbestimmen, sich optimal
entfalten kdnnen, sich einbringen kdnnen, ihre Bedurfnisse erfiullen kénnen.
Hierfur bieten wir einen Rahmen bzw. die Gelegenheiten. Dadurch soll sich
der Mitarbeitende immer weiter verbessern und selbstverwirklichen

(kdnnen).”

Die andere Botschaft lautet: ,Wir erwarten Spitzen- und Bestleistungen, d.h.
der Mitarbeitende soll eine Uberdurchschnittlich hohe Leistungsmotivation
und Leistungsfahigkeit mitbringen, sodass er/sie Uberdurchschnittliche
Arbeitsergebnisse liefert. Personen, die diese Anspriiche und Ziele als
Herausforderung sehen, sich dabei wohl fuhlen, es als spannend und
belebend erfahren — z.B. wenn sie ebenfalls wie im Beispiel 80 Stunden die
Woche arbeiten — und dies als erfillend und befriedigend erleben, sind die

passenden Mitarbeiter/innen.”

Meiner Meinung nach besteht hier die Gefahr, einen ,goldenen Kafig“ zu
schaffen, denn das oberste Ziel, was letztlich z&hlt, wird nicht der flexible,
agile Mitarbeitende sein, sondern Kriterium werden die messbaren
Umsatzzahlen/Unternehmensgewinne sein. Der sich wohlfihlende
optimierte Mitarbeitende wird in diesem Sinne reduziert als humane
Ressource und dient als Mittel zum Zweck. Die Unternehmensangebote
sollen die Arbeitskraft steigern und die Arbeitsleistung immer weiter

verbessern.

Wie eine homogene Gruppe junger Personen aus der Generation Y

angesichts von Home Office und flexiblen Zeiten und Orten noch Zeit und



Ausblick und kritische Betrachtung

Raum bleibt, die menschlichen Grundbedirfnisse nach Orientierung,
sozialer Koharenz und vertrauensvoller Zusammenarbeit Uber langen

Zeitrdume zu erfahren, muss kritisch offen gelassen werden.
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16.Anhang

16.1. Stellenausschreibungen Deutsche Bahn

1. Lokfuhrer

DS

Lokfiihrer in Stuttgart, Karlsruhe und Basel Bad. Bf. (w/m)

Was Dich erwartet

brief
Far Gber 500 verschiedene Berufe suchen wir jahriich mehr als SiECRIIS
7.000 motivierte Mitarbeiter. Und das in ganz Deutschiand. Ob Untemehmen
erfahrene Profis oder Quereinsteiger aus fachfremden Bereichen - DB Femverkehr AG
wir bieten zahlreiche Einstiegs- und Weiterbildungsmaoglichkeiten. Land
Schweiz
Deine Aufgaben
Zum 01. Marz 2018 oder ggf. auch friher, suchen wir Dich als Standort
Streckenlokomotivfiher (w/m) fir das Geschaftsfeld DB Basel
Femverkehr an den Standorten Stuttgart, Karisruhe und Basel
Bad. Bf. Einstiegsarten
Facharbeiter
# Sichere und punktliche Durchfihrung von Zugfahrten im
Femverkehr Vertragsart
# Beachtung und Einhaltung der geltenden Richtlinien, Volizeit / Teilzeit
Vorschriften und Weisungen
# Erkennen und Beseitigen von Stérungen und S
My m o Unbefristet
Unregelmafigkeiten
Ausschreibungsnr.
Dein Profil 270970

# Abgeschlossene Ausbildung als Triebfahrzeugfuhrer (m/w)

# Giitiger Eisenbahnfahrzeugfuhrerschein der Klasse 3 (VDV)
oder Klasse A und B 1 (TfV)

# Mindestens zwei Jahre Berufserfahrung

* Uneingeschrankte korperfiche Tauglichkeit / gesundheitiiche
Eignung als Triebfahrzeugfiihrer

4+ Absolute Zuverlassigkeit,
Verantwortungsbewusstsein

* Sicheres Handeln in hektischen Situationen und wirtschattliches
Denken

* Flexibilitat und Bereitschaft zum unregelmaBigen Schichtdienst
mit Nacht-, Wochenende und Feiertagsarbeit

* Gute Kenntnisse der deutschen Sprache in Wort und Schrift

Punktlichkeit und

Stabilitat und Sicherheit:



Du kannst Dir einer langfristigen Perspektive durch Dein fesies

Arbeitsverhalinis in einem zukunftsorentierten Konzem sicher sein.

Attraktive Konditionen:

D gibst immer alles und bekommst deshalb auch viel zunick: sin
marktibliches Gehaltspaket mit i. d. R. unbefristeten
Arbeitsvertrdgen und Beschaftigungssicherung sowie vielfiltige
Mebenleistungen, z. B. das DB Job-Ticket, Freifahrten im Nah- und
Fernverkehr (auch fir Familienangehdrige), diverse
Reiseverginstigungen, eine betriebliche Altersvorsorge und
verginstigte Versicherungskonditionen.

Arbeitspldtze in ganz Deutschland:

Wir begegnen Dir nicht nur auf Augenhahe, sondem in der Regel
auch dort, wo Du zuhause bist. Mit Arbeitspldtzen in jedem
Bundesland, in groBen Stadien ebenso wie in kleineren
Ontschaften und Gemeinden.

Individuelle Weiterentwicklung und Aufstiegschancen:

Mit Seminaren, Trainings und Cualifizierungen bieten wir Dir
individuelle und langfristige Entwicklungs- und Aufstiegschancen
auf Fach-, Projekt- oder Fihrungsebene.

* Die aufgefihrien Vorteile gelten fiir einen Groliteil der DB-Gesellschaften.

Bewerbungsunterlagen

Bewirk Dich online mit der Angabe Deiner Gehaltsvorstellung auf
die Ausschreibungsnummer 270970,

Jetzt hewerben: deutschebahn.com/karriere
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2. Trainee IT Anforderungsmanagement

-~

e .

Trainee IT Anforderungsmanagement (w/m)

Was Dich erwartet

Die Deutsche Bahn bietet deutschlandweit Gber 500 Berufe und SECKERES
vielfaltige Einstiegsméglichkeiten fir Studenten und Absolventen. Uniemehmen
Mehr als 1400 Praktikanten, Werkstudenten, Direkteinsteiger und DB Femverkehr AG
Trainees lemen uns jahrlich als dynamischen und innovativen Land
Arbeitgeber kennen. Sei dabei und hilf uns, die DB nach vome zu R hland
bringen — und Deine Karriere gleich mit.
Standort
Deine Aufgaben Frankfurt (Main)
Zum 01. Marz 2018 suchen wir Dich fir die DB Femverkehr AG
am Standort Frankfurt (Main). Einstiegsarten
Trainee
# Du gestaltest die IT-Unterstotzung der Geschéftsprozesse mit
End-to-End-Verantwortung von der Anforderungserhebung bis Vertragsart
zur Umsetzung Vollzeit / Teilzeit
* |n Zusammenarbeit mit dem Architekturmanagement entwickelst §
Du strategisch und innovativ [T-Geschaftsservices und mfm
fokussierst die hochgradige Digitalisierung des Femverkehrs
* Du duberblickst von der Fahrlagenplanung uber die Ausschreibungsnr.
Personaldisposition bis zur Abrechnung und Auswertung die 269486

Domanen und Geschaftsfahigkeiten des Femverkehrs und
pragst damit maRgeblich die IT-Bebauung

# Du agierst agil mit modermnen Werkzeugen und dem
Gestaltungsspielraum zur kontinuierlichen Optimierung

Dein Profil
# Du hast Dein Studium in dem Bereich Informatik,
Wirtschaftsinformatik, Mathematik oder

Wirtschaftsingenieurwesen erfolgreich abgeschlossen

¢ In Deinem Studium hast Du eine Affinitat far IT-
Projekimanagement entwickelt und erste praktische Erfahrungen
idealerweise im Anforderungsmanagement, in einer IT

* Beratung oder als Business Analyst gesammeit

* Nach Scrum und Kanban hast Du bereits gearbeitet und das
Schreiben von Epics und User Stories liegt Dir im Blut



* Du bist Bsungsorientiert, kommunikationsstark und bringst ein
hohes Durchestzungsvermagen mit

* Deine Begeisterungsfahigkeit, Deine Einsatzbereitzchaft sowie
Deine schnelle Auffassungsgabe zeichnen Dich aus

Das bieten wir Dir

* Woran wir arbeiten, was wir besser machen wollen — das wirst
Du schnell herausfinden. Denn bei uns erebst Du einen
Grokonzern auf AugenhShe und lemst wuns durch
unterschiedliche Praxisstationen mit allen Facetten kennen.

* Mit Leidenschaft und Energie fir Deine Projekte hilfst Du dabei,
uns als DB weiter nach vome =zu brnngen — und Dich selbst
gleich mit.

