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Agenda

1. Aktuelle Ausgangssituation am Arbeitsmarkt
Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung
Karriereorientierung Generation Z

Dualer Master als Commitment-Treiber

a ~ b

Auf den Punkt: Eignung des DHBW-Masters als Commitment-Treiber

...und wie binden Sie lhre jungen Mitarbeitenden? — eine Diskussion

24. November 2021 | DHBW CAS |



Duale Hochschule Baden-Wurttemberg

.- D H BW CAS Center for Advanced Studies

1. Aktuelle Ausgangssituation am Arbeitsmarkt

Beschaftigung und Arbeitslosigkeit in Deutschland

in Tausend
34.000 N
W
34 Mio
32.000 S 8/2021 *
sozialversicherungs- drohender
pflichtig Beschattigte i .
30.000 45,2 Mio Arbeits-
Erwerbs- | krifte-
28.000 Tatige ™ | mangel?!
(09/2021)
Rente mit
67,70
A oder 727
\_,/—M- > — . — - . _ M
- - Ny s
Arbeitslose 2,37 Mio
10/2021
0
Jan 2007 Jan 2009 Jan 2011 Jan 2013 Jan 2015 Jan 2017 Jan 2019 Jan 2021
—— Ursprungswverte - Saisonbereinigte Werte Corona-
Pandemie,
01/2020

* Ohne geringfligig Beschaftigte
** Arbeitnehmer:innen, Selbstandige, mithelfende Familienangehorige, Soldaten:innen und Beamte.

vgl. https:/statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Statistiken-aktuell/Zeitreihengrafiken/Zeitreihengrafiken-Nav.html und https://statistik.arbeitsagentur.de/Statistikdaten/Detail/202110/arbeitsmarktberichte/monatsbericht-monatsbericht/

monatsbericht-d-0-202110-pdf.pdf?__blob=publicationFile d
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1. Aktuelle Ausgangssituation am Arbeitsmarkt

Demografische Entwicklung

Alter Millionen anteil Alter Millionen Anteil
67+ 16,4 20% 67+ 21,1 26%

| 20-66 51,7 62% | | 20-66 45,0 56% |
<20 154 18% <20 14,1 18%

Insgesamt 83,5 100% Insgesamt 80,2 100%

Altersaufbau

2050

Altersaufbau

2021

700 600 500 400 300 200 100 o 0 100 200 3200 40O 500 600 700

700 600 500 400 300 200 100 © © 100 200 300 400 500 600 700 e i i Sl s

Manmner {in Tausend) Frauen {in Tausend)
https://service.destatis.de/bevoelkerungspyramide/index.html#!y=2021&v=2

24. November 2021 | DHBW CAS | Prof. Dr. Uwe Schirmer
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung

- N

unftig entscheidet nicht nur die Produkt- oder Dienstleistungspolitik, sondern

gerade die Personalpolitik Uber den Unternehmenserfolg!

Es ist notwendig, gute Mitarbeitende fur das Unternehmen zu gewinnen und

begeistert im Unternehmen zu halten!

Die Bindung beruht auf einer besonderen Einstellung der Mitarbeitenden dem

Unternehmen gegenuber — dem so genannten organisationalen Commitment.

i
24. November 2021 | DHBW CAS | Prof. Dr. Uwe H
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung

Commitment als Zielgrolde

Affektive Dimension (= emotionale Verbundenheit)
* Positive Erfahrungen, Erfullung von Erwartungen
« Zufriedenheit mit Aufgaben, Karriere, Zielen usw.

vgl. hierzu grundsatzlich Meyer/Allen.; Commitment , 1997, S. 11 und Schirmer, U.; Retention-Management zur Bindung von Leistungstragern, in: Personalfiihrung, 40. Jg., Heft Nr. 3, 2007, S. 48-58.
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung

Commitment als Zielgrol3e

Affektive Dimension (= emotionale Verbundenheit)
* Positive Erfahrungen, Erfullung von Erwartungen
« Zufriedenheit mit Aufgaben, Karriere, Zielen usw.

