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Vorwort

Aus der Praxis flr die Praxis — das war unser Leitgedanke auch fur die zweite Auflage
dieses Buchs. Die erste Auflage ,Die Generation Z erfolgreich gewinnen, fiihren, bin-
den® war vergriffen und schnell war klar, dass die zweite Auflage mafigeblich anders
sein wird. Denn zum Zeitpunkt des Erscheinen dieses Buchs in 2024, treten einerseits
die letzten Jahrgange der Generation Z Ausbildungen und duale Studiengange an, wah-
rend ab dem Jahr 2025 bereits die ersten Vertreter:innen der Generation Alpha Ausbil-
dungen in Unternehmen beginnen werden.

Von Generation Z zu Generation Alpha —was kommt auf Unternehmen in Deutschland
zu? Und wie kdnnen wir dem Anspruch der Praxisnahe auch mit dieser zweiten Aufla-
ge gerecht werden?

In diesem Buch schildern 15 Unternehmen, welche MalRinahmen sie ergriffen haben,
was sie im Marketing, in der Auswahl, im Onboarding, in der Fiihrung und Bindung der
Generation Z in den letzten Jahren verandert und welche Erfahrungen sie damit ge-
macht haben. Von diesen Erfahrungen kann man lernen. Bei der Auswahl dieser Good
Practice-Beispiele haben wir auf zwei Aspekte geachtet: Zum einen auf Vielfalt in Bezug
auf UnternehmensgroBen und Branchen. Zum anderen wollten wir den Schwerpunkt
auf Unternehmen mit auf den ersten Blick nicht besonders attraktiven Ausbildungsbe-
rufen legen, weil fiir diese die Herausforderungen am groRten sind. Insbesondere die
»grolden Lieblingskonzerne® der Deutschen, die in den Rankings der beliebtesten Arbeit-
geber ganz oben stehen, haben wir weitgehend aul3en vor gelassen. Zudem haben wir
einige Unternehmen ausgewahlt, die zeigen, wie sie Nachhaltigkeit als neue Standard-
berufsbildposition in neu geordneten Berufsbildern handlungsorientiert in die Ausbil-
dung integriert haben.

Auch die Berufseinsteiger:innen der Generation Z lassen wir zu Wort kommen: Wir
haben Originalstimmen von iiber 100 Auszubildenden und Dual Studierenden gesam-
melt und beispielsweise gefragt, wie und wo sie liber potenzielle Ausbildungen und
Studiengange informiert werden wollen, wie sie sich einen guten Auswahlprozess vor-
stellen und was sie sich fiir das Ankommen in einem Unternehmen sowie den weiteren
Ausbildungsverlauf wiinschen, sodass sie auch langfristig gerne in ihrem Ausbildungs-
betrieb bleiben.

Um Aussagen Uber die Generation Alpha treffen zu kdnnen, die derzeit noch gar nicht
im Berufsleben angekommen ist, haben wir zum einen bislang vorliegende wissen-
schaftliche Studien und Aussagen, u.a. aus der Schiiler- und Jugendforschung, ausge-
wertet. Zum anderen haben wir im Herbst 2023 selbst eine Studie durchgefiihrt und
in diesem Rahmen tiber 90 Schiiler:innen vor allem der Jahrgangsstufen 7 und 8 sowie
50 Lehrende und einige Eltern befragt:



> Wie tickt diese Generation?

» Wie unterscheidet sie sich von vorhergehenden?

» Was ist ihnen in Bezug auf Ausbildung wichtig?

» Worauf ist im Umgang mit der Generation Alpha besonders zu achten?

Hieraus lassen sich konkrete Tipps ableiten — fiir die Ansprache und Auswahl ebenso
wie flr Pre- und Onboading, Flihrung und Bindung dieser jungen Generation.

Basierend auf wissenschaftlichen Erkenntnissen, unseren Studienergebnissen und
zahlreichen Erfahrungen aus der Zusammenarbeit, Workshops, Trainings und Vortra-
gen mit mehreren hundert Unternehmen unterschiedlichster Branchen wagen wir
Vorhersagen in Bezug auf besondere Merkmale der Generation Alpha sowie ihrer An-
forderungen an das Berufsleben.

Wir sind uns bewusst, dass die pauschale Bezeichnung von Generationen immer wie-
der kritisiert wird. Zu Recht wird auf die groBen Unterschiede hingewiesen, die sich
zwischen den Angehdrigen der jeweiligen Altersgruppen je nach ihrer sozialen und
o6konomischen Lage ergeben. Dennoch halten wir den Generationsbegriff fiir hilfreich
und wertvoll, weil er die spezifische Einstellung abbildet, mit der die junge Generation
an Gesellschaft und Leben herantritt. In diesem Sinne ist Jugendforschung immer auch
Zukunftsforschung.

Die Ubergénge zwischen den Generationen sind flieRend und die gute Nachricht vorab:
Diejenigen Unternehmen, denen es in den letzten Jahren gut gelungen ist, sich auf die
Generation Z einzustellen, diese erfolgreich auszubilden und an das Unternehmen zu
binden, haben grundsatzlich gute Chancen auch bei der Generation Alpha erfolgreich
zu sein. Denn vieles, was auf die Generation Z zutrifft und was dieser Generation wich-
tigist, trifft auch auf die Generation Alpha zu, allerdings in verscharftem AusmaR. Und
es gibt einige Besonderheiten im Umgang mit der Generation Alpha, die es zu berlick-
sichtigen gilt.

Ausbildung wird in jedem Fall aufwandiger werden, zum einen aufgrund des sich noch
weiter verscharfenden Ausbildungsmarkts, zum anderen, da viele Vertreter:innen der
Generation Alpha ebenso wie die letzten Vertreter:innen der Generation Z durch MaR-
nahmen im Rahmen der Corona-Pandemie, SchulschlieBungen, Home-Schooling, sozi-
ale Isolation usw. besonderen Belastungen unterliegen. Und was bedeutet es flr Ihre
Ausbildung, wenn Sie kiinftig vermehrt auch bedingt geeignete Bewerber:innen ein-
stellen werden, um die Ausbildungsplatze zu besetzen? Wie kdnnen Sie genau hin-
schauen und wissen, worauf Sie sich einlassen und wie kdnnen Sie die jungen Men-
schen bestmdglich in ihrer Einwicklung unterstiitzen, erfolgreich zum
Ausbildungsabschluss bringen und als Fachkrafte an Ihr Unternehmen binden? Wir
zeigen die Risiken und Chancen auf und geben konkrete Tipps fiir Recruiting und Aus-
wahl, Pre- und Onboarding, Fiihrung und Bindung. Lassen Sie sich Gberraschen —und
stellen Sie sich und Ihr Unternehmen auf die Generation Alpha ein.



Dank sagen mochten wir den Autor:innen aus den Unternehmen fir ihre vielfaltigen
Good Practice-Beispiele sowie den zahlreichen Vertreter:innen der Generationen Z und
Alpha sowie den Lehrenden fiir ihre lebendigen und gehaltvollen Aussagen und ,kna-
ckigen® Zitate. Besonders bedanken mochte wir uns bei Frau Claudia Neumark und dem
Kollegium der Edertalschule Frankenberg, die mit groBem Engagement dazu beigetra-
gen haben, dass wir unsere Befragungsziele erreichen konnten. Es hat uns Freude ge-
macht lhre Beitrage und Kommentare zu lesen.

Wolfgang Kring, Prof. Dr. Klaus Hurrelmann und Henri Chambers

Lich und Berlin, im Mai 2024
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1. Die Generationen Z und Alpha: Wie wachsen sie auf
und wie ticken sie?

Prof. Dr. Klaus Hurrelmann

1.1 Unterschiedliche Generationen im Berufsleben

Die Personlichkeit eines Menschen entwickelt sich durch die standige Auseinanderset-
zung mit den korperlichen und psychischen Anlagen auf der einen und den kulturellen,
sozialen, wirtschaftlichen und 6kologischen Lebensbedingungen auf der anderen Seite.
Sie hat ihren Kulminationspunkt im Jugendalter, denn in dieser Lebensphase bildet sich
zum ersten Mal die Fahigkeit heraus, sich selbst und die Umwelt bewusst zu erleben
und ein eigenes Lebenskonzept zu entwerfen (Hurrelmann/Quenzel 2022, S. 29). Die
historischen Ereignisse — vor allem die politische Lage, wirtschaftliche und berufliche
Chancen, kulturelle und technische Veranderungen — pragen junge Leute und schreiben
charakteristische Muster in ihrer Personlichkeit fest. Es entsteht so etwas wie eine spe-
zifische ,Generationsgestalt” (Hurrelmann/Albrecht 2014, S. 16).