* Dein Team arbeitet Dich ein und begleitet Dich. Deine
Fihrungskraft sowie Dein Mentor, Seminare und regelmaélliges
Feedback untershiizen Deine persdnliche Standortbestimmung.

* Die Vemetzung der akademischen Machwuchskrifte bietet Dir
jederzeit die Gelegenheit for fachlichen und persdnlichen
Austausch mit anderen Berufseinsteigem.

* Lnsere Mobilitdt beginnt mit Deiner: Du erhdltst ein atiraktives
Gesamipaket samt  unbefristetem  Arbeitsvertrag,
Beschaftigungssicherung und weiteren Zusatzleistungen, z. B.
bundesweite Mobilitat durch eine persdnliche NetzCard und
verginstigte Freizeitangebote fur Retsen mit Deiner Familie oder
Deinen Freunden.

* Die aufgefiihrien Vorteile gelten fir einen Grolied der DB-Geselischaften.

Bewerbungsunterlagen

Bewirly Dich online mit der Angabe Deiner Gehaltsvorstellung auf
die Ausschreibungsnummer 260486,

Jetzt bewerben: deutschebahn.com/kammiere

|hwe personlichen Daten behandeln wir vertraulich - Datenschutz Personal
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3. (Wirtschafts-) Informatiker als IT-Projektmanager

Anhang

(Wirtschafts-) Informatiker als IT-Projektmanager (w/m)

Was Dich erwartet

Wenn es darum geht, zukiinftig Millionen Fahrgaste und tausende
Zuge auch digital auf den Weg zu bringen, braucht es die besten
IT-Experten. 8.000 haben wir schon, aber langst nicht genug. Als
Projektleiter, Berater, Entwickler oder IT-Architekt ist jetzt die
spannendste Zeit einzusteigen und in einem starken Team
wegweisende Losungen und GroBprojekte in den Bereichen
Mobilitat, Infrastruktur und Logistik umzusetzen.

Deine Aufgaben

Zum nachstmoglichen Zeitpunkt suchen wir Dich als IT-
Projektmanager fur das Geschéfisfeld DB Fahrzeuginstandhaltung
am Standort Bremen.

# Du setzt die IT-Strategie und I[T-Bebauung der DB
Fahrzeuginstandhaltung werksspezifisch um.

# Du leitest regionale Projekten zu IT-technischen Fragestellungen
im zugeordneten Werkebereich unter Berucksichtigung der

* Du bist fur die werksspezifische IT-Strategie in Abstimmung mit
dem CIO-Bereich und unter Berucksichtigung der IT-Strategie
der DB Fahrzeuginstandhaltung verantwortlich.

* Du stellst die ordnungsgemaBe Anwendung der
Datenverarbeitungssysteme inkl. Einhaltung der
datenschutzrechtlichen Bestimmungen sicher.

# Du stellst die termingerechte und stabile Verfugbarkeit der
notwendigen Datenverarbeitung

] [T-Systeme fur einen erfolgreichen Produktionsprozess sicher.

Dein Profil

* Du besitzt einen (Fach-)Hochschulabschluss mit Schwerpunkt
(Wirtschafts-) Informatik oder eine vergleichbare nachgewiesene
Qualifikation.

Steckbrief

Untemehmen

DB
Fahrzeuginstandhaltung
GmbH

Land
Deutschland

Standort
Bremen

Einstiegsarten
Direkteinsti t
Studium, Akademiker
Vertragsart
Volizeit / Teilzeit
Befristung
Unbefristet

Ausschreibungsnr.
271285
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* [Du bringst Erfahrung in Produktionsprozessen, gute Kenninisse
im Anforderungs- und Projektmanagement sowie ein hohes Malk
an Selbstandigkeit mit.

* Dich zeichnet Teamfihigkeit, eine hohe Kunden- und
Dienstleistungsorientierung  sowie ein hohes Ma an
Einsatzbereitschaft und und Eigeninitiative aus.

* Ein ausgeprigtes strukturiertes und analytisches Denkvermdgen
sowie eine ausgepragie Kommunikationsfahigkeit runden dein
Profil ab.

Das bieten wir Dir!

* ‘Woran wir arbeiten, was wir besser machen wollen — das wirst
Du schnell herausfinden. Denn bei uns erlebst Du einen
GroGkonzemn auf Augenhdéhe und lemst uns  durch
unterschiedliche Praxisstationen mit allen Facetten kennen.

* Mit Leidenschaft und Energie fur Deine Projekte hilfst Du dabei,
uns als DB weiter nach wvome zu bringen — und Dich selbst
gleich mit.

* Dein Team arbeitet Dich ein und begleitet Dich. Deine
Fihrungskraft sowie Dein Mentor, Seminare und regelmatiges
Feedback unterstitzen Deine persdnliche Standortbestimmung.

* Die Vermetzung der akademischen Machwuchskrafte hietet Dir
jederzeit die Gelegenheit fir fachlichen und persdnlichen
Austausch mit anderen Berufseinsteigem.

Mit Leidenschaft und Energie fir Deine Projekie hilfst Du dabei,
uns als DB weiter nach vorme zu bringen — und Dich selbst gleich
mit.

Dein Team arbeitet Dich ein und begleitet Dich. Deine
Fuhrungskraft sowie Dein Mentor, Seminare und regelmatiges
Feedback unterstiitzen Deine persénliche Standortbestimmung.

Die Yemetzung der akademischen Machwuchskrifte bietet Dir
jederzeit die Gelegenheit fir fachlichen und persdnlichen
Austausch mit anderen Berufseinsteigem.

Unsere Mobilitat beginnt mit Deiner:

Du erhidltst ein attraktives Gesamtpaket samt unbefristetem
Arbeitsverirag, Beschaftigungssicherung wund  weiteren

Zusatzleistungen, z. B. bundesweite Mobilitdt durch eine
persinliche NetzCard und verginstigte Freizeitangebote fur
Reisen mit Deiner Familie cder Deinen Freunden.

Umfangreiches Weiterbildungspaket

Wir unterstitzen Dich vom Start an bei Deiner individuellen
Karriereplanung. Mit personlicher Beratung, unserem
LEntwicklungswege-Tool" oder ;Weiterbildungskompass® helfen wir



Dir Deinen persanlichen Karriereweg zu finden und zu planen. Wir
higten Dir vielfaltige Aufstiegschancen in Flihrungs-, Fach- und
Projektkarriersn.

* Die aufgefihrien Vorteile gelten fiir einen Groliteil der DB-Gesellschaften.

Bewerbungsunterlagen
Bewirb Dich online mit der Angabe Deiner Gehaltsvorstellung auf
die Ausschreibungsnummer 271285,

Du hast Fragen? Dann wende Dich unter dem Betreff "Meine
Bewerbung bei der Deutschen Bahn / Anfrage™ an Christina Martin
(Recruiting.|T@deutschebahn.com).

Jetzt bewerben: deutschebahn.com/karriere

4. |T-Berater HR-Systeme

IT-Berater (w/m) HR-Systeme

Was Dich erwartet

Wenn es darum geht, zukunftig Millionen Fahrgaste und tausende
Zuge auch digital auf den Weg zu bringen, braucht es die besten
IT-Experten. 8.000 haben wir schon, aber Iangst nicht genug. Als
Projektleiter, Berater, Entwickler oder IT-Architekt ist jetzt die
spannendste Zeit einzusteigen und in einem starken Team
wegweisende Losungen und GroBRprojekte in den Bereichen
Mobilitat, Infrastruktur und Loqgistik umzusetzen.

Deine Aufgaben

Die Deutsche Bahn ist einer der vielfaltigsten Arbeitgeber
Deutschiands. Jahr fur Jahr suchen wir begeisterte Mitarbeiter fur
vielfaitige Aufgaben und Themen, die gemeinsam mit uns
Menschen und Markite bewegen. Als Mitarbeiter bei der DB Systel
gestaltest Du aktiv die Digitalisierung im Konzem und formst
entscheidend die digitale Zukunft der Bahn mit. Dazu arbeitest Du

Anhang

Steckbrief

Unternehmen
DB Systel GmbH

Land
Deutschland

Standort
Frankfurt (Main)

Einstiegsarten
Direkteinstieg nach
Studium, Akademiker

Vertragsart
Volizeit / Teilzeit



hel uns in agilen, selbstorganisierten Netzwerkstrukturen und
entsprechendem  Gestaltungsspielraum. Wir setzen auf
eigenverantwortliche, motivierte Macher, die persénlich und
gemeinsam wachsen wollen. Zum n3chstmdglichen Zeitpunkt
suchen wir Dich fur die DB Systel GmbH am Standort Nimberg.

Anhang

Befristung
Unbefristet

Ausschreibungsnr.
270873

* Du analysierst, designst wund  kKonfigurierst HR-
Geschaftsprozesse in den gangigen HR-Systemen (People Soft,
Oracle HCM-Cloud, SuccessFactors).

