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Abstract

The current workforce in industrial enterprises is formed from four generational groups.
These generational groups are called Baby boomers, Generation “X”, Generation “Y” and
Generation “Z”. Each of generational groups is specific by own characteristics, positives and
negatives. The aim of the article is to refer the features of individual generational groups, to
analyze their representation on labor market and to specify recommendations for the
management of multigenerational teams for the practice of industrial enterprises in order to
achieve the satisfaction and synergy of employees in accordance with the objectives of
enterprise.
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VORWORT

Die Angestellten kann man als das wichtigste Kapital in der Gesellschaft charakterisieren.
Heutzutage treffen wir uns mit dem negativen Trend der Bevdlkerungsentwicklung nicht nur
in der Slowakei, aber auch in der Welt. Das heif}t, dass die Population altert und jedes Jahr
arbeiten mehrere Leute in den hoheren Altersklassen. Der Hauptgrund, warum die Population
altert, ist die niedrige Geburtenrate und damit hiangt auch das ansteigende Renteneintrittsalter
ab. Aktuell kann man die Arbeitende in vier Generationsgruppen einteilen: Baby boomers,
Generation ,,X“, Generation ,,Y* und Generation ,,Z“. Jede Generationsgruppe hat von dem
Arbeitsgeber andere Anforderungen und Erwartungen. Diese Verschiedenheit ist verursacht mit
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den Eigenschaften und Bezeichnungen der Generationsgruppen. Jede Generationsgruppe
wuchs in den unterschiedlichen Bedingungen auf.

GENERATIONSGRUPPEN UND IHRE CHARAKTERISTIKEN

Die Autoren des Artikels charakterisieren in den folgenden Teilen mit der Hilfe der
Fachliteratur einzelne Generationsgruppen, die momentan in Arbeitsumgebung treten auf und
ihre Charakteristiken identifizieren und die Personeneigenschaften.

Generation ,,Baby boomers*

Diese Generation beinhaltet die Menschen, die in den Jahren 1946 bis 1962 geboren
wurden. Fiir diese Generation ist typisch, dass sie die Zeugen von verschiedenen
Generationenwechseln wurden. Diese Veridnderungen beeinflussten ihr Benehmen und das trug
zum Aufschwung des Lebensstils von Verbrauchern bei (Rehakova, 2011). Die Generation
kann man als idealistisch, optimistisch charakterisieren. Das typische Zeichen ist der starke
Arbeitseinsatz und Moral. Sie gehdren zu den Leuten, die sehr viel arbeiten, identifizieren sich
auf Grund des Titels und der Arbeitsstelle. Wegen der Arbeit opfern sie auch das Privatleben
(Platek, 2012). Auf der Arbeitsstelle, wo die Generation Baby boomers und Generation Y
kooperieren, entstehen die grofiten Konflikte. Diese zwei Generationen verstehen sich gar nicht,
ihre Ansichten, Werte und Erwartungen sind vollig verschieden (Rehakova, 2009).

Generation ,,X“

Die Vertreter dieser Generation wurden in den Jahren 1963 bis 1977 geboren. Sie
erwuchsen in dem schweren 6konomischen Zeitraum, weil fiir ihre Eltern die Arbeit wichtig
war. Die Generation X ist voll von den Ambitionen, sie legen den Akzent auf das Gleichgewicht
zwischen der Arbeit und dem Privatleben. Zu den typischen Eigenschaften gehoren die
Unabhingigkeit, Selbstidndigkeit. Sie mdgen nicht, wenn sie jemand immer kontrolliert. Von
den Arbeitnehmern kann man erwarten, dass sie nicht die Autoritit von anderen Kollegen und
den Vorgesetzten akzeptieren (Rehakova, 2009). Die Generation X hat einen groflen Vorteil,
sie trafen sich als erste mit der Computertechnik (Platek, 2012). Heutzutage treffen sich die
Firmen meistens mit dieser Generation. Diesen Arbeitsnehmern fehlen nicht die Erfahrungen
und Praxis (HR Pulse, 2012).

Generation ,,Y*

Die Menschen, die in den Jahren 1978 bis 1992 geboren wurden. Wir nennen sie
Generation Y. In dieser Etappe begannen die internationalen Konflikte zu vertiefen (Rehékova,
2011).Die Generation Y ist ehrgeizig, selbstsicher, meistert die Fremdsprachen und orientiert
sich auf die Leistung. Von dem Arbeitgeber haben sie die groen Erwartungen. Die Menschen
sehnen nach den sinnvollen Projekten. Wenn es notig ist, sie nicht die Arbeitszeit und Freizeit
unterscheiden. Sie arbeiten gern im Team, sind pragmatisch und auch multitaskingfahig. Sie
interessieren sich nur selten um die Politik und Umwelt. Die Generation Y hat kein Problem
Uberzeitarbeit zu machen, falls sie gut finanziell bewertet sind (Koni¢kova, Jahr unbekannt).