In der Bildungsforschung hat sich eine Definition von Generationen durchgesetzt, die
jeweils Alterskohorten von flinfzehn aufeinander folgenden Jahren zusammenfasst.
Damit wird der Tatsache Rechnung getragen, dass sich in einem solchen Zeitraum die
technischen, wirtschaftlichen, kulturellen und politischen Bedingungen derartig stark
verandern und jeweils eine neue Generationsgestalt pragen.

Folgen wir diesem Ansatz, lassen sich fiir die Zeit seit dem Zweiten Weltkrieg insgesamt
sieben Generationen identifizieren. Die jeweils angegebenen Geburtsjahre sind nicht
trennscharf; die Ubergénge von einer Generation zur nachsten sind durchaus flieRend.
Mehrheitlich werden in der Literatur die folgenden Abgrenzungen vorgenommen:

1. Diedurchdie politische und wirtschaftliche Zerstérung des Landes gepragte ,,skep-
tische” Nachkriegsgeneration (vor 1940 geboren), die nlichtern und konzentriert
den Wiederaufbau des Landes einleitete,

2. dieindenJahren des wirtschaftlichen Aufschwungs grof3 gewordenen rebellischen
und hochpolitisierten ,68er“ Reformer (geboren etwa zwischen 1935 und 1950),

3. die durch die Blutezeit des deutschen Wohlfahrtstaates gepragten konstruktiven,
gestaltungs- und machtbewussten Babyboomer (etwa 1950 bis 1965),

4. die durch die darauf folgende 6konomische Schwacheperiode verunsicherten An-
gehorigen der Generation X (1965 bis 1980),

5. die in der ckonomischen und politischen Krisenzeit nach der Jahrtausendwende
»s50zial traumatisierten®, opportunistisch und egotaktisch ausgerichteten Angeho-
rigen der Generation Y (1980 bis 1995),

6. die Angehdrigen der Generation Z, 1995 bis 2010 geboren, die wieder gute wirt-
schaftliche und berufliche Perspektiven vorfinden und

7. die ab 2010 Geborenen der jlingsten Generation, die ,,Generation Alpha“ genannt
wird, und welche ab ca. 2025 in die Unternehmen einziehen wird.



Die Ubergange zwischen diesen Generationen sind flieRend. Es |asst sich nicht auf das
Jahr genau festlegen, wann es zur Auspragung der jeweils neuen Generationsgestalt
kommt. Die genannten Zeitraume stellen also nur grobe Anhaltspunkte dar und selbst-
verstandlich gibt es auch viele Uberlappungen beim Ubergang von der einen zur ande-
ren Generation. Heute sind in den Unternehmen vor allem die Angehérigen der Gene-
ration Babyboomer und der Generationen X, Y und Z vertreten.

Wie der Name schon sagt, bilden die Babyboomer eine ungewdhnlich grof3e Generati-
on. Sie sind in Zeiten einer boomenden wirtschaftlichen Entwicklung (,Wirtschafts-
wunder”) gro8 geworden und hatten von Anfang an ausgezeichnete berufliche Pers-
pektiven. Sie sind es gewohnt, sich im Wettbewerb durchzusetzen, Schliisselpositionen
einzunehmen und leitende Funktionen auszuftllen. Jedoch: Die Babyboomer sind heu-
te iber 55 Jahre alt, sie scheiden also in den nachsten Jahren allmahlich aus dem Be-
rufsleben aus oder sind schon ausgeschieden. Weil sie an Zahl fast doppelt so grof3 sind
wie die heute ins Berufsleben neu einsteigenden Arbeitskrafte, hinterlassen sie enorme
Licken. Das flihrt dazu, dass sich der Mangel an Fachkraften in Unternehmen weiter
verscharft.

Zur Generation X gehoren die Jahrgange, die ungefahr zwischen 1965 und 1980 gebo-
ren wurden. Sie sind gepragt durch die weltweiten Olkrisen in den 1970er Jahren und
die damit einhergehende zeitverzogerte Rezession in den Industrieldndern (Hurrel-
mann/Albrecht 2014, S. XXX). Viele von ihnen wuchsen in Zeiten finanzieller Unsicher-
heit auf. Auch die Berufsaussichten waren von Unsicherheit gepragt, sodass durch die
instabile Wirtschaftslage ein Gefiihl der Skepsis und des Misstrauens innerhalb der
Generation X vorherrschte (Sullivan et al. 2009, S. XXX). Auch im politischen und sozia-
len Bereich setzte sich durch den Zerfall der Sowjetunion und den Fall der Berliner Mau-
er die Instabilitat fort, weshalb unter den Angehdrigen dieser Generation ein hohes
Mal’ an Anpassungsfahigkeit und Unabhangigkeit ausgepragt ist.

Die Angehorigen der Generation Y, ungefahr zwischen 1980 und 1995 geboren, wurden
in Zeiten der Wirtschaftskrise mit dem Hohepunkt in den Jahren 2007 und 2008 groR.
Ein erheblicher Anteil von ihnen hatte Uber viele Jahre hinweg keine Chance, in Ausbil-
dung und Beruf zu kommen. Entsprechend opportunistisch haben sich die Angehdrigen
dieser Generationen bisher verhalten, vorsichtig inre Chancen sondiert und dazu ihre
Bildungsabschliisse strategisch optimiert. Sie sind voller innerer Spannung und fiihlen
sich unter groBem Bewahrungsdruck. Sobald sie dann aber in das Berufsleben starten
—und das ist in Deutschland entgegen ihrer urspriinglichen Erwartungen inzwischen
leicht geworden — zeigen sie eine ganz eigene Arbeitsethik, wollen interessante und
erfillende Arbeiten verrichten und personliche Spuren hinterlassen. Sie setzen sich fur
Teamarbeit und gutes Betriebsklima ein, wiinschen sich flache Hierarchien und dran-
gen auf die Verbindung von Familie und Beruf. Im Berufsleben erweisen sie sich also
durchaus als Reformer, man kann sie fast als ,heimliche Revolutionare” bezeichnen
(Hurrelmann/Albrecht 2014, S. 199).

Die Angehorigen der Generation Z wurden nach der Jahrtausendwende geboren, sie
sind die ,,Post-Millennials“ Als Bezeichnung fiir diese Generation hat sich in Offentlich-
keit und Wissenschaft, dem Alphabet folgend, der Name ,,Generation Z“ eingeburgert.

Etwa 12 Millionen Menschen zahlen zu ihnen. Damit ist diese Generation Z etwas klei-
ner als die Vorgangergeneration Y, zu der in etwa 16 Millionen Menschen in Deutsch-



land zahlen. Beide Generationen zusammen machen in etwa ein Drittel der deutschen
Bevolkerung aus. Bei der Generation Alpha kénnen wir mit einer ahnlichen Grol3e wie
der Generation Z rechnen.

Alle drei Generationen sind im Vergleich zu den Babyboomern also zahlenmafig nicht
gerade stark, aber zusammen wird ihr kiinftiger Einfluss in Beruf und Gesellschaft den-
noch sehr grol? sein, weil die Babyboomer in den nachsten Jahren aus dem Berufsleben
ausscheiden oder bereits ausgeschieden sind und damit sehr viele Arbeitsplatze frei
machen.

Eine deutliche Veranderung des Ungleichgewichts an Angebot und Nachfrage an Ar-
beits- und insbesondere Fachkraften ist auch in naher Zukunft nicht erkennbar und
wird aller Voraussicht nach auch nicht durch gezielte Migration ausgeglichen werden:
Willkommen im , Zeitalter der Arbeiterlosigkeit® Schon in zehn Jahren werden im We-
sentlichen Vertreter:innen der Generation X, Y, Z und Alpha in den Unternehmen sein.

1.2 Was hat die Generationen Z und Alpha gepragt und wie
ticken sie?

Die beiden jlingsten Generationen, also Z und Alpha, sind in Zeiten gro8 geworden, als
Arbeitslosigkeit kaum ein Thema mehr war. Das pragt sie stark und fuhrt dazu, dass sie
anders als ihre Vorganger ,ticken®.