* Du bist Consultant sowehl fur alle HR-Prozesse als auch fir alle
gangigen IT-Ldsungen im HR Bereich.

* Du bist zustindig fur das Tracking und Tracing von funktionalen
und technischen Anforderungen an HR-IT Systeme.

* Du integrierst HR-Losungen in die komplexe IT-
Prozesslandschaft

* Du konsolidierst komplexe fachliche und technische
Anforderungen und reduzierst Komplexitaten.

Dein Profil
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* Du hast ein erfolgreich abgeschlossenes  (Fach-)
Hochschulstudium in  (Wirtschafts-)informatik oder einer
vergleichbaren Fachrichtung oder eine andere fachrelevante
Berufzaushildung und mehrere Jahre Berufserfahming.

* Kunden- und Teamorientierung zeichnen Dich aus.

* Du denkst und handelst selbststandig und bist aufgeschlossen
gegendber neuen Themen und Technologien.Du denkst und
handelst selbststandig und bist aufgeschlossen gegenidber
neuen Themen und Technologien.

* [Du begeisterst Dich fir Technik.

* Du verstehst und lebst agiles Arbeiten und bist immer motiviert
in Deiner Arbeitsweise.

* Du hast Kenntnisse in Prozess- und Produki-Know-How im
Bereich Personalmanagement-Systeme.

* Deine Stirken liegen in der Beratung und im Ldésen wvon
komplexen Zusammenhdngen.

Das bieten wir Dir!

* Woran wir arbeiten, was wir besser machen wollen — das wirst
Du schnell herausfinden. Denn bei uns erlebst Du einen
GroBkonzern auf Augenhdhe und lermmst uns durch
unterschiedliche Praxisstationen mit allen Facetten kennen.

* Mit Leidenschaft und Energie fur Deine Projekte hilfst Du dabei,
uns als DB weiter nach vome zu bringen — und Dich selbst
gleich mit.

* Dein Team arbeitet Dich ein und begleitet Dich. Deine
Fuhrungskraft sowie Dein Mentor, Seminare und regelmaiiges
Feedback unterstitzen Deine persdnliche Standorthestimmung.

* Die Vernetzung der akademischen Machwuchskrafte bietet Dir
jederzeit die Gelegenheit fir fachlichen und persdnlichen
Austausch mit anderen Berufseinsteigem.

Mit Leidenschaft und Energie fur Deine Projekite hilfst Du dabei,

uns als DB weiter nach vorme zu bringen — und Dich selbst gleich
mit.

Dein Team arbeitet Dich ein und begleitet Dich. Deine
Fihrungskraft sowie Dein Mentor, Seminare und regelmagiges
Feedback unterstitzen Deine persdnliche Standorthestimmung.

Die Vemetzung der akademischen Machwuchskrafie bietet Dir
jederzeit die Gelegenheit fir fachlichen und persénlichen
Austausch mit anderen Berufseinsteigem.

Unsere Mobilitdt beginnt mit Deiner:

Du erhdltst ein aftrakiives Gesamtpaket samt unbefristetem
Arbeitsvertrag, Beschaftigungssicherung und  weiteren
Zusatzleistungen, z. B. bundesweite Mobilitdt durch eine
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persinliche MNetzCard und werginstigte Freizeitangebote fir
Reisen mit Deiner Familie oder Deinen Freunden.

Umfangreiches Weiterbildungspaket

Wir unterstitzen Dich vom Start an bei Deiner individuellen
Karriereplanung. Mit  persénlicher Beratung, unserem
Entwicklungswege-Tool* oder Weiterbildungskompass® helfen wir
Dir Deinen persdnlichen Karriereweg zu finden und zu planen. Wir
hieten Dir vielfaltige Aufstiegschancen in Flhrungs-, Fach- und
Projektkarrieran.

* Diie aufgefiuhrien Vorteile gelten fiir einen Groflteil der DB-Gesellschaften.

Bewerbungsunterlagen

Bewirb Dich online mit der Angabe Deiner Gehaltsvorstellung auf
die Ausschreibungsnummer 270873,

Jetzt bewerben: deutschebahn.com/Karriere

5. (Wirtschafts-) Informatiker mit Fokus IT Management

(Wirtschafts-) Informatiker mit Fokus IT Management (w/m)

Was Dich erwartet

Wenn es darum geht, zukinftig Millionen Fahrgaste und tausende Saothbies

Zuge auch digital auf den Weg zu bringen, braucht es die besten Unterpehmen‘
IT-Experten. 8.000 haben wir schon, aber langst nicht genug. Als DB Sicherheit GmbH
Projektleiter, Berater, Entwickler oder IT-Architekt ist jetzt die i

spannendste Zeit einzusteigen und in einem starken Team

wegweisende Losungen und Grofprojekte in den Bereichen IS Chm]

Mohilitat, Infrastruktur und Logistik umzusetzen. Standort

Berlin
Deine Aufgaben
Zum nachstméglichen Zeitpunkt suchen wir Dich als Referent IT Einstiegsarten
Management fir das Geschaftsfeld DB Sicherheit am Standort Akademiker
Berlin.

Vertragsart
* Du fuhrst die fachliche System- und Anwendungsoptimierung Vollzeit / Teilzeit

durch und realisierst IT Sicherheitsanalysen.



* [u fihrst Releasewechsel der IT-Anwendungen der DB
Sicherheit inklusive der Entwicklung von Migrationsstrategien
und Abnahmetests durch.

* Du stellst die Koordinierung und Umsetzung von neuen
strategischen Anforderungen aus dem Anderungsmanagement
mit den Fachdiensten sicher.

* Du stellst die stindige Systemverfigbarkeit und die
Datenqualitat im System sicher.

* Du begleitest die Fachbereiche bei der Formulierung der
fachlichen Anforderungen anhand definierter Vorgehensmodelle.

Dein Profil

* Du verfigst dber ein erolgreich abgeschlossenes Studium mit
den Schwerpunkten Informatik, Projekimanagement, oder
Wirtschaftswissenschaften oder Oher erste relevante
Berufserfahrung.

* Du bringst bereits Berufserfanrung im IT-Projekimanagement,
s0Wie Erfahrung in Projektarheit und im
Anforderungsmanagement fir IT Anwendungen mit.

* Der Umgang mit agilen Methoden ist dir Yerraut und du besitzt
Kenntnisse im Verfahrenshetrieh, Datenschutz und IT Sicherheit.

* Winschenswerier Weise hast du cshon erste DB Kenntnisse
und bist daniber hinaus teamfahig, flexibel und engagiert.

Was wir Dir bieten

Was macht einen guten Arbeitgeber aus? Er muss zu Deinem
Leben und Deinen Winschen passen. Genau deswegen sind fir
uns Jobs mit langfristiger Beschaftigungsperspektive, atiraktive
Fusatzleistungen®, die YVereinbarkeit von Beruf und Familie und
eine partnerschafiliche Zusammenarbeit ebenso selbstverstandlich
wie gine exzellente Personalentwicklung.

* Die aufgefiuhrien Vorteile gelten fiir einen Grolteil der DB-Gesellschaften.

Selbstverwirklichung in anspruchsvollen Projekten

Mit uns kannst Du etwas bewegen! Wir sind einer der grofliten
Mobilitdts- und Logistikanhbieter weltweit und bieten Dir die

Mdaglichkeiten, an bedeutenden Zukunfisprojekien mitzuwirken.
Die Konstruktion von Brickenbauwerken, die Modemisierung von
Bahnhdfen, das Erweitern unseres Streckennetzes, der

Streckenbau im Nahen Osten oder komplexe IT-Projekte sind nur
einige Beispiele fir die Aufgaben, die Dich bei uns erwarten.

Anhang

Befristung
Unbefristet

Ausschreibungsnr.
271280
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Weiterentwicklung auf Fach-, Projekt- oder
Fiihrungsebene

Mit uns kommst Du voran! Wir unterstiizen Dich bei Deiner
individuellen Karriereplanung. Mit persdnlicher Beratung, unserem
LEntwicklungswege-Tool* oder dem Weiterbildungskompass®,
helfen wir Dir Deinen Karriereweg zu planen und zu verwirklichen.
Dabei bieten wir Dir vielfaltige Aufstiegschancen.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Dein Job sollte zu Deinem Leben passen. Damit Du Arbeit und
Privatieben _unter einen Hut® bekommen, gibt es bei uns
Arbeitsmodelle wie Teilzeit, Gleitzeit und flexible Arbeitszeiten.
Aber auch mit Angeboten zur Kinderbetreuung oder der
Yermittlung von Pllegeleistungen ereichtern wir Deinen Alltag.

Marktiibliches Gehaltspaket mit attraktiven
Nebenleistungen

Eine faire Bezahlung ist fir uns selbstverstandlich. Zudem bieten
wir viele Sozial- und Mebenlegistungen an: Freifahrien,
Fahrverginstigungen im Mah- und Femverkehr, betriebliche
Altersvorsorge, vermogenswirksame Leistungen, Kinderbetreuung,
Sportangehote, preisginstige Uraubs- und Freizeitangebote und
vieles mehr.