Normative Dimension (= moralische Verbundenheit)
» Gefuhl der Verpflichtung infolge fairer Behandlung
* Verpflichtung ggu. Unternehmen (Karriere...)

vgl. hierzu grundsatzlich Meyer/Allen.; Commitment , 1997, S. 11 und Schirmer, U.; Retention-Management zur Bindung von Leistungstragern, in: Personalfiihrung, 40. Jg., Heft Nr. 3, 2007, S. 48-58.

24. November 2021 | DHBW CAS | P




i DHBW CAS B

2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung

Commitment als Zielgrolde

Affektive Dimension (= emotionale Verbundenheit)
* Positive Erfahrungen, Erfullung von Erwartungen
« Zufriedenheit mit Aufgaben, Karriere, Zielen usw.

Normative Dimension (= moralische Verbundenheit)
» Gefuhl der Verpflichtung infolge fairer Behandlung
* Verpflichtung ggu. Unternehmen (Karriere...)

Rationale Dimension (= kalkulative Verbundenheit)
« Vor- und Nachteile des Verbleibs (Karriere...)
» Kosten des Wechsels ,sunk costs® (Integration, Profil)

vgl. hierzu grundsatzlich Meyer/Allen.; Commitment , 1997, S. 11 und Schirmer, U.; Retention-Management zur Bindung von Leistungstragern, in: Personalfiihrung, 40. Jg., Heft Nr. 3, 2007, S. 48-58.
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung

Commitment als Zielgrol3e

Affektive Dimension (= emotionale Verbundenheit) Besonders
.-~ Positive Erfahrungen, Erfiillung von Erwartungen _ V‘I"“?h%?'
Pt vgl. Meyer/Allen,
« Zufriedenheit mit Aufgaben, Karriere, Zielen usw. Commitment, 1997, 8. 107.

N

N
N
\
\

Normative Dimension (= moralische Verbundenheit)
» Gefuhl der Verpflichtung infolge fairer Behandlung

* Verpflichtung ggu. Unternehmen (Karriere...)
N

Rationale Dimension (= kalkulative Verbundenheit)
« Vor- und Nachteile des Verbleibs (Karriere...)

» Kosten des Wechsels ,sunk costs® (Integration, Profil)

vgl. hierzu grundsatzlich Meyer/Allen.; Commitment , 1997, S. 11 und Schirmer, U.; Retention-Management zur Bindung von Leistungstragern, in: Personalfiihrung, 40. Jg., Heft Nr. 3, 2007, S. 48-58.
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung

Commitment als Zielgrolde

Affektive Dimension (= emotionale Verbundenheit) l Besonders

__.---= e+ Positive Erfahrungen, Erfiillung von Erwartungen wichtig!
,// vgl. Meyer/Allen,
- Zufriedenheit mit Aufgaben, Karriere, Zielen usw. Commitment, 1997, 8. 107.

" Commitment-
Foci #
/' BerufiTatigkeit P

Normative Dimension (= moralische Verbundenheit)

' Fiihrungskraft * Gefuhl der Verpflichtung infolge fairer Behandlung

\
\

* Verpflichtung ggu. Unternehmen (Karriere...)

\. Eigene Karriere "

N

N
A

*._ Team/Arbeitsgruppe

RN Rationale Dimension (= kalkulative Verbundenheit)
» Vor- und Nachteile des Verbleibs (Karriere...)
» Kosten des Wechsels ,sunk costs® (Integration, Profil)

vgl. hierzu grundsatzlich Meyer/Allen.; Commitment , 1997, S. 11 und Schirmer, U.; Retention-Management zur Bindung von Leistungstragern, in: Personalfiihrung, 40. Jg., Heft Nr. 3, 2007, S. 48-58.
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung
Integriertes Ursachen-Wirkmodell ,Commitment” (schirmer 2013 erweitert)

Konsequenzen:
/ Antezedenzen \ Einstellung 4 Mitarbei?erbindung h
" Arbeitsbedingungen: | ")

FUhrung, Qualifizierung und
Karriere, Unterneh-
\ menskultur usw. D

Arbeitszufriedenheit )

/ Engagement/ ' \

Begeisterung

Organizational Citizen-
ship Behaviour '

/:l Loyalitat ﬂ

Identifikation ﬂ

4 A

Rollenkonzept
(Klarheit/Konflikte)

s
\

Commitment
(Foci)