Um ein klares Bild zu zeichnen, werden die Unterschiede nach sozialer Herkunft und
Milieu nur kurz erwéhnt. In den Sinus-Milieu-Studien (Calmbach u. a. 2020, S. 43) finden
sich hierzu genaue Einteilungen mit sieben ,Lebenswelten® von den prekaren und ma-
terialistisch-hedonistischen Jugendlichen mit geringer Bildung und traditioneller nor-
mativer Orientierung lber die konservativ-birgerlichen, adaptiv-pragmatischen und
experimentalistischen bis zu den sozial6kologischen und expeditiven Jugendlichen mit
hoher Bildung und moderner bis postmoderner Orientierung.

Diese Einteilung wird vermutlich auch fiir die Generation Alpha gelten, wobei sich der
Anteil bestimmter Lebenswelten, z. B. der sozialokologischen und expeditiven noch
verstarken durfte.

1. Die Generation Z wichst in einer digitalen Welt auf; Generation Alpha kennt die
analoge Welt nicht mehr

Die Angehorigen der Generation Z sind im wahrsten Sinne des Wortes ,Digital Natives®,
die schon als Babys und Kleinkinder mit Smartphone und Computer groRwerden und
sie als einen Bestandteil nicht nur ihrer Umwelt, sondern —so der Eindruck — praktisch
ihres Kérpers empfinden. Es gibt kaum Bereiche des Alltags, in denen keine digitalen
Spuren zu finden sind. Die Angehdrigen der Generation Z haben gewissermafen eine
Jdigital durchwirkte® Personlichkeit.

Hier setzen die ,Alphas” noch eins drauf: Wahrend viele ,Zler” erst im spaten Kindes-
oder frithen Teenager-Alter mit Internet, Smartphones oder sozialen Medien in Kontakt
kamen —sie erlebten in jungen Jahren noch eine grof3tenteils analoge Welt —, kennt die
Generation Alpha keine analoge Welt mehr (Forner 2022, S. 341 f.) bzw. nur noch als
,Geschichte“ Die meisten von ihnen lernen auf einem Touchscreen zu scrollen, bevor



sie iberhaupt sprechen kdnnen, da sie bereits als Kleinkinder damit in Berihrung kom-
men (Miiller 2017, S. XXX).

W INFO

Zur Illustration Aussagen von Angehdrigen der jungen Generation Alpha, die
wir furr dieses Buch befragt haben:

Wir benutzen tdglich technische Gerdte und sind mit dem Fortschritt der Wissen-
schaft aufgewachsen. Wir sind auch sehr interessiert an der Technik und Ausbil-
dungen mit ihr machen bestimmt mehr Spafs.“

Lina, 14 Jahre

LWir, die Generation Alpha, sind mit der Digitalisierung grof$ geworden. Wir sind
es zum Beispiel gewohnt, ein Handy mit in der Schule und tiberall sonst dabei zu
haben.“

Lisa, 13 Jahre

LAuferdem sind viele von uns zwar schon friih und viel am Handy/Tablet/Com-
puter, aber da wir damit aufgewachsen sind, ist es auch ein bisschen schwerer
das NICHT zu tun, als flir diejenigen, die nicht damit aufgewachsen sind.”
Nami, 12 Jahre

Die Generation Z und Alpha haben aber im Unterschied zu ihrer Vorgangergeneration
keine digitale Pionierrolle mehr. Alles Digitale ist selbstverstandlich geworden. Aus den
vorliegenden Studien |asst sich ablesen, dass rund 60 % der ,Zetler — iiberwiegend die
mit einer guten bis sehr guten Bildung — ziemlich souveran und virtuos mit digitalen
Angeboten und den Zugangsgeraten umgehen, intuitiv und vollig unbefangen. Sie be-
herrschen die mobile Kommunikation und nutzen die sozialen Medien zu ihrem Vorteil.
Sie kombinieren virtuelle und reale Kontakte und behalten eine soziale Bodenhaftung.
Bei diesen kompetenten Nutzern mischt sich in die Begeisterung und Faszination alles
Digitalen eine kritische Distanz (Calmbach u. a. 2020, S. 320; Shell Deutschland 2015,
S.126).

Wie kritisch die Generation Alpha damit umgeht, wird sich erst noch zeigen. Allerdings
werden sie mehr noch als die Generation Z inzwischen im Rahmen des Schulunterrichts
mehr oder weniger intensiv auf eine kritische Nutzung des Internets aufmerksam ge-
macht. Zudem wachsen die , Alphas” noch starker mit Kiinstlicher Intelligenz im Alltag
auf. Sprachassistenten wie Alexa, Siri und Co. oder Werbung, die individuell auf ihre
Wiinsche zugeschnitten ist, kennen sie von klein auf. All das ist fur sie selbstverstand-
lich und vertraut.

Neben diesen souveranen Nutzern gibt es geschatzte 20 % in einem jeden Jahrgang,
die groRe Unsicherheiten zeigen, keine wirklich kompetente Nutzung schaffen, aber
doch mehr schlecht als recht mit den Angeboten des Internets zurechtkommen. Eine
weitere Gruppe von etwa 20 % lasst sich zu den passiven Nutzern von Medien und



Netzwerken rechnen. Fiir sie ist das Suchtpotenzial der auf standig neue Anreize aus-
gerichteten, kommerziell aufgeladenen Anwendungen einfach zu groR, die verlocken-
den Angebote sind zu suggestiv. Viele von ihnen verlieren in Kontaktforen oder Video-
spielen die Ubersicht und die Selbstkontrolle. Daraus ergeben sich permanente
Schwierigkeiten, bis hin zu krankhaften Formen der Handy- und Computersucht.

Die digitale Orientierung lbertragt sich inzwischen auf alle Lebensbereiche, so auch
auf Konsum und Freizeit. Die Mehrheit der Angehorigen der Generation Z wachst in
stabilen finanziellen Verhaltnissen auf und ist einen hohen Lebensstandard gewohnt.
Die jungen Leute finden es selbstverstandlich, von jedem Ort und zu jeder Zeit Zugang
zu Gutern jeglicher Art zu haben. Sie sind vor allem Online-Kaufer. Fast alles wird tber
digitale Kanale recherchiert und genau analysiert, auch das Verhaltnis von Preis und
Leistung. Das Interesse an Marken und Statussymbolen schwindet ein wenig, steht
nicht mehr ganz im Vordergrund, aber sie wissen genau Bescheid, was ,,in“ ist und was
nicht.

Speziell fur die ,Alphas“ wird der Zugang zu Technologie schon in jungen Jahren durch
den Umgang mit Touchscreens immer spielerischer, was ebenfalls durch KI-Spielzeuge
und Assistenten im Smarthome weiter spielerisch geférdert wird. Aber damit sind nicht
nur Risiken verbunden, sondern auch Chancen, z. B. im Bereich der digitalen Bildung.
Trends im Mediennutzungsverhalten der Alphas gehen auerdem zunehmend in Rich-
tung von Videoinhalten und -formaten sowie Augmented Reality und hyperpersonali-
sierten Inhalten, die sich an individuelles Nutzerverhalten anpassen.

Fur Unternehmen ergibt sich hieraus die Herausforderung, so weit wie moglich auf die
digitale Geschicklichkeit der jungen Generation einzugehen und sie als klinftige Mitar-
beitende an der Entwicklung neuer Angebote zu beteiligen.

2. Corona hat die Generationen Z und Alpha gepragt

Der tUberwiegende Teil der Generation Z befand sich zum Hohepunkt der Corona-Pan-
demie in den Jahren 2020 bis 2022 bereits in Ausbildung oder Studium oder hatte
diese zum Teil bereits beendet. Diejenigen, die gerade auf dem Sprung ins Berufsleben
oder am Beginn der Ausbildung standen, haben die Auswirkungen besonders hart ge-
troffen: Weitestgehend ausgefallene Angebote zur Berufsorientierung und insbeson-
dere in den kaufmannischen Berufen lange Strecken der Ausbildung im Homeoffice, ein
deutlich geringerer Austausch mit Mitarbeitenden der Unternehmen und eine viel ge-
ringere Sozialisation mit der Unternehmenskultur haben gelungene Berufswahl und
eine gute Ausbildung oder (duales) Studium massiv erschwert.