Langfristige Perspektiven

Das hat Zukunfi! Wir verfolgen ein nachhalliges und sicheres
Geschaftsmodell: Mobilitat und Logistik sind Zukunftsbranchen und
wernden auch langfristio von grofer Bedeutung sein. 'Wir sind fiir
Dich gin veri@sslicher Partner —wenn Du winscht, ein Berufsleben

lang!

* Die aufgefihrien Vorteile gelten fiir einen Grofliteil der DB-Gesellschaften.

Bewerbungsunterlagen
Bewirb Dich onling mit der Angabe Deiner Gehaltsvorstellung auf
die Ausschreibungsnummer 271280.

Du hast Fragen? Dann wende Dich unter dem Betreff "Meine
Bewerbung bei der Deutschen Bahn / Anfrage” an Christina Martin
(RecruitingIT@deutschebahn_com).

Jetrt bewerben: deutschebahn.com/karriere
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6. Senior Program Manager Digital Transformation Wagons

”~

Senior Program Manager Digital Transformation Wagons (w/m)

Was Dich erwartet

DB Cargo ist die grote Guterbahn Europas und steuert in einem
intemationalen Netzwerk etwa 2.500 Triebfahrzeuge und mehr als
75.000 Giterwagen. Im Rahmen eines umfassenden
Digitalisierungsprogramms wird aktuell die Steuerung und
Instandhaltung der gesamten Fahrzeugfliotte digitalisiert und
automatisiert um Qualitat und Wettbewerbsfahigkeit zu steigemn.

Mehr als 50 interne und externe Techniker sowie Prozess- und IT-
Experten arbeiten hierzu in einem modemen Digital Lab in
Frankfurt am Main gemeinsam an der Umsetzung eines Internet
der Dinge sowie an der Einfuhrung von Condition Based
Maintenance, Machine Learning und BigData Methoden. Das
Projekt Wagon Intelligence treibt die Digitalisierung der
Steuerungsprozesse rund um die Guterwagen. Alle Fahrzeuge
werden dazu mit intelligenten Sensoren und Telematiksystemen

ausgeristet und senden permanent Zustands- und Oriungsdaten
an das zentrale Asset Intelligence Center. Im Rahmen dieses neu
geschaffenen Intemet der Dinge nutzt DB Cargo diese Daten um
die operativen Prozesse zu optimieren und umfassende
Kostenanalysen durchzufiihren.

Als starken Treiber flr diese Themen suchen wir ab sofort am
Standort Frankfurt am Main einen Senior Program Manager Digital
Transformation, der die Federfiihrung bei Umsetzung wvon
Anwendungsfallen im Bereich Glterwagen entlang der gesamten
Werischopfungskette dbemimmit.

Werde Teil unseres interdisziplindren Teams und arbeite in
unserem Asset & Maintenance Digital Lab an der Zukunfi des
Schienengiterverkehrs — und zwar im engen Austausch auch mit
anderen Geschaftsbereichen der Deutschen Bahn.

Deine Aufgaben

Zum nachstmoglichen Zeitpunkt suchen wir Dich fiir die DB Cargo
AG am Standort Frankfurt am Main.

Steckbrief

Unternehmen
DB Cargo AG

Land
Deutschiand

Standort
Frankfurt (Main)

Einstiegsarten
Akademiker

Vertragsart
Vollzeit / Teilzeit

Befristung
Unbefristet

Ausschreibungsnr.
270946
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* Federfiihrung bei der Digitalen Transformation im Bereich Asset
Management Gilterwagen durch Identifikation wund

systematische Umsetzung von Use Cases entlang der gesamten
Wertschipfungskette

* Federfihrung beim Aufbau eines Intermnet der Dinge fir
intelligente Guterwagen mit Schwerpunkt auf Nutzung der neuen
Daten zur Optimierung der Prozesse

* Jbernahme wvon Teilprojektieitungsrollen sowie fachliche
Steuerung der Tugewiesenen Mitarbeiter im
Werantwortungsbereich

* Festlegen der Zielvorgaben fir einzelne UseCases unter
Bericksichtigung der Interessensschwerpunkte der beteiligten
funktionalen Bereichen sowie der Landesgesellschaften von DB
Cargo sowie ergebnisorientierte Steuerung der Umsetzung

* Treffen von Umsetzungsentscheidungen im
Yerantwortungshereich gemeinsam mit intemen und extemen
Stakeholdem und Fihrungskraften

* Steuerung der Umsetzung in der Linienorganisation sowie
Aufbau notwendiger Change-Prozesse und Strukturen im
Untemehmen

* Enge Kooperation mit Start-Ups und externen Pariner in den
Bereichen Technologie, Digitalisierung

* Efablierung von agilen Arbeitsweisen und Methoden bei der
Cptimierung der Prozesse, z. B. Prototyping, Testing, User
Ornented Development and Design

Dein Profil

* Hervorragend abgeschlossenes Hochschulstudium  in
(Wirtschafts-) Informatik, Ingenisurswesen oder vergleichbaren
Studienrichtungen

* Mindestens 5 Jahre Fihrungs- und Projekterfahrung im Bereich
Digitalisierung idealerweise mit Schwerpunkten im Bereich
Intermet der Dinge

* Machweisbare Erfahrung in den Bereichen Prozessoptimierung
sowie Digitale Transformation (SCRUM, Produktentwicklung)

* Sehr hohe konzeptionelle und methodische Kompetenz in den
Bereichen Digitale Transformation und Prozessoptimierung

* Sehr gute Kommunikations- und Teamfahigkeit und idealerweise
Erfahrung im agilen Arbeitsumfield und beim Aufbau von agilen
Teams

®* Sehr hohe Leistungsbereitschaft, souverdnes Auftreten,
eigenstandige Arbeitsweise, Belastharkeit und
untemehmerischer Spirit

* Sehr gute Englischkenninisse in Wort und Schiift



Was wir Dir bieten

Was macht einen guten Arbeitgeber aus? Er muss zu Deinem
Leben und Deinen Winschen passen. Genau deswegen sind fur
uns Jobs mit langfristiger Beschaftigungsperspektive, attraktive
Zusatzleistungen®, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie und

eine partnerschafiliche Zusammenarbeit ebenso selbstverstandlich
wie eine exzellente Personalentwickiung.

* Die aufgefihrien Vorteile gelten fiir einen Groliteil der DB-Gesellschaften.

Selbstverwirklichung in anspruchsvollen Projekten

Mit uns kannst Du etwas bewegen! Wir sind einer der grofliten
Mobilitidts- und Logistikanhigter weltweit und bieten Dir die

Mdaglichkeiten, an bedeutenden Zukunfisprojekien mitzuwirken.
Die Konstrukfion von Brickenbauwerken, die Modemisierung von
Bahnhéfen, das Erweitern unseres Streckennetzes, der

Streckenbau im Nahen Osten oder komplexe IT-FProjekte sind nur
einige Beispiele fir die Aufgaben, die Dich bei uns envarten.

Weiterentwicklung auf Fach-, Projekt- oder
Fiihrungsebene

Mit uns kommst Du voran! Wir unterstiftzen Dich bei Deiner
individuellen Karriereplanung. Mit persdnlicher Beratung, unserem
Lntwicklungswege-Tool* oder dem Weiterbildungskompass®,
helfen wir Dir Deinen Karmereweg zu planen und zu verwirklichen.
Dabei bieten wir Dir vielfaltige Aufstiegschancen.

Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Dein Job sollte zu Deinem Leben passen. Damit Du Arbeit und
Privatieben unter einen Hut* bekommen, gibt es bei uns
Arbeitsmodelle wie Teilzeit, Gleitzeit und flexible Arbeitszeiten.
Aber auch mit Angeboten zur Kinderbetreuung oder der
Yermittiung von Pllegeleistungen erleichtern wir Deinen Alitag.

Marktiibliches Gehaltspaket mit attraktiven
Nebenleistungen

Eine faire Bezahlung ist fir uns selbstverstandlich. Zudem bieten
wir viele Sozial- und Mebenleistungen an: Freifahrien,
Fahrverginstigungen im Mah- und Femverkehr, betriebliche
Altersvarsorge, vermdgenswirksame Leistungen, Kinderbetreuunag,
Sportangehote, preisginstige Uraubs- und Freizeitangebote und
vieles mehr.

Langfristige Perspektiven

Das hat Zukunfil Wir verfolgen ein nachhaltiges und sicheres
Geschaftsmodell: Mobilitit und Logistik sind Zukunftsbranchen und
werden auch langfristio von groller Bedeutung sein. Wir sind fir
Dich ein verldsslicher Partner — wenn Du winscht, ein Berufsleben
lang!