Generation ,,Z*

Die Generation Z bilden die Menschen, die in den Jahren 1993 bis 2010 geboren wurden.
Die Reprisentanten sind bequem, belesen, aber sehr angekniipft an die Technologien, ohne die
sie ihr Leben nicht vorstellen konnen. Sie erwuchsen mit Handys, Notebooks, Internet und
bilden einen modernen und anspruchsvollen Markt. Die Generation Z stellt die jungen Leute
vor, die mehrere Sachen in der gleichen Zeit mit den verschiedenen Technologien und der
anspruchsvollen Technik machen kénnen (Ferincz, 2010). Die Mitglieder von der Generation
Z denken von sich selbst, dass sie kreativ, sind, haben gute Kommunikationsfahigkeiten,
konnen schnell lernen und auch sich anpassen. Sie behaupten tiber sich selbst, dass sie gute
Leader sind und ihnen macht kein Problem mit anderen é&lteren Generationen
zusammenzuarbeiten (Tapscott, 2009). Sie dndern oft die Arbeitsstellen, weil sie immer etwas
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Neues wollen. Und das ist auch der Grund, warum sie oft auch die Arbeitsgeber Wechsel aber
auch wenn die Arbeit ihnen nicht Spall macht und sie sehen keinen Fortschritt (Ferincz, 2010).

DIE UNTERSUCHUNG DER VERTRETUNG VON DEN GENERATIONSGRUPPEN
IN DER ARBEITSUMGEBUNG

Im zweiten Teil des Artikels analysieren die Autoren aktuelle Vertretung von den
verschiedenen Generationsgruppen auf dem Arbeitsmarkt und mit Hilfe der Untersuchung von
der Firma PwC identifizieren die Arbeitsambitionen und Praferenzen der Generationsgruppe
Y

Die Autoren haben auf Grund der Informationen aus dem slowakischen Statistikamt vom
Jahr 2016 die Héufigkeit der Arbeitnehmer nach Alter ausgewahlt Diese Haufigkeit war dann
in die Generationsgruppen geteilt. Das kann man in der Tab. 1 sehen. Davon kann abgeleitet
werden, dass wir momentan auf dem Arbeitsmarkt 4 Generationsgruppen haben.

Table 1: Die Haufigkeit der Arbeitsnehmer in Rahmen der Generationsgruppen nach dem
Geschlecht vom Jahr 2016 (Statistikamt der Slowakischen Republik, 2017)

Gruppe Baby boomers | Generation X | GenerationY | Generation Z | Zusammen
Minner(in Tausend) 204,7 491 579 103,7 1378,4
Frauen(in Tausend) 177 460,2 420,3 56,5 1114

Fiir den detaillierten Uberblick bildeten die Autoren Tab. 1. die nachstehenden Graph 1 a Graph
2, hier kann man den prozentuellen Anteil von einzelnen Generationsgruppen auf dem
Arbeitsstellen sehen. Es ist geteilt auf Frauen und Manner. In Graphen sehen wir, dass der
grofite Anteil hat die Gruppe ,,Y* unterhalb der Ménner. Unterhalb der Frauen ist wichtig die
Generationsgruppe ,,X*.

Die Vertretung der Generationsgruppen in der
Arbeitsumgebung im Jahre 2016 - Manner

7% 15%

-

L4 Baby boomers
4 Generation "X"
i Generation "Y"

42%
| Generation "Z"

Graph 1 Die Vertretung der Generationsgruppen in der Arbeitsumgebung im Jahre 2016 - Mdnner
(Statistikamt der Slowakischen Republik, 2017)
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Die Vertretung der Generationsgruppen in der
Arbeitsumgebung im Jahre 2016 - Frauen

L4 Baby boomers
4 Generation "X"
i Generation "Y"

| Generation "Z"

Graph 2 Die Vertretung der Generationsgruppen in der Arbeitsumgebung im Jahre 2016 — Frauen
(Statistikamt der Slowakischen Republik, 2017)

Die Gesellschaft PwC und Businesszeitschrift Profit realisierten die Forschung, in der sie die
Arbeitsambitionen von der Generationsgruppe ,,Y* stellten fest. Die Ergebnisse komparierten
sie mit den Antworten von HR Manager. Sie bekamen die gleichen Fragen. An der
Untersuchung nahm 85 HR Manager aus verschiedenen Firmen in der Slowakei teil. Die
Respondierten konnten auch mehrere Antworte auswihlen. Die bedeutendste Ermittlung
verarbeiteten die Autoren des Artikels in Graphen 3, 4, 5.