Die Unternehmen haben unterschiedlich schnell und kreativ auf diese Ausnahmesitu-
ation reagiert oder reagieren kdnnen, auch viele Ausbilder:innen und Ausbildungsbe-
auftragte fiihlten sich alleine gelassen. Andere wurden in kurzer Zeit sowohl technisch
gut ausgestattet als auch im Umgang mit der Situation z. B. durch Trainings zum virtu-
ellen Fihren, Wissensvermittlung im Homeoffice und dem Einsatz digitaler Tools zur
Zusammenarbeit fit gemacht. Fur alle Beteiligten war es herausfordernd und die Qua-
litdt der Ausbildung und Zusammenarbeit hat zum Teil erheblich gelitten.

Die Vertreter:innen der Generation Alpha haben die Corona-Pandemie wahrend ihrer
Schulzeit erlebt. In allen Schulformen wurde der Unterricht lber viele Monate auf
Homeschooling umgestellt. In den wenigsten Fallen hat das reibungslos funktioniert,



Lehrer:innen und Schiiler:innen waren auf diese Art der Wissensvermittlung und Kom-
munikation nicht vorbereitet. Und besonders Kinder aus sozial schwacheren Schichten
sind phasenweise komplett ,vom Radar” verschwunden und in dieser Krisenzeit noch
weiter abgehangt worden. Das hadusliche Umfeld und dessen unterstiitzende oder hin-
derliche Funktion spielte in dieser Zeit eine deutlich gréRere Rolle als wahrend des re-
gularen Prasenzunterrichts. So gab es Kinder und Jugendliche, die bei entsprechendem
Platzangebot und technischer Ausstattung gelernt haben, sich gut und flexibel zu or-
ganisieren und auch intensiv Kontakte in digitaler Form zu pflegen. Sie haben sozusa-
gen im Homeoffice gearbeitet (Maas 2021, S. 130 f.).

Das trifft aber nicht auf alle zu, die ,Bildungsliicken® sind unterschiedlich gro und die
psychische Belastung war gerade fiir jungen Menschen groRR. Angste und Einsamkeit
haben vielen jungen Menschen zu gesetzt und insbesondere fir Jahrgénge im Uber-
gang von Schule und Beruf war die Belastung haufig enorm. Die Haufigkeit schwerer
depressiver Symptome hat gerade in dieser Altersgruppe stark zugenommen. ,Ein frii-
hes Scheitern in den schulisch-beruflichen Ubergdngen stért die Persénlichkeitsentwick-
lung empfindlich und kann lebenslange ‘soziale Narben hinterlassen.” (Studie Junge
Deutsche 2021, Hurrelmann, S. XXX)*.

Inzwischen scheinen die Auswirkungen der Corona-Pandemie bei den jungen Men-
schen in den Unternehmen angekommen sein. So ist der Bedarf an Trainings und MaR-
nahmen zur Starkung von Belastbarkeit und Resilienz von Berufseinsteiger:innen in
den Unternehmen gestiegen.

Wie stark Corona in einigen Jahren noch nachwirken wird, ist schwer abzuschatzen.
Manche sprechen in Bezug auf die jungen Menschen in diesem Zusammenhang auch
von der Generation ,Lost, ,Reset” oder ,Kontrollverlust® Und neben der teils massiven
individuellen Betroffenheit im Ubergang von Schule zu Beruf dirften auch die in der
Krisenzeit gut sichtbaren ,Verrohung“ der politischen und der gesellschaftlichen Dis-
kussion Auswirkungen hinterlassen. Die Emotionalitat und Heftigkeit in den Diskussi-
onen Uber die Corona-MaRRnahmen und der Impfthematik, die sowohl medial, politisch
als auch gesellschaftlich gefuihrt wurden und die nicht selten auch zu Zerwirfnissen in
Familien und in Freundeskreisen gefiihrt haben, hat die jungen Menschen ebenfalls
gepragt. Hier waren Eltern, Lehrer:innen und Erzieher:innen sicher nicht nur positive
Vorbilder. Was dies fur die Bewaltigung kiinftiger Krisen bedeutet und welchen Lehren
die junge Generation daraus zieht, bleibt abzuwarten.

Sicher oder zumindest sehr wahrscheinlich scheint nur: Die Generation Alpha wird
zahlreiche Krisen intensiv erlebt haben. Die Corona-Pandemie war noch nicht vorbei,
als im Februar 2022 der Krieg in der Ukraine begann. Wir alle werden uns sich in einer
zunehmend unbestandigen Welt zurechtfinden mussen, die Generation Alpha wird
diese Erfahrung bereits in ihrer Kindheit und Jugend gepragt haben.

3. Sehr gute Perspektiven in Ausbildung und Beruf

Im Unterschied zur Generation Y findet die Generation Z und voraussichtlich auch die
Generation Alpha hervorragende Perspektiven in Ausbildung und Beruf vor. Entspre-
chend steht sie nicht mehr unter einem existenziellen Leistungsdruck wie ihre Vorgan-
gergeneration. Es ist fiir sie nicht mehr so elementar wichtig, einen moglichst ausge-
zeichneten Schulabschluss mit Bestnoten zu erreichen. Denn der Ausbildungs- und der



Arbeitsmarkt haben sich deutlich verandert. Die jungen Leute mussen nicht mehr wie
ihre Vorganger als Bittsteller bei Unternehmen auftreten, sondern sie kdnnen haufig
zwischen verschiedenen Ausbildungs- und Berufsangeboten wahlen. Das gilt vor allem
dann, wenn sie zu den inzwischen Uber 50 % eines Jahrgangs gehdren, die das Abitur
oder das Fachabitur geschafft haben. Zunehmend treten Unternehmen als Bittsteller
auf. Fur die Generationen Z und Alpha kénnte man voraussichtlich treffender von einem
»Markt der Arbeiterlosigkeit” sprechen.

Auch die zum Teil durch die Corona-Pandemie und Homeschooling entstandenen Wis-
sensliicken werden daran nichts andern, abgesehen davon, dass versucht wurde, ge-
genuber den besonderes betroffenen Abschlussjahrgangen bei der Notengebung einen
gewissen ,Hartefallausgleich“ zu beriicksichtigen.

Zu grol3 ist der Mangel an Fachkraften, der sich in den nachsten Jahren durch das Aus-
scheiden der Babyboomer aus dem Berufsleben noch weiter verscharfen wird. Auch
Migration, Verlangerung der Renteneintrittsalters, gesetzlicher Anspruch auf einen
KiTa-Platz und der weiter anhaltende Trend zu Doppelverdiener-Familien wird nach
einhelligen Vorhersagen den Bedarf nicht decken kdnnen. Die demografische Entwick-
lung spielt den jungen Leuten in die Hande. Selbst die nicht so erfolgreichen Schulab-
solventen gewinnen den Eindruck, dass sie gebraucht werden, auch und gerade im
gewerblich-technischen Bereich.

Die innere Nervositat, die fur die in dieser Hinsicht gebeutelte Generation Y kennzeich-
nend war, ist weitestgehend verflogen. Die Folgen sind erkennbar: Generation Y ist
vorsichtig suchend und tastend, taktiert und sondiert die Chancen, wirkt opportunis-
tisch und entscheidungsscheu. Generation Z dagegen ist spontaner, experimenteller,
entspannter, hat ein ziemlich ausgepragtes Selbstbewusstsein, das mitunter Gefahr
lauft, in Uberheblichkeit und Arroganz abzugleiten. Dies darf auch fir die Generation
Alpha erwartet werden.

Auch wenn die Sorge, keinen Ausbildungs- oder Arbeitsplatz zu finden, deutlich gerin-
ger als in Vorgangergeneration ist, bedeutet dies nicht, dass junge Menschen keine
Zukunftsangste haben. Im Gegenteil: Klimawandel, Corona, Ukraine-Krieg, Energiekri-
se, Inflation, Zunahme autokratischer Regime etc., [6sen nicht nur Angste aus, sondern
stellen reale Bedrohungen dar. Viele junge Menschen sehen ganz realistisch, dass es
fraglich ist, ob sie sich kiinftig den gleichen Lebensstandard leisten kdnnen wie ihre
Eltern aus der Generation X oder .

Dennoch bleibt ein diffuser Leistungsdruck bestehen. Weil das Abitur inzwischen zum
Standard geworden ist, mussen sich all diejenigen rechtfertigen, die diesen Abschluss
nicht gemacht haben. Mittlere oder einfache Abschliisse haben ein geringeres Ansehen.
Und weil in Deutschland das Abitur als ,,Hochschulreife definiert und verstanden wird,
hatein Run auf die Fachhochschulen, Duale Hochschulen und Universitaten eingesetzt.
Wer nicht studiert, ist eigentlich nicht mehr so richtig ,in“ Es wird als groBer Vorteil
angesehen, sich durch ein Studium —im Unterschied zur beruflichen Ausbildung—noch
nicht von Anfang an auf eine bestimmte Berufsrichtung festzulegen und viele Freirdu-
me zu haben (Leven/Quenzel/Hurrelmann 2015, S. 65). Laut Prognosen wird die Halfte
der Generation Alpha mit einem Hochschulabschluss in der Tasche ins Berufsleben
starten (Beule/Zauner 2022, S. 163).