Anhang
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7. IT-Berater — SAP Hybris Billing

IT Berater (w/m) - SAP Hybris Billing

Was Dich erwartet
Steckbrief

Unternehmen
DB Systel GmbH

Wenn es darum geht, zukinftig Millionen Fahrgaste und tausende
Zuge auch digital auf den Weg zu bringen, braucht es die besten
IT-Experten. 8.000 haben wir schon, aber Iangst nicht genug. Als
Projektleiter, Berater, Entwickler oder IT-Architekt ist jetzt die
spannendste Zeit einzusteigen und in einem starken Team
wegweisende Losungen und GrolRprojekte in den Bereichen
Mohilitat, Infrastruktur und Logistik umzusetzen. Standort

Frankfurt (Main)

Land
Deutschland

Deine Aufgaben

Die Deutsche Bahn ist einer der vielfiltigsten Arbeitgeber Einstiegsarten
Deutschlands. Jahr fur Jahr suchen wir begeisterte Mitarbeiter fur Direkteinstieg nach
vielfaltige Aufgaben und Themen, die gemeinsam mit uns Studium, Akademiker

Menschen und Markte bewegen. Als Mitarbeiter bei der DB Systel
gestaltest Du aktiv die Digitalisierung im Konzem und formst
entscheidend die digitale Zukunft der Bahn mit. Dazu arbeitest Du

Vertragsart
Volizeit / Teilzeit

hel uns in agilen, selbstorganisierten Netzwerkstrukturen und
entsprechendem Gestaltungsspielraum. Wir setzen auf
eigenverantwortliche, motivierte Macher, die persdnlich und
gemeinsam wachsen wollen. Zum ndchstmdglichen Zeifpunkt Ausschreibungsnr.
suchen wir Dich fir die DB Systel GmbH am Standort Frankfurt am 252763

Main.

Befristung
Unbefristet

* [Du befreust und heraist die Kunden unter Bericksichtigung der
Wirtschaftlichkeit der Losung.

* Du organisierst und fahrst Workshops fir Kunden und
Management durch, mit dem fachlichen Schwerpunki SAP
Hythiris Billing (Abrechnungs

* . Einnahmenmanagement).

* |n Deinen Verantwortungshereich fallt die Erstellung wvon
Fachkonzepten in Zusammenarbeit mit dem Kunden und die
funktionale Architekiur.

* [Du analysierst neus Trends und Problemiagen und deren
Einordnung in einen ibergreifenden Gesamtzusammenhang
sowie die Bewertung von Handlungsoptionen.



* [Du Ubemimmst die fachliche Flhrung eines Beraterteams und
die Leitung kleinerer Projekte.

* Du erkennst und ermittelst die Kundenziele und -visionen und
leitest den zielgerechten Beratungshedarf ab.

Dein Profil

* [Du hast ein abgeschlossenes Hochschulstudium in (Wirtschafis-

Informatik oder einer vergleichbaren Fachrichtung, oder
mehrjahrige Erfahrung im angegebenen Fachoebist

* Du hast mehrjahrige Berufserfahrung in sehr komplexen SAP-

Projekten mit nachweisbar erfolgreichen Einsatzen als Berater
mit dem Schwerpunktmodul SAP Hybris Billing.

* Du hast sehr gute Prozesskenntnisse im Bereich SAP Hybris
Billing und deren Abbildung in der bestehenden ITLandschaft.

* Du hast ausgepragte  Analysefahigkeiten und
Strukturierungsvermagen, Kreativitat und Gestaltungswillen.

* [Du arbeitest ziel-, ergebnis- und kundenorientiert und hast ein
sicheres Aufireten bei Kunden und Management.

* [ bringst eine Reisebereitschaft fur europaweite Einsatze mit.

* Sehr gute Deutsch- und Englischkenntnisse runden Dein Profil
ab.

Das bieten wir Dir!

* ‘Woran wir arbeiten, was wir besser machen wollen — das wirst
Du schnell herausfinden. Denn bei uns erlebst Du einen
GroGkonzemn auf Augenhdéhe und lemst uns  durch
unterschiedliche Praxisstationen mit allen Facetten kennen.

* Mit Leidenschaft und Energie fur Deine Projekte hilfst Du dabei,
uns als DB weiter nach wvome zu bringen — und Dich selbst
gleich mit.

* Dein Team arbeitet Dich ein und begleitet Dich. Deine
Fuhrungskraft sowie Dein Mentor, Seminare und regelmalkiges
Feedback unterstitzen Deine persénliche Standortbestimmung.

* Die Vermetzung der akademischen Nachwuchskrafte hietet Dir
jederzeit die Gelegenheit fir fachlichen und persdnlichen
Austausch mit anderen Berufseinsteigem.

Mit Leidenschaft und Energie fur Deine Projekte hilfst Du dabei,
uns als DB weiter nach vorme zu bringen — und Dich selbst gleich
mit.

Dein Team arbeitet Dich =in und begleitet Dich. Deine
Fahrungskraft sowie Dein Mentor, Seminare und regelmatiges
Feedback unterstitzen Deine personliche Standortbestimmung.
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Die Vemetzung der akademischen Nachwuchskrifte bietet Dir
jederzeit die Gelegenheit flr fachlichen und persdnlichen
Austausch mit anderen Berufseinsteigem.

Unsere Mobilitdt beginnt mit Deiner:

Du erhdltst ein attraktives Gesamtpaket samt unbefristetem
Arbeitsverirag, Beschaftigungssicherung  und  weiteren

Fusatzleistungen, z. B. bundesweite Mobilitdt durch eine
persénliche MWNetzCard und verginstigte Freizeitangebote fur
Reisen mit Deiner Familie oder Deinen Freunden.

Umfangreiches Weiterbildungspaket

Wir unterstitzen Dich vom Start an bei Deiner individuellen
Karriereplanung. Mit  personlicher Beratung, unsersm
Entwicklungswege-Tool* oder Weiterbildungskompass® helfen wir
Dir Deinen personlichen Karriereweg zu finden und zu planen. Wir
hieten Dir vielfaltige Aufstiegschancen in Fihrungs-, Fach- und
Projektkarrieren.

" Die aufgefihrien Vorteile gelten filr einen Grofiteil der DB-Gesellschaften.

Bewerbungsunterlagen

Bewirkr Dich online mit der Angabe Deiner Gehaltsvarstellung auf
die Ausschreibungsnummer 252763,

Jetzt bewerben: deutschebahn.com/karriere

Anhang
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16.2. Stellenausschreibungen SAP
1. Working Student: Strategy and Program Office Finance Job

Working Student (f/m): Strategy and Program Office Finance Job

Apply

Date: Nov 16, 2017
Location: Walldorf/5t. Leon-Rot, BW, DE
Company: SAP

Requisition 1D: 153889

Work Area: Information Technology
Location: Walldorf/St. Leon-Rot
Expected Travel: 0%

Career Status: Student

Employment Type: Limited Part Time
COMPANY DESCRIPTION
SAF's vision is to help the world run better and improve people’s lives.

A3 the cloud company powersd by SAP HANAE, SAP is 3 market lzader in enterprise application software, helping companies of all sizes and industries run better.
SAFP empowers people and organizations to work together more efficiently and use business insight more effectively. SAF applicstions snd services enable our

customers to cperate profitably, adapt continuously, and grow sustasinably.

At SAP, we believe in the power of collaboraticn and empower cur employees to perform at their best in an environment that encourages free and open expression
of ideas. You'll work alongside oreative thinkers who share your interests, while turning big ideas into reality for our customers. With innovative job training, mentors
to help you grow, and the flexibility to balance your work and personal life, you'll be able to get more cut of your career. It's no wender that some of the sharpest

minds from around the world are working for 8 company that is consistently recognized as a global top employer
Mow it's your turn to take the next step and help make the world Run Simple.

PURPOSE AND OBJECTIVES

The Line of Business (LoB) Finance is responsible to fulfill SAP's simplification story by delivering S/4HANA Finance in the cloud and on premise.

Being part of LoB Finance you contribute to the next generation of applications. These applications offer a state-of-the-art user experience based on modem web
user interface standards (like HTMLE, UIS) and edge techneologies (like Machine Learning). LoB Finance is set up globally with teams in Shanghai, Walldodf and

Palo Alto. We work in oross-functional teams applying the lzan development model as well as methods of agile software development.

PURFOSE AND OBJECTIVES

The Line of Business {LoB) Finance is responsible to fulfill AP simplification story by delivering S/4HANA Finance in the cloud and on premise.

Being part of LoB Finance you contribute to the next generstion of applications. These applications offer a state-of-the-art user experience based on modern web
user interface standards {like HTMLE, UI5) and edge technologies {like Machine Learning). LoB Finance is set up globally with teams in Shanghai, Walldodf and
Palo Alto. We work in oross-funclional teams applying the lean development model as well as methods of agile software development.

The Strategy and Program Office {SFPO) within the LoB is 8 ocross-functional team with strong business, architecture and/or coordination knowledge and manages the
development process of 5/4HANA Finance. The team works on oross-functional tasks, such as strategy / portfolio, program management, architecture, delivery as

well 3z technology-driven innovations and business-driven initistives.