Mitarbeitermerkmale

* Alter . .
- Variety-seeking... Fluktuationsabsicht/

S //j KK Absentismus ﬂ //

Schirmer, Retentionmanagement, 2013, S. 36 ; in Anlehnung an Meyer/Allen, Commitment, 1997, S. 106, Felfe, Mitarbeiterbindung, 2008, S. 113 sowie Meifert, Mitarbeiterbindung, 2005, S. 48 und auf Basis von Huf, S.; Ursachen der Fluktuation
verstehen, Mitarbeiterbindung optimieren, Personalfiihrung, 3, 2012, S. 28 — 36.

24. November 2021 | DHBW CAS | Pro
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung
Integriertes Ursachen-Wirkmodell ,Commitment” (schirmer 2013 erweitert)

// Antezedenzen \ 4 Konsequenzen: \\

Einstellung

_ _ Mitarbeiterbindung
/" Arbeitsbedingungen: | ")
Flihrung, Qualifizierung und w’tSZUfﬂedenhy 4 Engagement/ I N
Karriere, Unterneh- Begeisterung

\ menskultur usw. )

Organizational Citizen-
ship Behaviour I

/:[ Loyalitat ﬂ
Identifikation ﬂ
Fluktuationsabsicht/ ﬂ

\\ Absentismus /)

Rollenkonzept
(Klarheit/Konflikte)

Commltment
(Foco

Mitarbeitermerkmale
* Alter
* Variety-seeking...

\ J

/ Allgemeine Schock- und planinduzierte . \
Einflussfaktoren Commitment-Reduktion Einbettung
Peer-Groups, Alternativangebote, Lebensereignisse, Person-Job/Life-Passung,
kulturelle Normen Enttauschungen im Job (z.B. bzgl. Karriere) Beziehungsnetzwerk
\ & in- und externe kontextuale Antezedenzen ) /

Schirmer, Retentionmanagement, 2013, S. 36 ; in Anlehnung an Meyer/Allen, Commitment, 1997, S. 106, Felfe, Mitarbeiterbindung, 2008, S. 113 sowie Meifert, Mitarbeiterbindung, 2005, S. 48 und auf Basis von Huf, S.; Ursachen der Fluktuation
verstehen, Mitarbeiterbindung optimieren, Personalfiihrung, 3, 2012, S. 28 — 36.
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung

Empirische Commitment-Treiber — Fokus ,Qualifizierung und Karriere®

Anforderungsgehalt
der Aufgabe

Plausibilitat

Aufgabeninhalt

Qualifizierung |
und Karriere

....... abwechslungsreicher
Arbeitsinhalt

Einkommen

vgl. im Folgenden Felfe, Mitarbeiterbindung, 2020, S. 71ff. und S. 95 ff. sowie erganzend die Ubersicht bei vom Hofe, Mitarbeiterbindung 2005, S. 23ff., 2012, S. 28 - 36.
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2. Commitment als zentrale Zielgrof3e der Bindung

Empirische Commitment-Treiber — Fokus ,Qualifizierung und Karriere®

Anforderungsgehalt
der Aufgabe

+++ ) ~

““organisationales™

Plausibilitat

Commitment

Aufgabeninhalt . s
Qualifizierung |~ :
und Karriere |- affektiv
.......... : normativ
.... abwechslungsreicher
Arbeitsinhalt
kalkulativ

Einkommen ++

+++ | ++ + ~ - -- ---

r=| +6 +4 | +.2 | +.05/0/-.05| -2 -4 | -6

vgl. im Folgenden Felfe, Mitarbeiterbindung, 2020, S. 71ff. und S. 95 ff. sowie erganzend die Ubersicht bei vom Hofe, Mitarbeiterbindung 2005, S. 23ff., 2012, S. 28 - 36.
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3. Karriereorientierung Generation Z

Generationeneffekt als Erklarung fur unterschiedliche Werte/Einstellungen

Generation Geburtsjahre Alter heute | Pragende Jahre
(ca. 15 J. je Gener.) (2021) (10 — 15 jahrig)