Die Zahl der Bewerbungen auf traditionelle betriebliche Ausbildungsplatze sinkt kon-
tinuierlich, die ricklaufige Entwicklung hinsichtlich der Bewerberzahlen setzt sich fort,
wenn auch nicht mehr so stark wie in den Vorjahren. Beispielsweise sank die Zahl der
Bewerbungen im Berichtsjahr 2020/21 im Vergleich zum Vorjahr um 8 % auf 433.500,
wahrend der Riickgangin 2021/22 nur noch 3 % auf 422.400 Bewerbungen betrug. Das
,Duale System“ mit der Kombination aus schulischer und beruflicher Bildung ist in
Gefahr, auszubluten. Es muss sich mit den rund 40 % der Absolventen abfinden, die
nicht unter den Spitzenschilern sind, freut sich Uber jeden, der sein Studium abbricht
und in eine Ausbildung wechselt. Allerdings ist auch im dualen Ausbildungssystem die
Abbruchquote mit fast 25 % (Berufsbildungsbericht 2022, S. 89) erschreckend hoch —ein
Zeichen dafur, wie schlecht die Passung zwischen der Qualifikation der jungen Leute
und den Anforderungen im Ausbildungsbetrieb ist.

Den Leistungsdruck spuren naturlich auch die schwachen Jugendlichen. Wer zu den
fast 20 % der Schiler eines Jahrgangs zahlt, die keinen Schul- oder Ausbildungsab-
schluss erwerben, der hat heute weitaus schlechtere Chancen als friiher, in den Arbeits-
markt und in eine einigermalen sichere Berufsposition hineinzukommen. Schwierig-
keiten im Schreiben und Lesen, im Umgang mit Texten und Medien und Defizite bei
mathematischen und wirtschaftlichen Grundkenntnissen erschweren die Aufnahme
auch einer einfachen beruflichen Tatigkeit. Hieran zeigt sich, wie voraussetzungsvoll
das Berufsleben geworden ist. Wollen die Unternehmen alle Chancen ausschopfen,
freie Nachwuchsplatze zu besetzen, dann kommen sie aus diesem Grund um Program-
me zur Forderung der Leistungsfahigkeit und auch der sozialen Fertigkeiten von schwa-
cheren Berufseinsteigern nicht mehr herum.

4. Die Generation Z und Alpha haben eine enge Bindung zu ihren Eltern

Jede Generation wird primar auch von ihren Eltern gepragt und beeinflusst. Entspre-
chend heterogen ist der Einfluss: Zwar wachst die Mehrzahl der jungen Leute heute in
vollstandigen Familien mit zwei Eltern auf. Aber der Anteil von Alleinerziehenden steigt
jedes Jahr weiter an und macht schon rund 20 % aller Familien aus. Nach Trennung und
Scheidung neu zusammengesetzte Patchwork-Familien werden auch immer mehr und
stellen bald schon 10 %. Rund ein Drittel aller Kinder und Jugendlichen erlebt die Tren-
nung ihrer Eltern und wird damit zu einem schwierigen Beziehungsmanagement ge-
zwungen. Eine stabile und sichere soziale Umwelt ist also flr einen grolRen Teil der
Zetler und der Alphas keineswegs selbstverstandlich, und entsprechend verunsichert
sind viele von ihnen (Schnetzer/Hurrelmann 2022, S. 32).

Das gilt auch fiirimmer mehr Eltern selbst, die annehmen, das Leben ihres Nachwuch-
ses sei heute gefahrlicher als jemals zuvor. Ob das objektiv stimmt, ist schwer auszu-
machen. Aber die vielfdltigen und zum Teil globalen Krisen, z. B. islamistische und an-
dere Terroranschldge, Untergrabung demokratischer Strukturen wie der Sturm auf das
Kapitol in den USA oder Tendenzen zur Verringerung der Gewaltenteilung in einigen
europaischen Landern, Corona und der gesellschaftliche Umgang damit, Ukraine-Krieg,
Kindesmissbrauch und Kindesentfiihrungen hinterlassen ihre Spuren. Auch die Wirt-
schaftskrise mit ihrer hohen Jugendarbeitslosigkeit ist bei den Eltern aus den Genera-
tionen XundY nicht vergessen. Deshalb werden die Kinder so sorgfaltig und eng behi-
tet und bewacht wie noch nie. Die sogenannten ,Helikopter-Eltern wissen zu jeder
Tages- und Nachtzeit genau, wo sich ihre Kinder gerade aufhalten und womit sie sich



beschaftigen. Sie sind standigin der Sorge, ihrem geliebten Kind kdnnte irgendein Leid
zustoRen.

Auf diese Weise sind die Eltern heute fir viele Jahrzehnte die wichtigsten Wegbegleiter
ihres Nachwuchses. Die Mutter und mit einigem Abstand der Vater sind, wie z. B. die
17. Shell Jugendstudie (Shell Deutschland 2015, S. 52) zeigt, die bedeutendsten Vorbil-
der fur ihre jugendlich oder schon jung-erwachsen gewordenen Kinder. Sie sind die
engsten Beraterin allen Bildungs- und Karrierefragen. Das verschafft den jungen Leuten
zwar eine gute Absicherung, schiebt aber die Verselbstandigung auf. Traditionelle und
»spielige” Muster fiir das Privatleben mit deutlich lokaler Note (,Eigenes Hauschen mit
Garten®) leben auf. Viele junge Leute sind unsicher und entscheidungsschwach und
kennen ihre Starken und Schwachen nicht. Eltern werden standig konsultiert, sind nicht
nur Bildungs- und Berufs-, sondern auch Finanz- und Lebensberater. Die Devise der
Angehorigen der Generation Z lautet: ,Nichts ohne meine Eltern” (McDonald’s Ausbil-
dungsstudie 2019, S. 81).

Und diese Entwicklung scheint sich flr die Generation Alpha fortzusetzen: Die Eltern
der Generation Alpha gehoren tberwiegend zur Generation Y, oder auch Millennials
genannt. Das Kinderkriegen ist in dieser Generation eine sehr bewusste Entscheidung,
in Deutschland liegt das Durchschnittsalter von Mittern beim ersten Kind bei 30,2
Jahren (Statistisches Bundesamt 2022). Im gleichen Jahr lag die Geburtenrate in
Deutschland bei 1,53 Kindern pro Frau. Die Erwartungshaltung an Eltern und auch der
Anspruch der Generation Y an sich selbst als Eltern ist sehr hoch. Durch Eltern-Influen-
cer, welche sich grolRer Beliebtheit auf sozialen Medien erfreuen, kann dieser hohe An-
spruch noch weiter verstarkt werden.

Insgesamt holen sich etwa 90 % der Eltern der Generation Alpha Erziehungstipps aus
dem Internet (Maas 2021, S. XXX). Nach den ,Helikopter-Eltern“ deutet sich die Gene-
ration der ,,Rasenmaher” Eltern an. ,Rasenmdher-Eltern tun alles, was nétig ist, um ihr
Kind vor Riickschldgen, Auseinandersetzungen oder Misserfolgen zu bewahren. Anstatt
ihre Kinder auf Herausforderungen vorzubereiten, schaffen sie alle Hindernisse aus dem
Weg, sodass ihre Kinder sich gar nicht damit auseinandersetzen mtissen.” (WeAreTeachers
2018, 5. XXX).

Dass dieser teils Ubervorsorgliche Erziehungsstil auch negative Auswirkungen auf in-
trinsische Motivation, Eigenverantwortlichkeit und Problemlésungsfahigkeit haben
kann, liegt auf der Hand. Ein Aufwachsen — dhnlich der Generation Z ohne viel Kritik
und mit viel Lob — kann zudem zu einer verzerrten Fremd- und Selbstwahrnehmung
flihren (Maas 2021, S. 66, 95).