HR Manager

Die interessante Entlohnung; andere monetare Vorteile

Die Gelegenheit fur die berufliche Laufbahnentwicklung

Die Arbeitsgelegenheiten im internationalen Umfeld

Die Méglichkeiten der flexiblen Arbeitszeit

Die hervorragenden Trainings- und Ausbildungs-Programmen
Interessante Personalzuwendungen

Arbeitgeberimage, wo nur "die Besten" arbeiten
Arbeitgebermarke

Der Bereich, in dem die Gesellschaft wirkt
Gesellschaftswerte, die auch meine Werte sind

Der Blickwinkel der Nichtdiskriminierung zu den Arbeitsnehmern

Die gute Arbeitsgeberreputation im Bereich der moralischen Praktiken

Welche aus den untengenannten Faktoren machen aus der Gesellschaft
einen attraktiven Arbeitgeber fiir die jungen Leute?

Generation "Y"

449%
g5y 71%
560 63%
5197 55%
SEy 49%
sqo 45%
15 39%
TG0 L%
55, 14%
132,
b,
2% 15%

86%

Graph 3 Die Antworten auf die Frage: Welche aus den untengenannten Faktoren machen aus der
Gesellschaft einen attraktiven Arbeitgeber fiir die jungen Leute? (HR Pulse, 2012)
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HR Manager

Wie stellt sich lhrer Meinung nach die junge Generation ihre
Laufbahnentwicklung vor?

Generation "Y"

Die Erfahrungen aus den verschiedenen Arbeitsbereichen
bei den mehrenren Arbeitgebern

Der Austieg innerhalb des Gebiets/ der Fachrichtung, auf
die Position, wo sie augenommen waren, bei den
mehreren Arbeitsgebern
Der Austieg innerhalb des Gebiets/ der Fachrichtung, auf
die Position, wo sie augenommen waren, nur bei einem
Arbeitsgeber

Sie wollen selbstdndig arbeiten und das eingene
Unternehmen haben

Der Austieg bei dem Arbeitsgeber, aber auf den
verschiedienen Positionen/ Abteilungen

Ich weiss nicht

4%
6%

9%
9%

20%
26%
15%
21%

13%

12%

33%

31%

Graph 4 Die Antworten auf die Frage: Wie stellt sich lhrer Meinung nach die junge Generation
ihre Laufbahnentwicklung vor? (HR Pulse, 2012)

HR Manager

Die Zusammenarbeit mit den inspirierenden Kollengen an
den interessanten Projekten

Die Verdnderungen des Arbeitsinhaltes mit dem Ziel der
Sammlung von Erfahrungen (z.B. job rotation)

Die Arbeit mit dem Coach und Mentor

Die Unterstiitzung bei der anderen akademischen
Ausbildung

Die formalisierten Schulungen

Die E-learningschulungen

Welche Weise der Entwicklung schatzt sich ihrer Meinung nach
die Generation "Y" ?

Generation "Y"

18%
19%
21%
18%
28%
5%
> 19%
4%
6%
1%
5%

54%

Graph 5 Die Antworten auf die Frage: Welche Weise der Entwicklung schditzt sich ihrer Meinung
nach die Generation "Y"? (HR Pulse, 2012)

Die Untersuchung zeigt die Préferenzen und Ambitionen von der Generationsgruppe ,,Y*. Fiir
die Generation ,,Y* sind die wichtigsten Gelegenheiten fiir Laufbahnentwicklung im Rahmen
den Bereich, auf dem sie aufgenommen waren. Die Graphen 3,4,5 erscheinen, wie sich die
Priferenzen zwischen der Generation ,.Y*“ und HR Manager weichen ab. Man wird
vorausgesetzt, dass sich die Praferenzen und Ambitionen auch zwischen den Gruppen weichen
ab. Diese Abhiangigkeit 16st man sich im Projekt VEGA mit dem Name ,, Dier Wirkung der
Koexistenz ~ verschiedener  Generationen von Mitarbeitern auf die nachhaltige
Leistungsfahigkeit von Organisationen.” Die Ergebnisse und Ermittlungen planen wir im der
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Zukunft zu verdffentlichen. Als der Weg zu der Entwicklung sie schitzen die Arbeit mit Couch
und Mentor.