Babyboomer 1946 — 1965 56 - 75 1956 — 1980
Generation X 1966 — 1980 41 - 55 1976 — 1995
Generation Y 1981 — 1995 26 - 40 1991 — 2010
Generation
Purpose
Generation Z 1996* — 2010 11 -25 2006 — 2025
Generation alpha 2011 - 7? 10 - 2021 -

Bandbreitenproblematik
~ 20 Jahre

* Hurrelmann: ab 2000 Geborene

Vgl. Kring, W.; Hurrelmann, K.; Die Generation Z erfolgreich gewinnen, fiihren, binden, Herne 2019, S. 13.
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Duale Hochschule Baden-Wurttemberg
Center for Advanced Studies

3. Karriereorientierung Generation Z

Hohe
Bildung

Traditionell-
Mittlare Blrgerliche

Bildung
Konsum-
Materialisten

Niedrige
Bildung

Postmaterielle

Adaptiv-Pragmatische

Binnendifferenzierung
der Generationen

Sinus-Milieu-Studie U18
(14 - 17jahrig)

A: ABSICHERUNG
Autoritat Affirmation Anschiuss | Besitz

Familienmenschen mit starker Bodenhaftung

Traditionell-Biirgerliche

Die bescheidenen, natur- und heimatorientierten
Adaptiv-Pragmatische

Der leistungs- und familienorientierte moderne
Mainstream mit hoher Anpassungsbereitschaft
Prekére

Die um Orientierung und Teilhabe bemthten
Jugendlichen mit schwierigen Startvoraussetzungen
und DurchbeiBermentalitat

Konsum-Materialisten
Die freizeit- und familienorientierte untere Mitte mit
ausgepragten markenbewussten Konsumw{inschen

B: BESTATIGUNG & BENEFITS
Bildung

C: CHARISMA
Balance | Creativity Crossover Challangss

Experimentalisten
Die spaB- und szeneorientierten Nonkonformisten
mit Fokus auf Leben im Hier und Jetzt

Postmaterielle
Weltgewandte, bildungsnahe Teenage-Bohemiens
mit ausgepragtem Gerechtigkeitsempfinden

o

Expeditive

Die erfolgs- und lifestyleorientierten Networker auf

der Suche nach neuen Grenzen und unkonventionellen
Erfahrungen

n = 72 explorative Interviews

Calmbach, C et al.; Wie ticken Jugendliche? 2020. Lebenswelten von Jugendlichen im Alter von 14 bis 17 Jahren in Deutschland, Bonn 2020; https://www.bpb.de/shop/buecher/schriftenreihe/311857/sinus-jugendstudie-2020-wie-ticken-jugendliche, S. 42ff.

8. April 2021 | DHBW CA
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3. Karriereorientierung Generation Z

McDonald’s Ausbildungsstudie 2019
Es halten fiir sehr wichtig im Leben -

4er-Skala von sehr wichtig bis unwichtig

&
Gute Freunde haben

Gesundheit
,,tl"aditione"e“ Einen Beruf haben, der mich erfillt, der mir Spa® macht
Werte, die insbes.
auch durch Familie

Qualifzierung =
und Karriere
unterstitzt werden

Eine gliickliche Partnerschaft
Einen sicheren Arbeitsplatz haben

Finanzielle Unabhéngigkeit

Das Leben geniePen, Spal haben

Sich selber treu sein, immer man selbst sein
Meine Hobbys, meine Interessen

Zeit fiir mich selbst haben

Gute, vielseitige Bildung

n = 1.592 Interviews (15 bis 24 Jahre) (reprasentative Stichprobe)

Kocher, R.; Hurrelmann, K.; Sommer, M.; in: Hurrelmann, K.; Institut fiir Demoskopie Allensbach; McDonald’s Deutschland Inc. (Hrsg.): McDonald’s Ausbildungsstudie 2019. Kinder der Einheit. Same but (still) different!, 2019, S. 55f. sowie Schroder, M.;
Der Generationenmythos, in: Kélner Zeitschrift fir Soziologie und Sozialpsychologie, September 2018, S. 469 — 494.

8. April 2021 | DHBW CAS | Prof. Dr. Uwe Schirmer
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3. Karriereorientierung Generation Z

-
Zentrale Anforderungen der Gen Begriindung: 1
Purpose an Mitarbeiterfuhrung:
Fuhrungskrafte sollen... Die Mitglieder der Gen Purpose...