Lehrer kdnnen ein Lied davon singen, weil sie z. B. nicht selten die Notengebung mit den
Eltern diskutieren und vor diesen rechtfertigen missen. Fiir Ausbilder:innen und Aus-
bildungsbeauftragte ist es oft ebenfalls eine Herausforderung Selbstverantwortung zu
fordern, aus ihrer Sicht Selbstverstandliches zu loben und Kritik in einer fur junge Men-
schen annehmbaren und nachvollziehbaren, wirksamen Form zu vermitteln.



W INFO
Zur lllustration die Aussagen von zwei jungen Leuten hierzu:

»Die Generation Z ist sehr selbststdndig. Sie wissen, was sie wollen und lassen sich
nicht gerne von den dlteren Generationen rumkommandieren.”
Janina, 24, Duales Studium BWL

,Wenn ich an einem Ort nicht genug respektiert werde, kann ich auch genauso
gut gehen. Also entweder ich, meine Wtinsche und Ideen werden akzeptiert oder
ich gehe.”

Jane, 13 Jahre

5. Aufwachsen in politisch unsicheren Zeiten

Politisch ist die Generation Z in unsicheren Zeiten aufgewachsen — und die Generation
Alpha tut es gerade. In Europa und den USA ist das seit Jahrzehnten etablierte repra-
sentativ-demokratische System ins Wanken geraten. Parteien bieten keine Garantie fur
klare inhaltliche Positionen mehr. GroRbritannien hat die Europdische Union verlassen
— Ubrigens wegen des Votums der dlteren Generationen, die es geschafft haben, gegen
die Wuinsche der jungeren Generationen ihre Position durchzusetzen. In diesem Poli-
tikfeld kann sich die junge Generation auf nichts fest verlassen. Machtige, global agie-
rende Unternehmen der Konsum- und Ernahrungsbranche driicken Produkte in den
Markt, deren gesundheitlicher Mehrwert zweifelhaft ist. Die Tabak-, Alkohol- und Zu-
ckerindustrie sind dafiir nur Beispiele.

Der weltweite wirtschaftliche Wettbewerb bedroht auch in Europa die mihsam aus-
gehandelten Regeln zum Umweltschutz. Auch der GAU von Fukushima ist nicht verges-
sen und in seinen Ursachen und Folgen nicht wirklich verstanden und bewaltigt. Auch
der Ukraine-Krieg hat nicht nur viel Leid gebracht und politische Positionen und die
Ristungsindustrie verandert, sondern hat ebenso einen umweltzerstérenden Einfluss.
Existenzielle Angste gehdren deshalb zur ,sozialen DNA" der Generationen Z und Alpha.

Eines falltin den Jugendstudien immer wieder auf: Umweltfragen sind flr junge Leute
von existenzieller Bedeutung, wie die 17. Shell Jugendstudie zeigt (Shell Deutschland
2019, S. 13/Junges Europa 2021, S. 36).

Sowohl die Generation Z als auch die Generation Alpha haben ein starkes Bewusstsein
fiir soziale und politische Themen. Die Generation Z steht allen voran mit der Fridays
for Future-Bewegung wie keine Generation vor ihr fir Demonstrationen gegen die Kli-
makrise. Aber auch die Generation Alpha hat ein stark ausgepragtes gesellschaftliches
Bewusstsein. Sie vertreten Grundwerte, die ihnen wichtig sind, z. B. Nachhaltigkeit oder
soziale Gleichheit. Sie haben in ihren grof3en Geschwistern, Cousinen und Cousins aus
der Generation Z gesehen, wie diese sich fiir ihre Werte einsetzt und dabei ihre Mei-
nung stark und laut vertritt.



Deutschland hat sich in den letzten zwei Jahrzehnten zu einem Einwanderungsland
entwickelt. In der jungen Generation hat schon gut ein Drittel der Bevolkerung einen
Migrationshintergrund. Fiir die meisten unter 18 Jahre alten jungen Leute ist es selbst-
verstandlich, mit Gleichaltrigen aus verschiedenen Kulturen mit unterschiedlichen Auf-
fassungen und Religionszugehdrigkeiten aufzuwachsen. Sie reagieren hierauf mit Neu-
gier und Offenheit und zeigen eine groRere Toleranz gegeniiber dieser Vielfalt als die
alteren Generationen.

Die wirtschaftlichen und sozialen Unterschiede innerhalb der Gesellschaft sind sehr
groR. Fuir die hervorragend ausgebildeten 60 % der Angehdrigen der Generation Z sind
die Aussichten exzellent. Sie kdnnen sich auf die Unterstiitzung ihrer Elternhauser ver-
lassen, nehmen ihr Leben selbst in die Hand, machen die Abschlisse, die sie brauchen,
um Erfolg im Leben zu haben. Die 20 % in der unteren Mitte kommen in wirtschaftlich
stabilen Zeiten ganz gut durch, geraten aber schnell in eine prekare Position, sobald es
einen 6konomischen Abschwung gibt. Am unteren Ende der sozialen Leiter stehen die
20 % der jungen Leute aus Familien, die von Transferzahlungen abhangig sind. Sie sind
nicht nur von wirtschaftlicher, sondern auch von Bildungs- und Gesundheitsarmut be-
droht. Sie mussen sich Sorgen machen, liberhaupt Arbeit zu finden, geschweige denn
einen sicheren und nachhaltigen Job. Ihnen droht ein Leben in prekaren sozialen und
wirtschaftlichen Verhaltnissen.

Im Unterschied zur Generation Y zeigt die Generation Z wieder ein starkeres politisches
Interesse (Shell Deutschland 2019, S. 13). Weil die beruflichen Chancen objektiv gut
sind, haben sie Energien frei, um sich um Angelegenheiten des Gemeinwohls zu kiim-
mern, sich einzubringen und mitzumachen. Sie sind —auch wenn die Corona-Pandemie
auch hier erheblichen Schaden angerichtet hat — wieder aktiver in Vereinen und im
sozialen Bereich. Lokalitat gewinnt an Bedeutung —anders als bei der Generation Y, die
von der Globalisierung fasziniert war.

Die Generation Alpha wird durch den Klimawandel voraussichtlich noch starker als die
GenZ existenzielle Angste um unseren Planeten haben, fiir dessen Erhalt sie sich vor-
aussichtlich ebenfalls engagieren werden. AufRerdem mit den Alphas verstarken wird
sich die Diversitat, sie werden die Vorteile menschlicher Heterogenitat und Vielfalt zu
schatzen wissen und einen noch bewussteren Umgang mit dem Thema Diversitat pfle-
gen (Schnetzer 2020, S. XXX).

Y TIPP

Fir Unternehmen liegt hierin eine Chance. Sie sollten eine gute soziale Einbin-
dung und so viel Sicherheit und Stabilitat am Arbeitsplatz wie moglich anbie-
ten und ihren Mitarbeitern gezielt gesellschaftliche Engagements ermoglichen.




6. Die beruflichen Chancen sind hoch, die Zukunft ungewiss und die Erwartungen an
die Berufstatigkeit und Unternehmen sehr hoch

Die beruflichen Perspektiven der Generationen Z und Alpha sind deutlich besser als die
der Vorgangergeneration. Sie werden in einer vergleichsweise entspannten Lage grof2.
Sie sind kaum noch von Arbeitslosigkeit bedroht. Im Gegenteil, in den meisten Bran-
chen und Regionen herrscht gegenwartig Nachwuchsmangel, freie Ausbildungsstellen
sind schwer zu besetzen, allerorten fehlen Fachkrafte, in manchen Branchen ist der
Mangel eklatant. Auftrage kdnnen in Handwerk und Industrie deshalb teilweise nicht
mehr angenommen werden, Tendenz steigend. Die Generation Alpha kann derzeit und
zumindest in der nahen Zukunft noch kritischer mitihren moglichen Arbeitgebern sein
und sich einen gewissen Luxus im Entscheidungsprozess erlauben. Die friher haufig
notwendige ,Ellbogen-Mentalitat”ist den Alphas und auch weitgehend der Generation
Z fremd (Maas 2021, S. 64).