EXPECTATION 5 AND TASKS
As Working Student you will support:

# Finance product management (Go To Market, Outbound Product Management)

* Activities regarding the S/4HANA Public Cloud within the Strategy and Program Office (e.g., Portfolio, Architecture, Delivery, ), as well as within the
entire LoB Finance

» Crestion of management status and presentsticns to the Head of SPO

* Customer presentations and workshops

# Ad hoctasks within the context of the 504 program and the LoB Finance in genersl

* Agile software development project management (Agile, SCRUM, DevOps, Cloud mindset)

EDUCATION AND QUALIFICATION S/ SKILLS AND COMPETENCIES

currently enrolled Student at 8 university or university of applied sciences

* Prefemred fields of study: Business Administration, Economics, Computer Science or related fields

Strong skills in MS Office (esp. PowerPoint and Excel)

* Excellent verbal and written communication s&ills in English and German

.

Willing to work in international teams

Good Communication skills

Reporting and analytical capabilities, flexibility and focus on results
# Progctive and self-dependent working style, gosal-crientation and affinity to structure

Additional knowledge in Finance in SAP 5/4 HAMA or SAP ECC 8.0 is an advantage
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2. Working Student: HEC Partner Management Job

Working Student (f/m): HEC Partner Management Job

Apply now -

Date: Mov 16, 2017
Location: Walldorf/St. Leon-Rot. BW, DE
Company: SAP

Requisition 1D: 148144

Work Area: Corporate Operaticns
Location: WalldorfiSt. Leon-Rot
Expected Travel: 0%

Career Status: Student

Employment Type: Limited Part Time

COMPANY DESCRIPTION
SAPs vision is to help the world run better and improve pecple’s lives.

As the cloud company powered by SAF HAMA®, SAF is a market leader in enterprise application software, helping companies of all sizes and industries run better.
SAP empowers people and organizations to work together more efficiently and use business insight more effectively. SAP applicaticns and services enable ocur

customers to operat i adapt c i ly, and grow

At SAF, we believe in the power of collaboration and empower our employees to perform at their best in an envirenment that encourages free and open expression
of ideas. You'll work alongside oeative thinkers who share your interests, while turning big ideas into reality for our customers. With innovative job training, mentors

to help you grow, and the flexibility to balance your work and personal life, you'll be able to get more out of your career It's no wonder that some of the sharpest

minds from arcund the world are working for 8 company that is consistently recognized as a global top employer.

Mow it's your turn to take the next step and help make the world Run Simple.

PURPOSE AND OBJECTIVES

‘Within the Products & Innovation board ares, the mission of the Enterprise Cloud Services (ECS) organization is to Run Customers on Cloud, Simplify Cloud
‘Consumption and Ensure relisbility with high Customer Satisfaction. Within this organizstion the HEC Partner Business Development tesm is driving the HEC

partner management from partner strategy, sourcing models, contracting te financial contrel and performance management.

The HEC Fartner Business Development team has the following pricrities:

# Define the partner delivery and business model and the comespending contractusl framework

» Megotiate terms and conditions with our suppliers

* |mplement and operate efficient processes for the financial mansgement of the partner contribution
* Mansge our partners for perfformance

* Provide end-te-end transparency on the state of the HEC partner business

EXPECTATIONS AND TASKS

& Project Work: Involvement and participation in different global projects
& Prepare presentations
» Drive dedicated project badoffice tasks {=.g9. monitoring and maintaining action tradker)
» Coordinate and organize mestings (e.g. logistics, mesting minutes)
* Support Financial Management and Controlling, e.g.
& Margin analysis
» Furchase Order and invoice cperations
* Financis| overviews
* Support Reporting, e.g.
# Research and gather data from key stakeholder and supplier
» Management Reporting with KF| cbservations on performance management

® Support Process and Workflow Design

EDUCATION AND QUALIFICATIONS / SKILLS AND COMPETENCIES

* Student (f'm) of & University or University of Applied Sciences

* Frefered field of study: Business Administration, IT or related fislds

# Strong MS Excel skills, Good MS PowerPoint and presentation skills; Ability to essily get acquainted with new programs and systems
# Language skills: Fluency and good writing skills in German and English are essentisl
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# Research and gather data from key stakeholder and supplier
= Management Reporting with KPI ob: ti on perf: ma
® Support Process and Workflow Design

EDUCATICN AND QUALIFICATION 5/ SKILLS AND COMPETENCIES

* Student {fim) of a University or University of Applied Sciences

* Prefemed field of study: Business Administration, IT or related fields

* Strong MS Excel skills, Good MS PowerPoint and presentation skills; Ability to easily get acguainted with new programs and systems

* Language skills: Fluency and good writing skills in German and English are essential

® Soft skills: Strong analytical thinking; Attention to detail, Systematic and effective approach to work; Ability to work autonomously, not afraid to
communicate cpenly;

® We expect 8 high level of commitment and reliability

# Collaborative, listener, communicator, facilitator

* Knowledge of web and collaborative tools [e.g. wiki, JAM) would be an asset

“four set of application documents should contain 8 cover letter, 8 resume in table form, school leaving certificates, cument university transoript of records, copies of
any academic degrees slready earned, and if available, references from former employers (including internships). Please desoibe as well your experience and skills

in foreign languages and computer programs/ programming languages.

#Workingstudent dent Dy

SAP'S DIVERSITY COMMITMENT

To hamess the power of innovation, SAF invests in the development of its diverse employees. We aspire to leversge the guslities and appreciate the unigue

competencies that each person brings to the company.

SAP is committed to the principles of Equal Employment Opportunity and to providing reascnable accommoedations to applicants with physical, sensery andior

mental disabilities. If you are interested in applying for employment with SAP and are in need of accommr ion or special i to igate cur website or to

3. Junior Developer for SAP HANA Data Anonymization Job

C++ (Junior) Developer for SAP HANA Data Anonymization Job

Apply now

Date: Nov 15, 2017
Location: Walldorf/St. Leon-Rot, BW, DE
Company: SAP

Requisition 10: 153424

Work Area: Scftware-Design and Development
Location: Wallderf/St. Lecn-Rot

Expected Travel: 0 - 10%

Career Status: Early Talent

Employment Type: Regular Full Time

COMPANY DESCRIPTION
SAF's vision is to help the world run better and improve people's lives.

As the coud company powered by SAP HANASB, SAP is & market leader in enterprise application software, helping companies of all sizes and industries run better.
SAP empowers people and organizations to work together more efficiently and use business insight more effectively. SAP applications and services enable our

customers to operate profitably, adapt continuously, and grow sustainably.

At SAP, we believe in the power of collaboration and empower our employees to perform at their best in an environment that encourages free and open expression
of ideas. You'll work alongside oreative thinkers who share your interests, while turning big idesas into reality for our customers. With innowative job training, mentors
to help you grow, and the flexibility to balance your work and personal life, you'll be able to get more out of your career. It's no wonder that some of the sharpest

minds frem around the world are working for 3 company that is consistently recognized as a global top employer.

Mow it's your turn to take the next step and help make the world Run Simple.
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Mow it's y{}l‘Jl turn to take the next step and help make the world Run Simple.

PURPOSE AND OBJECTIVES

Are you passionate about C++ Software Development?
Do you want to start your career at the world market leader for enterprise software?
Do you see your professional development in a team of very skilled people with great team spirit?

We are looking for talents like you to join our SAP HANA Database team!

If you join the SAP HAMA in-memary database team, you will part of a team that is the basis for new, ground-breaking SAP applications. In-memary
computing is made possible through recent technology advances in main memory, multi-core processing, and data management. It leverages
technology innovation to establish real-time analysis of business data and combines both transactions and analytics to improve existing business
processes with a significant increase in performance. The SAP HANA in-memory database as basis for the in-memory computing is the key driver for
SAP market of the future.

“You will be part of the development team in Walldorf with more than 100 exceptionally talented and motivated colleagues. Other development teams
are located all over the world and you will be collaborating closely with them. We at the SAP HANA in-memory database team live code development
in a flexible and agile way in small self-organized teams.

Within our team, we practice a trust-based working model. If you need to work flexibly from another location or at another time you can do so given

Wour manager’s agreement.

To find out more about the SAP HANA in-memory database team, check out our videa!

EXPECTATIONS AND TASKS

Did you ever wanted to be a part of a development team, that bring new emerging technologies from research into enterprise ready products? Then
this position is your chance to be at the cutting edge of research and development. As developer for the SAP HANA Data Anonymization you will
transfer research to products in a startup-like atmosphere.