8  Leistung férdern, wiirdigen und mit sind leistungsbereit, empfinden Wettbewerb

materiellen Anreizen belohnen. als Herausforderung und wollen dieses
Engagement vergltet bekommen.

9  Teambildung und Arbeitsklima férdern.| sind es durch die intensive Vernetzung Gber
Social Media gewohnt, in Teamstrukturen zu
agieren. Sie suchen die Mitgliedschaft in einer
positiven Gemeinschaft.

10  die Weiterbildung und Karriere wollen sich intensiv weiterbilden, um in
unterstiitzen sowie Entwicklungs- kiirzeren Arbeitsphasen gewiinschte
raume bieten. Karriere- und Einkommensziele zu erreichen.
11 Arbeitszeit flexibel organisieren. wollen flexibel bleiben, sehen Arbeit und
Privatleben aber als strikt zu trennende
Spharen, wegen Erfahrungen der Eltern.
12 interkulturelle Erfahrungen und sind in ihrem Lebensstil global orientiert und
Arbeitsmdglichkeiten fordern. verfiigen Ober ausgepragte Fremdsprachen-
kenntnisse.
15 sich von tradierten Vorstellungen frei | sind weniger loyal und haben andere Werte-
machen und offen sein fiir Neues. orientierungen als die Vorgangergenerationen.
Sie suchen Offenheit fiir ihren Lebensstil.
14 Rickmeldungen annehmen und sich | formulieren ihre Anspriiche offen und direkt.
selbst reflektieren. Sie sprechen Unzuldnglichkeiten an und teilen
ihre Meinung spontan mit.

Metaanalyse Uber Studien
zu den Fuhrungsanspruchen
der Gen Purpose und Analy-
se von Fuhrungsgrundsatz-
en aus 35 Unternehmen.

Schirmer, U.; et al.; Flihrung der Generation Y. Berlicksichtigung in Flihrungsgrundsétzen, in Personalfiihrung, 4/2014, S. 22 - 29, hier S. 26, modifiziert sowie Kring, W.; Hurrelmann, K.; Die Generation Z erfolgreich gewinnen, fiihren, binden, Herne 2019,

S. 75ff.

8. April 2021 | DHBW CAS | Pro
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3. Karriereorientierung Generation Z

Zusammengefasst — Situation der Generation Z

4 N

= Generation Y/Z = Chancensucher durch Multioptionalitat

= grenzenlose Karriere“ als geandertes Karriereverstandnis

= vielfaltige Job-Alternativen fur High Potentials

Hinzu kommt: Unsicherheit bei Bachelor-Absolventen hinsichtlich
,Vollwertigkeit” des akademischen Abschlusses -> Drang zum Master!

vgl. Huf, 20.06.2012, Masterinformation DHBW Stuttgart, modifiziert

8. April 2021 | DHBW CAS | Prof. Dr. Uwe Schirmer



i DHBW CAS
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4. Dualer DHBW-Master als Commitment-Treiber

Masterstudiengange im lebensphasenorientierten Personalmanagement

Generation Z-

Mitarbeiter:in

Leistung/
Potenzial
1 Wachstum? Wachstum?
/ <gi
I \
/ Stagnation” Interner
Karriere- Stellenwechsel,
Laufb_ahn/ — Plateau Austritt
Eintritt Karriere \\
betr!et?llche Stagnation?
Sozialisation
~N
\
Frih-
fluktuation?
. . vens Wechsel/
EinfUhrung Wachstum Reife Sattigung Austritt

Auf Basis von Graf, A.; Lebenszyklusorientierte Personalentwicklung, in: io management, 3/2001, S. 24-31.