Die berufliche Zukunft sieht also auf den ersten Blick gut aus. Aber die Zukunft ist den-
noch fir die jungen Menschen ungewiss: Neben der gefiihlten und zum Teil realen
Bedrohung durch zahlreiche globale Krisen bringt auch der wirtschaftliche Transforma-
tionsprozess in Deutschland mit. Denn beruflich ist inzwischen alles im Fluss: Die Digi-
talisierung walzt eine Branche nach der anderen um; FinTechs machen Banken Konkur-
renz, Google und Co. greifen die fuhrenden deutschen Autokonzerne an,
selbstfahrende Autos machen méglicherweise in Zukunft Tausende von Berufskraftfah-
rern Uberflussig. Die Globalisierung bei gleichzeitiger Glokalisierung und Digitalisie-
rung und angestrebter Klimaneutralitat in Europa und Deutschland wirbeln den Ar-
beitsmarkt durcheinander, sorgen fiir deutliche und zum Teil beschleunigte
gesellschaftliche Diskussions- und politische Aushandlungsprozesse und schaffen Un-
gewissheit fiir die Zukunftsplanung.

VUKA — Volatilitat, Unsicherheit, Komplexitat und Ambiguitat scheint die neue ,Nor-
malitat” im Arbeits- und Berufsleben zu werden. Es ist kein klares und berechenbares
Bild von den kiinftigen Arbeitsfeldern und Branchen mehr moglich. Es gibt 326 Ausbil-
dungsberufe (Stand: August 2022) und fast 20.000 Studiengédnge, darunter auch an
den Dualen Hochschulen — da hat keiner mehr die Ubersicht. Die Schulen scheinen
ebenso Uberfordert zu sein wie die Arbeitsagenturen.

Wahrscheinlich aus diesem Grund wenden sich die jungen Leute Rat suchend an die
eigenen Eltern. Vater und Mitter sind die Firsorge fur ihre Kinder gewohnt, sind die
Vertrauten in allen wichtigen Entscheidungen der Vergangenheit gewesen, und sie sind
es nun auch bei Entscheidungen liber die Zukunft. Sie fiihlen sich ihren Kindern bei der
schwierig gewordenen und unubersichtlichen Statuspassage als Begleiter verbunden.
Berufsorientierung, Berufswahl und Berufseinmiindung werden immer mehr mit den
Eltern abgestimmt, teilweise sogar federfihrend von ihnen Gbernommen. Hierdurch
kommen aber teilweise veraltete Ma3stabe in den Berufswahlprozess hinein, denn die
Eltern sind natiirlich nicht in der Lage, den gesamten Ausbildungsmarkt mit den aktu-
ellen Innovationen und Veranderungen zu lberblicken.

Die Unsicherheit und die Unentschiedenheit der jungen Leute werden auf diese Weise
immer grofer. Durch den sehr fursorglich angelegten Einfluss der Eltern scheinen sich
aullerdem die Anspriiche an das Berufsleben ins Unrealistische zu steigern. Immer
mehr junge Leute méchten vor allem etwas machen, das ganz individuell auf die eige-



nen Wiinsche und Neigungen zugeschnitten ist. Sie suchen nach individueller Erflllung
und Selbstbestimmung in der beruflichen Tatigkeit. Die Arbeit soll personlich sinnstif-
tend und flr die Gemeinschaft nltzlich sein und zugleich eine standige und personli-
che Wertschatzung mit einem moglichst permanenten Feedback sicherstellen (Schnet-
zer/Hurrelmann 2022, S. 34 f.).

Die Wiinsche und Bediirfnisse der jungen Menschen der Generation Z und Alpha haben
sich massiv geandert. Geld und Karriere stehen Iangst nicht mehr an erster Stelle.

Und Karriere ist fir viele nicht eine Frage des Geldes oder des Status. Erwartet wird,
dass eine hohe Inflation z. B. durch ein angepasstes Gehalt und/oder staatliche MaR3-
nahmen ausgeglichen wird — dafiir ist allen Arbeitnehmenden und auch der jungen
Generation der erhebliche Fachkraftemangel sehr bewusst. Aber dartiber hinaus zahlt
vielmehr, , ob die Aufgaben nach einer Beférderung noch interessanter werden. Man
mochte die eigenen Fahigkeiten entwickeln, aber nicht mihsam und auf Kosten der
Lebensqualitat die Karriereleiter hinaufklettern —wie vielleicht die Eltern —und wiinscht
sich klar geregelte Vorgaben bezuglich der Arbeitszeit und viel Flexibilitat des Arbeitge-
bers. Das driickt sich oft darin aus, dass die Generation Z auf strikte Einhaltung von
Arbeitszeitregeln achtet und kaum fur Uberstunden zur Verfiigung steht. Unterneh-
men reagieren bereits darauf, indem sie neben der traditionellen Management-Karrie-
re, bei der einen jede Beforderung weiter von der eigentlichen Arbeit entfernt, auch
Experten-Karrieren als alternative Aufstiegsmaoglichkeiten anbieten (Rump/Eilers 2014,
S.15). Dieser Ansatz scheint besonders auch fiir die Generation Alpha sinnvoll, da Gber
als spannende und sinnhaft erlebte Aufgaben eine héhere Bindung ans Unternehmen
erzeugt werden kann, worauf die Alphas in der eigenen Karriereplanung voraussichtlich
einen hohen Wert legen werden.

Die Generation Z ist auch vom Plan der Verschmelzung von Beruf und Privatleben ab-
gerlickt, wie er fir die Generation Y typisch ist. Ein grol3er Teil der Angehdrigen dieser
Generation neigt eher wieder zur pragmatischen Trennung von Beruf und Privatleben
(Scholz 2014, S. 143). Abends oder im Urlaub noch Mails prifen, das ist nicht ihr Ding
—sie will einen Work-Life-Cut, weil das der Gesundheit dienlich ist. Damit kdnnte sie
eine Briicke zu den Babyboomern schlagen, die zwar ein viel strengeres Arbeitsethos
haben und ausdauernd und strukturiert arbeiten kénnen —aber eben auch Arbeit und
Familie scharf trennen (Zok/Pigorsch/Weihrauch 2014, S. 47). Bei den Alphas wird es
vermutlich dhnlich sein.

Um fur die Generationen Z und Alpha — aber auch flir andere Mitarbeitende attraktiv
zu sein, werden Unternehmen kiinftig keine , Arbeitsplatze® im engeren Wortsinn an-
bieten, sondern voraussichtlich immer mehr ,Rundum sorglos“-Pakete liefern mussen
mit guter Flihrung auf Augenhdhe, einer positiven Unternehmenskultur, attraktiven
Trainings- und Entwicklungsmoglichkeiten. Und idealerweise mit einem moglichst ho-
hen MaR an sinnstiftender Arbeit, zumindest aber eine klare Positionierung in Bezug
auf Nachhaltigkeit, Okologie und Diversitat.

Fir Unternehmen ergibt sich hieraus die Herausforderung, sensibel auf die jeweiligen
Interessen und Bedurfnisse der jungen Leute im Blick auf die Gestaltung ihrer person-
lichen und beruflichen Zukunftsplane einzugehen.

Méglichkeiten zur teilweisen oder weitgehenden raumlichen und zeitlichen Flexibilitat
und Homeoffice — in Bereichen, wo dies moglich ist — wird von den jungen Menschen



meist inzwischen als Bestandteil eines attraktiven , Arbeitsplatzes” vorausgesetzt. Ein
Eingehen auf individuelle Wiinsche und Bedrfnisse wird zur Selbstverstandlichkeit.

Y INFO
Zur lllustration die Aussagen von zwei jungen Berufstatigen der Generation Z:

LWir sind die erste Generation, die sich traut, ,Nein‘zu einem schlechten Arbeit-
geber und schlechten Arbeitsbedingungen zu sagen. Die Generationen vor uns
sind noch so geprdgt, dass man fiir jede Anstellung dankbar sein sollte, auch
wenn man sich tiberarbeitet und keine Work-Life-Balance vorhanden ist.”

Mia, 21, Duales Studium Wirtschaftsinformatik

.Die jungen Leute sind viel selbstbestimmter und setzen ihre Prioritdten anders.
Der Job ist nicht der einzige Lebensinhalt und vielmehr dazu da das Leben zu fi-
nanzieren. Der Job sollte jedoch trotzdem Spafs machen, auf Grund der Zeit, die
man dort verbringt. Freizeit ist jedoch trotzdem sehr relevant.”

Laura, 25, Justizfachangestellte




2. Good Practice-Beispiele aus Unternehmen
Wolfgang Kring und Henri Chambers

2.1 Ausblick

Bei der Auswahl von Good Practice-Beispielen war es unser Anliegen, Unternehmen aus
moglichst unterschiedlichen Branchen und mit unterschiedlicher GroR3e zu gewinnen,
die ihre Herausforderungen, Losungsansatze und konkrete Handlungsmoglichkeiten
beschreiben und auch benennen, welche Erfahrungen sie mit den verschiedenen MaR-
nahmen gesammelt haben.