DIE EMPFEHLUNGEN FUR DIE PRAXIS VON DEN INDUSTRIEBETRIEBEN
FOLGEN AUS BEST PRACTICE IM BEREICH DER STEUERUNG VON
MULTIGENERATIONTEAMS

Im folgenden Teil verarbeiteten die Autoren fiir die Praxis der Industriebetriebe. Diese
Empfehlungen gehen aus dem Nachschlagebuch von der Non-Profit-Organisation AARP. Das
Nachschlagebuch ist hingerichtet auf die Steuerung der Multigenerationsarbeitskraft und
beschreibt Best practices in diesem Bereich.

Die Arbeitsgeber bemiihen sich um die Gewinn und Erhaltung von den besten und
produktivsten Arbeitsnehmern, um die Anlockung von den &ltesten Arbeitsnehmern. Die
richtige Kombination von verschiedenen Praktiken ist der Schliissel zum produktiven,
engagierten und , Altersneutralen* Arbeitskraft. Die Organisationen, die sehr erfolgreich bei
der Steuerung von den Multigenerationsarbeitkriften sind, sie nehmen viele von folgenden
Methoden und Nutzen an. Wir teilten sich in fiinf Teilen (Murphy, 2007):

1. Die Arbeitskultur

a) Esist notig die Generationszusammensetzung von den Arbeitskriften zu untersuchen
und diese Informationen nutzen fiir Strategiesteuerung im Bereich Humanressourcen.

b) Die Manager sollten die regelmiBigen Gespriche iiber Generationsunterschiede
erleichtern. Das Alles erhoht das Verstdndnis und hilft den Arbeitsnehmern den
Respekt gegeniiber anderen Generationen zu entwickeln. Und nétig ist auch die
Manager schulen tiber die Altersvielfalt am Arbeitsplatz.

c) Die Erschaffung von Arbeitsumgebung, wo sich die Meinungen schétzen.

d) Die Vergleichung der Generationsstruktur von  Arbeitskraft mit der
Generationsstruktur der Kunden. Die Klienten geben den VVorzug den gleichen Leuten
wie sie, weil sie ihre Bediirfnisse, Einstellungen und Ansichten.

2. Die Stabilisierung von den Arbeitsnehmern

a) Esist notig die Manager entlohnen fiir die Erhaltung der Arbeitsnehmer. Die Manager
sind entlohnt fiir viele Sachen, aber nicht fiir die Stabilisation von den Arbeitsnehmern.

b) Die Moglichkeit fiir den horizontalen Aufstieg.

¢) Die Herausbildung einer Form fiir den Wissenstransfer, alles in der Aufrechterhaltung
von den Fachkenntnissen.

d) Im Betrieb, ist es geeignet, die Moglichkeit in Betracht von geordnetem Eintritt in den
Ruhestand zu ziehen.

e) Die griindliche Propagation von der internen Laufbandentwicklung. Die
Moglichkeiten von der Laufbandentwicklung verdffentlichen auf dem Intranet der
Gesellschaft, dem Anzeigetafel und in der Informationsschrift.

f) Die Herstellung und Erhaltung des Programms fiir die ehemaligen Arbeitsnehmer. Im
Fall, dass der Betrieb mit Personalagentur mitarbeitet, ist es geeignet, ein Programm
zu entwickeln. Und die Rentner haben die Moglichkeit zuriick in die Arbeit zu gehen
wie die Arbeitsnehmer von der Personalagentur, und verlieren ihre Rente.

3. Die Moglichkeit von den Nutzen

a) Das Angebot fiir die flexiblen Arbeitsmoglichkeiten. Die Arbeitsnehmer aller
Alterskategorien wollen ohne es arbeiten, damit sie ihre Familien- und
Personalinteressen opfern miissen. Nicht nur jiingere Arbeitsnehmer bevorzugen die
Flexibilitat, sondern auch 3 von é&lteren Arbeitsnechmern als 45+ halten diese
Maoglichkeit als Prioritét fiir qualitiatsgerechte Arbeitsstelle.
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b) Es ist notig verschiedene Vorspriinge anzubieten. Das Auto, die Versicherung, die
Geldpramien, die Lebensversicherung, der bezahlte Urlaub, der Beitrag fiir den Kredit,
die Pflegeversicherung. Diese Vorteile sind geeignet fiir alle Altersgruppen.
Willkommen ist Kleinkinderbetreuungsunterstiitzung und  Seniorenbetreuungs-
unterstiitzung. Einige Gesellschaften haben ,, Betreuungsurlaub ,, eingefiihrt. Man
kann Teilzeitjob schon 12 Wochen pro Jahr ausiiben, wobei sich der Arbeitsnehmer
die Arbeit und alle Vorteile behilt. Die Gesellschaft, in der mehr als 50% der
Arbeitsnehmer élter als 50Jahre alt sind, bietet 32 Stunden von Urlaub fir
Kinderbetreuung an.