This is our challenge: The amount of collected data stored and being ilable for p ing ir d dramatically in the last years — this includes
personal and sensitive data. However, privacy regulations can restrict processing of sensitive data preventing a lot of meaningful analysis. In those
cases, the data collected is useless. State of the art research proposes methods to gain insight on such sensitive data without putting the privacy of
individuals at risk. We want to apply those data privacy methods and enable applications using SAP HANA to process data privacy aware. This will
enable our customers to get the most out of their data and create new applications.

fou can expect to:

s Write software implementations using C++ and other languages

* Write regression tests for your own code using different programming languages (e.g. C++, Python, 30QL) and testing frameworks (e.g.
Google C++ Testing Framework)

# Conduct code reviews and code audits to spot opportunities for improvements with respect to usability, testability, supportability, or
potential performance penalties

» Transfer research results into an enterprise ready product

+ Contribute innovative ideas to shape the product architecture

» Towork with latest innovations in research

* Analyze customer use cases and apply the product we are working on

+ Never stop learning

EDUCATION AND QUALIFICATIONS / SKILLS AND COMPETENCIES
We are looking for candidates who are committed to a technology career path. Please make sure your set of application documents contains a cover
letter and CV, copies of the obtained degrees and references.
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Required skills:

* Strong C++ programming skills and experience in implementing performance-critical algorithms

» Good Bachelor's/Master's degree or equivalent in computer science or related technical discipline
* Basic knowledge of data structures, algorithms, and software design

« Familiar with relational database management systems

= ‘\erbal and written working proficiency in English and German

= Ability to analyze and debug complex problems

Preferred skills:

# Being familiar with anonymization/privacy enhancement methods such as Differential Privacy. k-Anonymity
» Having done research in the privacy area is a plus

# Basic legal knowledge on privacy protection laws

= Experience with continuous integration concepts and tools e.g. Git, Gerrit

= Python or Shell-Scripting programming skills

» Knowledge of architecture of relational database management systems

WORK EXPERIENCE

= (- 2 years of practical experience in the area of system or application programming with C++ in form of student jobs, internships, etc.

SAP'S DIVERSITY COMMITMENT

4. Junior Engineer for SAP Big Data Vora Team Job

Junior Engineer for the SAP Big Data Vora Team Job

Apply now -

Date: Naov 15, 2017
Location: Walldori/St. Leon-Rot. BW, DE
Company:- SAP

Requisition [D: 180223

Work Area: Software-Design and Development
Location: WalldorfiSt. Leon-Rot

Expected Travel: 0 - 10%

Career Status: Early Talent

Employment Type: Regular Full Time

COMPANY DESCRIPTION
SAP’s visicn is to help the world run better and improve people’s lives.

As the doud company powered by SAP HANA®, SAP is a market leader in enterprise application software, helping companies of all sizes and industries run better.
SAFP empowers people and organizations to work together more efficiently and use business insight more effectively. SAF applications and services ensble our

customers to operate profitably, adapt continuously, and grow sustainably.

At SAP, we believe in the power of collaboration and empower cur employees to perform at their best in an environment that encourages free and open expressicn
of ideas. You'll work alongside oreative thinkers who share your interests, while turning big ideas into reality for cur customers. With innowvative job training, mentors
to help you grow, and the flexibility to balance your work and personal life, you'll be able to get more cut of your career It's no wonder that some of the sharpest

minds from arcund the world are working for 2 company that is consistently recognized as a global top employer.
Mow it's your turn to take the next step and help make the world Run Simple.

PURPOSE AND OBJECTIVES

Our team has the mission to design and develop a massively scalable, multi-tenant aware and extremely fast data management system for big data
{SAP Vora). Besides cluster and landscape management it includes engines like relational or graph and distributed query processing.

Central part of the system is serverless infrastructure for data flow execution based on containers and Kubemetes. On top of this infrastructure we

develop our next generation tools like image pro ing. statistical pro ing. machine learning and others.
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PURPOSE AND OBJECTIVES

Our team has the mission to design and develop a massively scalable. multi-tenant aware and extremely fast data management system for big data
(SAP Vora). Besides cluster and landscape management it includes engines like relational or graph and distributed query processing.

Central part of the system is serverless infrastructure for data flow execution based on containers and Kubernetes. On top of this infrastructure we
develop our next generation tools like image processing, statistical processing, machine learning and others.

In the development process we make use of the Hadoop eco system and integrate into Apache Hadoop, Apache Spark and other components.

We have extensive cooperation possibilities with universities and research institutes.

We are looking for fresh graduates to bring their budding talents to the SAP Big Data Vora team.

EXPECTATIONS AND TASKS

As a junior developer in the SAP Big Data Vora team you will be working with a group of exceptionally talented and motivated colleagues.
You will need to:

+ |dentify relevant technology trends and drive education in related domains

+ Write meticulous software implementations throughout the whole software stack

+ Perform code reviews and audits to spot opportunities for improvements with respect to usability, testability, supportability, or potential
performance penalties

* Write regression tests for your own code using different programming languages (e.g. C++. Python, SQL) and testing frameworks (e.g. Google C++
Testing Framewaork)

+ Continually enhance your existing skills and seek new areas for personal development

+ Be astrong, committed, reliable team player with a strong service ethic; as well as being a proactive networker, a self-starter and self-motivated.
“Your tasks will include developing new concepts in the following areas:

+ Massive scale-out

+ Low latency networking

+ Fault tolerance and security

+ Docker and Kubernetes

+ Deployment on Azure, AWS, Altiscale and SAP Cloud Platform

+ Data pipeline engine

+ Compression algorithms

» Query execution via Spark

+ Data storage technologies (HDFS, 53, Swift)

EDUCATION AND QUALIFICATIONS / SKILLS AND COMPETENCIES

Required skills:

= VWery good Master’s or Bachelor’s degree in Computer Science or related fislds

= A zolid foundation in computer science with strong competencies in data structure. algorithms, and software design
» Expert skills in one ore more of the following languages: C++. Java, Scala, Python, R, Lua. Golang

= A high level of commitment, team-spirit, flexibility, and initiative

Preferred skills:

* Knowledge of parallel, distributed algorithms

»  Knowledge of scripting language (for example Python, JavaScript)

» A zolid understanding of one or more of the following areas: Hadoop, Spark, HDFS, Hive, Flume, Storm, Kafka, ActiveM©Q
+ Knowledge in cloud scale distributed systems

» Database knowledge

» Experience with No3QL Databases and Technologies like Cassandra, MongoDB. Graph Databases

« Knowledge in design patterns and object oriented programming

WORK EXPERIENCE

0 -2years

#Sapvoracareers

SAP'S DIVERSITY COMMITMENT
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5. Intern: Strategic Solution Marketing for HR

Intern (f/m): Strategic Solution Marketing for HR (Human Resources) Job

Apply now ~

Date: Mov B, 2017
Location: Walldori/St. Leon-Rot, BW, DE
Company: SAP

Requisition ID: 184840

Work Area: Marketing

Location: Walldorf/St. Leon-Rot
Expected Travel: 0%

Career Status: Student

Employment Type: Limited Full Time

COMPANY DESCRIPTION

SAF's vision is to help the world run better and improve people’s lives.

As the cloud company powered by SAP HAMA®, SAP is a market leader in enterprise spplication software, helping companies of all sizes and industries run better.
SAP empowers people and organizations to work together more efficiently and use business insight more effectively. SAP applications and services enable our

customers to operate profitably, adapt continuously, and grow sustainably.

At SAP, we believe in the power of collaboration and empower cur employees to perform at their best in an environment that encourages free and open expression
of ideas. You'll work alongside creative thinkers who share your interests, while turning big ideas into reality for cur customers. With innovative job training, mentors
to help you grow, and the flexibility to balance your work and personal life, you'll be able to get more out of your career. It's no wonder that some of the sharpest
minds from around the world are working for a company that is consistently recognized as a global top employer.

Maow it's your turn to take the next step and help make the world Run Simple.

PURPOSE AND OBJECTIVES

PURFPOSE AND OBJECTIVES

As an intern {f'/m) in Strategic Solution Marketing for Human Rescurces in Germany you will support an engaged team. Marketing supports Sales, Consulting and

Educaticn by positioning SAP as an innovative solution provider for HR sofh and a reliable business partner in the market. In cooperation with Digital- and Core-

Marketing, you will im ful strategic ing campaigns using push- and pull-activities to drive “Live Business in HR™ and strategic trends as 2.g.

digital transformation in HR.

EXPECTATION 5 AND TASKS

® Collaborstion in the organization of events, participaticn in trade fairs/exhibitions;
# Reporting and analysis of different campaigns;

= Cost controlling, reporting and project follow-up;

® Coordination with event agencies as well as internal and externsl service providers;
® Collaboration in the execution of innovative projects within digital marketing

® Research and administrative adtivities;

# Maintenance of asset datab: and i bits

Prefered start date for the internship is February 2018 for s durstion of 8 months.
EDUCATION AND QUALIFICATION 5/ SKILLS AND COMPETENCIES

# Student {f'm) - preferred field(s) of study: Marketing, Economics, Human Resources
® Computer skills: Good Knowledge of MS-Cffice
# Language skills: Fluent in German and advanced level of English
» Soft skills:
= Ability to think analytically and conceptually
* Good communication skills
« Team player

= Highly independent, structured and analytical working approach

If this pasition is interesting to you, we are looking forward to your application.