Marketing, Gewinnung, Recruiting und Auswahl sind hier die Schwerpunkte, ebenso
wie Pre- und Onboarding, Filhrung und Bindung der Berufseinsteiger:innen. Zudem
wurde das Thema Nachhaltigkeit als ein Schwerpunktthema aufgenommen, nicht nur,
da dies flreinen erheblichen Teil der Berufseinsteiger:innen eine Rolle bei der Wahl des
Arbeitgebers spielt, sondern auch, da seit August 2021 Nachhaltigkeit als neue Stan-
dardberufsbildposition in neu geordneten Berufsbildern verankert ist. Ausbilder:innen
stehen damit vor der Herausforderung, dieses Thema glaubwirdig und handlungsori-
entiert in ihren Ausbildungsplan zu integrieren.

So beschaftigt sich das Beispiel der Stadt Miinchen schwerpunktmalRig damit, wie ein
6ffentliches Unternehmen in den sozialen Medien attraktiv sein und auf diesem Wege
das Arbeitgeber- und Ausbildungsmarketing stiitzen kann.

Die Landessparkasse zu Oldenburg beschreibt, wie sie Pull- und Push-Prinzipien erfolg-
reich im Azubi-Marketing einsetzt und wie im Rahmen des Suchmaschinenmarketings
die Suchmaschinen-Optimierung mit der Suchmaschinen-Werbung sinnvoll verbunden
werden kann.

Der Beitrag der Deutschen Telekom zeigt, wie ein groBeres Unternehmen Berufsorien-
tierung direkt in den Auswahlprozess integrieren kann und damit jungen Menschen
Hilfestellung bietet, aus der Vielzahl der Moglichkeiten das passende auszuwahlen.

Die Berliner Wasserbetriebe leisten im Rahmen ihrer Candidate Journey mit vielfaltigen
MaBnahmen ebenfalls einen Beitrag zum zielgruppenspezifischen Azubi-Marketing
und zur Berufsorientierung.

Die VR-Bank Hessenland sowie die VIACTIV Krankenkasse zeigen eindrticklich auf, wie
man mit Schnelligkeit, Transparenz und Individualitat den Bediirfnissen der Generation
Z und Alpha im Recruiting-Prozess gerecht werden kann und wie dabei die Herausfor-
derungen der Digitalisierung zielgerichtet bertcksichtiget werden kdnnen. Vor allem
aber zeigen deren Beispiele, wie Prozesse so gestaltet werden kdnnen, dass sowohl die
Bedurfnisse der Berufseinsteiger:innen als auch die des Unternehmens im Sinne einer
anforderungsorientierten Qualitats- und Potenzialprifung sinnvoll miteinander ver-
bunden werden.

Der menschlich verstandlichen, reflexhaften Reaktion mancher Unternehmen, bei ab-
nehmenden den Bewerberzahlen nicht mehr so genau hinzuschauen und ,alles zu
nehmen®, was kommt, erteilt auch die Atruvia AG eine klare Absage. Vielmehr geht es



darum zu prufen, welche gegebenenfalls bisher unwichtigen Aspekte in der Auswahl
eine Rolle gespielt haben, auf diese zu verzichten und den Fokus auf die wirklich rele-
vanten Aspekte zu legen.

Warum nicht nur aus praktischer Erfahrung, sondern aus wissenschaftlicher Sicht bei
wenigen Bewerber:innen umso genauer hingeschaut werden muss, diskutieren wir
auch in »Kapitel 10 ,Wie kann die Generation Alpha gewonnen werden?“ , Individual-
diagnostik® d.h. eine genaue wechselseitige Analyse der Passung zum Berufsbild und
zum Unternehmen, wird zusammen mit einem auf die individuellen Bedirfnisse an-
gepassten ,personlichen Entwicklungsplan® in vielen Branchen und Berufsbildern er-
forderlich sein, um auch bedingt geeigneten Bewerbenden erfolgsversprechend einen
Weg ins Unternehmen zu ebnen und den Verbleib wahrend der Ausbildung und daru-
ber hinaus zu sichern.

Nach erfolgreicher Azubi-Gewinnung geht es nahtlos weiter mit dem Thema ,Bindung®,
welches bereits wahrend des Auswahlprozesses startet und in der Zeit vor Beginn der
Ausbildung kontinuierlich weitergefiihrt wird, bevor mit dem Onboarding mehrere Jah-
re intensiver und individueller Betreuung und Fihrung wahrend der kompletten Aus-
bildung beginnt.

Das Unternehmen Kamax schreibt eindrlcklich Uber verschiedene MaBnahmen, wie
ein von den Azubis mitgestaltetes Preboarding-Event, bei dem kiinftigen Azubis schon
vor Eintritt des Unternehmens ein ,,Buddy” an die Seite gestellt wird. Die Aktivitaten
munden in eine vielfaltig gestaltete Onboarding-Woche, wo viele Inhalte vermittelt,
Ausbildungsberufe durch altere Azubis vorgestellt und auch professionelle Teambuil-
ding-MaRnahmen eingebunden sind.

Auch die Milchwirtschaftliche Industrie Gesellschaft Herford, ein Unternehmen der
Hipp Gruppe, investiert in das Onboarding und beschreibt, wie unter Mitwirkung ver-
schiedener Interessengruppen, insbesondere der Auszubildenden, aus wenigen Stun-
den Einfuhrungstag eine komplette Woche geworden ist, die einen wesentlichen Bei-
trag fur den erfolgreichen Start im Unternehmen leistet.

Die Murrelektronik GmbH beschreibt mit dem Thema Fihrung auf Distanz die Ausbil-
dung im Homeoffice, insbesondere wahrend der Corona Zeit, welche Erfahrungen da-
mit gemacht wurden und was sich daraus fiir den Regelbetrieb ableiten |asst.

Die Strabag BRVZ GmbH berichtet liber die Optimierung ihrer Ausbildung, beginnend
vom Recruiting liber Onboarding, Organisation, Betreuung, Fiihrung und generationen-
ubergreifender Zusammenarbeit bis zur Ubernahme ins Angestelltenverhaltnis.

Auch das Unternehmen Merck schildert die Herausforderungen in der Optimierung des
Recruiting-Prozesses sowie der Neugestaltung des Ausbildungsalltags, welche die Be-
dirfnisse der Generation Z (und kiinftig Alpha) starker bericksichtigt.

Als Good Practice-Beispiele zur Umsetzung des Themas Nachhaltigkeit, welches fir
viele Vertreter:innen der Generation Z und auch Alpha eine wichtige Rolle spielt und
auch gesellschaftspolitisch und wirtschaftlich von Bedeutung ist, haben wir die Unter-
nehmen ITSCare, Biotest und Stadt Bad Homburg ausgewahlt. Im Bereich der Ausbil-
dung hatsich das Unternehmen Biotest, unter anderen mit der Ausbildung von einigen
Azubis zu Energie-Scouts und einem ausbildungsbegleitenden Workshop-Konzept fir
die verschiedenen Ausbildungsjahre auf den Weg gemacht.



In der Stadt Bad Homburg wird den Auszubildenen im technisch-verwaltenden Bereich
bereits wahrend der Orientierungstage im Rahmen einer Nachhaltigkeitswerkstatt ein
sinnstiftendes Nachhaltigkeitsprojekt libertragen. Abgesehen von der Entwicklung von
Projektmanagement und Schlusselkompetenzen starkt die gemeinsame Arbeit an ei-
nem Projekt das Gemeinschaftsgefiihl und erh6ht die Bindung an die Stadtverwaltung.

Das Unternehmen ITSCare beschreibt wie mit dem Workshop-Konzept der Nachhaltig-
keitswerkstatt (allen) Auszubildenden nicht nur zentrale Nachhaltigkeitsthemen ver-
mittelt, sondern gleichzeitig unter Nutzung von Methoden des Design Thinking kon-
krete Verbesserungsinitiativen und Projekte entstehen. Dadurch, dass in der
Nachhaltigkeitswerkstatt die Projektentwiirfe in einem Pitch vor einer internen Jury
prasentiert werden, erhalten die ausgewahlten Themen nicht nur eine interne Sicht-
barkeit, sondern es kann der Fokus auf Projekte gelegt werden, die einen unmittelbaren
Nutzen fir das Unternehmen und das Thema Nachhaltigkeit haben.