8. April 2021 | DHBW C
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Duale Hochschule Baden-Wurttemberg

Center for Advanced Studies

4. Dualer DHBW-Master als Commitment-Treiber

Masterstudiengange im lebensphasenorientierten Personalmanagement

PARTNER

Leistung/
Potenzial ¢ m
A DUALER MASTER
i Wachstum?
Wachstum? _ -
/ _—
I \
/ Stagnation” Interner
Karriere- Stellenwechsel,
Laufb_ahn/ — Plateau Austritt
Eintritt, Karriere ~\
betr!et?llche Stagnation?
Sozialisation
Generation Z- ~N
Mitarbeiter:in \
Frih-
fluktuation?
. . s Wechsel/
EinfUhrung Wachstum Reife Sattigung Austritt

Auf Basis von Graf, A.; Lebenszyklusorientierte Personalentwicklung, in: io management, 3/2001, S. 24-31.

8. April 2021 | C
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4. Dualer DHBW-Master als Commitment-Treiber

Masterstudiengange im lebensphasenorientierten Personalmanagement
Veranderte Karriereverlaufe durch Bologna-Reform

@ D

Vor Bologna

Berufstatigkeit

.

vgl. Huf, 20.06.2012, Masterinformation DHBW Stuttgart, modifiziert

8. April 2021 | DHBW CAS | Prof. Dr. Uwe Schirmer 23
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4. Dualer DHBW-Master als Commitment-Treiber

Masterstudiengange im lebensphasenorientierten Personalmanagement
Veranderte Karriereverlaufe durch Bologna-Reform

o D
Vor Bologna Berufstatigkeit

A 4

@ D

Berufs-

Nach Bologna tatigkeit

Berufstatigkeit

.

Hohes Fluktuationsrisiko

vgl. Huf, 20.06.2012, Masterinformation DHBW Stuttgart, modifiziert

8. April 2021 | DHBW CAS | Prof. Dr. Uwe Schir }
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4. Dualer DHBW-Master als Commitment-Treiber

Masterstudiengange im lebensphasenorientierten Personalmanagement
Veranderte Karriereverlaufe durch Bologna-Reform

» Berufsintegrierte Masterstudiengange als wesentliche Retentionmalinahme
» Werden als Commitment gegentber Arbeithehmer:innen wahrgenommen

» Binden Mitarbeitende uber das Masterstudium und bieten Karriereperspektiven

o D

Studium integriert
in Berufstatigkeit

Berufs-
tatigkeit

.

vgl. Huf, 20.06.2012, Masterinformation DHBW Stuttgart, modifiziert

8. April 2021 | DHBW CAS | Prof. Dr. Uwe Schirmer
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4. Dualer DHBW-Master als Commitment-Treiber

Praxisbeispiele: Master-Programme in Unternehmen in Kooperation mit dem CAS

8. April 2021 | DHBW CAS | Prof. Dr. Uwe Schirmer
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5. Auf den Punkt: Eignung des DHBW-Masters als Commitment-Treiber

Besondere Eignung des DHBW-Masters zur Bindung der Gen Z

Berufsintegriert Zeitlich flexibel

(-> kein Karrierebruch: zugige Karriere) (individuelle Terminwahl -> WLB!)
Passgenau ausgesucht Ortsnah kompetent

(individuelle Wahimdglichkeiten -> (an allen Studienakademien der
personliche Interessen) DHBW -> Aufwandsreduktion)
Qualitativ anspruchsvoll Individuell

(gibt Sicherheit durch Akkreditierung) (9 18 Studierende pro Veranstaltung)

B | Dorculetor dr DHB s Bindng: un Bogeeterungfador
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Vielen Dank fur Ilhre Aufmerksamkeit!

KO nta kt Uwe Schirmer Hrsg.

Prof. Dr. Uwe Schirmer Demografie
Exzellenz

Duale Hochschule BW Lorrach
Campus Hangstralde
Hangstralte 46 - 50 ' 4 y rav ey
79539 Lérrach iy o 0. ot
Telefon: 0 76 21 / 20 71-316

E-Mail: schirmer@dhbw-loerrach.de
www.cas.dhbw.de

Mitarbeiter- Personal-
fiihrung management

a Springer Gabler
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dem Grund nicht erlaubt, da zum Teil Dritte Urheberrechte an den in der Prasentation enthaltenen Bildern besitzen. Jegliche Ubernahme
von z. B. hier aufgenommenen Argumentationen, gezeigtem Zahlenmaterial oder Abbildungen in eigene Prasentationen, bendtigen die
Zustimmung des Autors.
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