“our set of application documents should contain & cover letter, & resume in table form, school leaving cerificates, cument university transoript of records, copies of
-any academic degrees already earned, and if available, references from former employers (including intemships). Please deswibe as well your experience and skills

in foreign languages and computer programs/ programming languages.
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= Team player

= Highly independent, structured and analytical working approach
If this position is interesting to you, we are looking forward to your application.

“four set of application documents should contain a cover letter, a resume in table form, school leaving certificates, cumrent university transcript of records, copies of
any academic degrees already earned, and if available, references from former employers (including internships). Flesse desoibe as well your experience and skills

in foreign languages and computer programs/ programming languages.

#|nternship #Praktikum #Germany #Deutschland #Student #Marketing

SAP'S DIVERSITY COMMITMENT

To hamess the power of innovation, SAF invests in the development of its diverse employees. We aspire to leverage the guslities and appreciste the unigue

competencies that each person brings to the company.

SAP is committed to the princi of Equal Employ it Opportunity and to providing reascnable accommedations to applicants with physical, sensory andior
mental disabilities. If you are interested in applying for employment with SAP and are in need of accommaodation or special assistance to navigate our website or to

complete your application, plesse contact us st Careers. Germany@sap.com. Requests for reasonable accommedation will be considered on a case-by-case basis.
Additional Locations:

Job Segment: HR, Intern, ERP, Consulting. Human Resources, Entry Level. Marketing. Technology

6. Senior/ Expert Developer for Machine Learning Engine

Senior / Expert Developer for Machine Learning Engine in loT and Digital Connected Assets
Job

Apply now -

Date: Nov 16, 2017
Location: Walldorf/St. Leon-Rot. BW. DE
Company: SAP

Requisition I0: 153384

Work Area: Software-Design and Development
Lecation: Walldorf/5t. Leon-Rot

Expected Travel: 0 - 10%

Career Status: Professional

Employment Type: Regular Full Time

COMPANY DESCRIPTION

SAPs vision is to help the world run better and improve people’s lives.

As the cloud company powered by SAP HANA®, SAP is a market leader in enterprise application software, helping companies of all sizes and industries run better.

SAP empowers pecple and organizations to work together more efficiently and use business insight more effectively. SAP applications and services enable ow

customers to operate profitably, adapt continuously, and grow sustainably.

At SAP, we belisve in the power of collaboration and empower our employees to perform at their best in an environment that encourages free and open expression

of ideas. You'll work alongside creative thinkers who share your interests, while turning big ideas into reality for our customers. With innovative job training, mentors

to help you grow, and the flexibility to balance your work and personal life, you'll be able to get more cut of your career. It's no wonder that some of the sharpest

minds from arcund the world are working for a company that is consistently recognized as a global top employer.
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PURPOSE AND OBJECTIVES

Our mission in the Digital Connected Assets unit is to deliver innowvative products in the domain of loT, Asset Management and Predictive
Maintenance in close collaboration with customers. We are a strong design- and engineering-focused development team working on cutting-edge
technologies in Machine Learning and Data Science.

Qur team is multi-cultural and multi-disciplinary, working on diverse topics including Development | Data Science, Business Development, Product
Management, and Design. We are based in Germany, the USA and India. Together, we deliver products for both on-premise and cloud deployments
fulfilling highest quality requirements.

Along with product development we are involved in strategic projects with customers and partners. The lessons we learn from our customer projects
form the basis for the products we deliver. Our innovative solutions to customer problems combined with the tight integration with the SAP

ecosystem and our products are greatly valued by our customers.

EXPECTATIONS AND TASKS

The data science team is responsible for delivering a world ¢lass machine learning engine that provides the capability to configure, train, apply, and
extend algorithms for loT time series data. Our Machine Learning Engine is based on cutting-edge technologies including the HANA platform, AWS,
Kubernetes, and web based Ul technologies. Our stack is based on Java, SQL, Python, R and Javascript.

‘Your Responsibilities

* Be a polyglot developer by contributing to the implementation of the components used in data preprocessing, configuration and
management of the machine learning engine based on a microservice architecture using Java, SQL5cript and NoSQL databases.

» Setup, configure and optimize our microservice-based application in the cloud.

+ Act as a lead developer in the software development projects and guide the team with an architectural design mindset.

«» Contribute to maintaining and improving the Continuous Integration and Delivery pipelines.

+ Evaluate and recommend tools and technologies to ensure highest quality product with optimally automated processes.

+ Communicate new and innovative ideas and concepts and present them to the team.

Cur Offer

= A position in a sophisticated, dedicated and open-minded team that will appreciate your contributions to products, processes and
technology.

+ We offer a competitive salary, as well as a generous benefits package including subsidized insurance, sports facilities, free lunch and much
more

+ A position in a sophisticated, dedicated and open-minded team that will appreciate your contributions to products, processes and
technology.

= We offer a competitive salary, as well as a generous benefits package including subsidized insurance, sports facilities, free lunch and much
more.

» Within our team, we practice a trust-based working model. If you need to work flexibly from another location or at another time you can do so
given your manager’s agreement.

+ We believe that the right tools are important for developer satisfaction and productivity. Keep your favorite IDE. Use the tools and
applications that work best for you.

* Experience working in a culturally diverse environment.

# An opportunity to make a real impact at SAP.

EDUCATION AND QUALIFICATIONS / SKILLS AND COMPETENCIES
Background

* “fou are an agile. ambitious. fast-learning developer who thrives in a dynamic, challenging envirenment. You embrace "Clean Code”, "The
Pragmatic Programmer” and "Release [t!”
* Bachelor's or Master's degree in computer science, business informatics, mathematics or related field.

Required skills

= You have strong analytical skills, and value creativity and teamwork. You have a pragmatic, goal-oriented approach to your work.

+ Good understanding of software development methodologies and architectural skills.

+ Excellent Programming skills in Java. Programming skills in additional languages like Javascript, Python, and R are beneficial, as is
experience with SAP UI5.

+ Good database skills, experience with relational as well as NoSQL databases and document stores.

= Excellent written and oral communication skills in English and German.

Work Experience

* You have 5+ years of hands-on software development experience building (web) applications using Java.
+ Practical product development experience of at least five years working in a professional environment.
= ‘You have 3+ years of experience developing in a cloud-based infrastructure such as Cloudfoundry, AWS. and/or Azure.
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Wark Experience

= You have 5+ years of hands-on t experience building (web) applications using Java.

= Practical product development experience of at least five years working in a professional environment.

= You have 3+ years of experience developing in a cloud-based infrastructure such as Cloudfoundry, AWS, and<or Azure.

in ication devel, t (e.g.. QL. SQLScript). Experience with relational
databases and SQL on distributed environments like Hadoop or Spark is a plus.

dAatakh

= Practical experience with relational and other

= “fou have experience working with modern version control and Cl systems such as Git. Jenkins, and collaborative tools such as Jira, etc.

SAP'S DIVERSITY COMMITMENT

To harness the power of innovation, SAP invests in the development of its diverse employess. We aspire to leverage the guslities and appreciste the unigue
competencies that esch person brings to the company.

SAP is committed to the principles of Equal Employment Opportunity and to providing bl ticns to applicants with physical, sensory andior
mental disabilities. If you are i i in applying for emp with SAP and are in need of ion or special assi to navigate our website or to
complete your application, please contact us at Careers. com. R sts for reasonable a ion will be i on s by basis.

Additional Locaticns:

Job 1t Training. Developer, ERP. Programmer, Engineer, Education. Technology, Engineering

Apply now ~

16.3. Weitere Anhange

Entwicklung tagliche Onlinenutzung 2006 - 2016
-Mo-Fr, Selbsteinschatzung in Minuten -

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016
(n=1.205) (n=1.204) (n=1.208) (n=1.200) (n=1.208) (n=1.205) (n=1.201) (n=1.200) (n=1.200) (n=1.200) (n=1.200)

Quelle: JIM 2006 - JIM 2018, Angaben in Minuten; *Anderung der Fragestellung
Basis:alle Befragten

(vgl. Jim Studie (2016): Entwicklung tagliche Onlinenutzung 2006 — 2016).
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Eidesstaatliche Erklarung

17.Eidesstaatliche Erklarung

Ich erklare hiermit an Eides statt durch meine eigenhéndige Unterschrift,
dass ich die vorliegende Arbeit selbststandig verfasst und keine anderen
als die angegebenen Quellen und Hilfsmittel verwendet habe. Alle Stellen,
die wortlich oder inhaltlich den angegebenen Quellen entnommen wurden,
sind als solche kenntlich gemacht.

Die vorliegende Arbeit wurde bisher in gleicher oder ahnlicher Form noch
nicht als Masterarbeit eingereicht.

Datum Unterschrift