c) Die Bildung von den Vergiinstigungen, die fiir die einzelnen Lebensstadien angepasst
sind. Fir die reifen Arbeitsnenmer bedeutet es die Beratung im Bereich der
Pflegeversicherung und Altersvorsorge. Die Arbeitnehmer mit Familien werden die
Sparmdglichkeiten flir Bildung und Familiengesundheitsversicherung brauchen. Es ist
geeignet die Arbeitsnehmer ermuntern, damit sie die Kosten und Lebenswende ahnen.
Das alles kann im néchsten Jahr kommen und es ist nétig die Vorteile anzubieten, die
ihren Bediirfnissen entsprechen.

d) Das Angebot der Gesundheits- und Wellnessprogramme. AuBler der
Gesundheitsiiberwachung, der Stresskontrolle und der Grippeimpfung ist ndtig die
langfristigen Losungen zu beriicksichtigen.

4. Die Abgleichung
Die Entlohnung der Leistung und Produktivitit. Viele Programme entlohnen die
Arbeitnehmer, die dlter als 50 Jahre sind, fiir ihre Senioritat.

5. Die Schulungen und Entwicklung

a) Das Schulungsangebot iiber Generationsvielfalt in verschiedenen Formen — in der
Klasse, online, Erlebnissbildung, Interaktivestreffen von Arbeitsnehmer.

b) Die Leaderfiihriing, damit sie die Multigenerationsgruppen fithren wissen und
Mitarbeitern fithren. Als auch sie lernen mit Kollegen und Kunden kommunizieren.

c) Esistgeeignet die Vertreter von jeder Generationsgruppe in den Rat und Vertretungen
vorschlagen.

d) Das Angebot fiir das lebenslange Lernen fiir alle Alterskategorien.

e) Man empfiehlt sich die Mentorprogramme zusammen mit den Bildungsprogrammen,
die sichern, dass die Fahigkeiten und Arbeitskenntnisse auf Arbeitsnehmer tibertragen
werden. Es ist geeignet die Reversionsmentoring einfithren. Das sichert, dass die
jungen Arbeitsnehmer den élteren Arbeitsnehmern mit der neuen Entwicklung und
neue Technologien helfen (Murphy, 2007).

SCHLUSSWORT

In jedem Betrieb ist es wichtig, wenn die Arbeitsnehmer zufrieden sind. Die Zufriedenheit
der Arbeitsnehmer kann man mit verschiedenen Instrumenten erreicht sein. Zwischen diese
Instrumente gehdren zum Beispiel die richtige Unternehmenspolitik, Betriebskultur, die
Gerechtigkeit und Diskriminierungsverbot.

Heutzutage auf dem Arbeitsmarkt befinden sich vier Generationsgruppen. Jede Gruppe ist
spezifisch mit ihren Eigenschaften, Charakteristiken, individuellen Wiinschen und auch mit
positiven und negativen Aspekten. Als die Untersuchung der Gesellschaft PwC beweist, die
Meinungen der HR Manager und der Generationsgruppe ,,Y* sind in einigen Eintragungen
unterschiedlich. Im Fall, wenn die Steuerung der Humanressource falsch ist und nicht die
anderen Generationsgruppen beachtet, kommt in den Betrieben zu den Konflikten. Wegen
dieser Tatsache ist notig, dass die Gesellschafte der Generationszusammensetzung von
Arbeitsnehmer entdecken. Und dann stellen die Steuerung der Humanressource zu Gunsten der
Generationsgruppen  ein.  Zusammenfassend ist die richtige  Steuerung von
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Multigenerationsgruppen positiv fiir das Funktionieren der Gesellschaft. Nur die zufriedenen
Arbeitsnehmer iiben ihre Arbeit in Ubereinstimmung mit dem Zweck von der Gesellschaft, den
guten Namen verbreiten und die Prosperitit sichern und auch die Entwicklung fiir die Zukunft.
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