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DAS PROBLEMDAS PROBLEM

Viele Mythen ranken sich Viele Mythen ranken sich 
um die „Generation Y“, die um die „Generation Y“, die 

Generation der Geburten-Generation der Geburten-
jahrgänge von circa 1980 jahrgänge von circa 1980 
bis 2000. Im anglo-ame-bis 2000. Im anglo-ame-
rikanischen Sprachge-rikanischen Sprachge-
brauch wird diese Gene-brauch wird diese Gene-
ration auch als „Millen-ration auch als „Millen-
nials“ und „Nexters“ be-nials“ und „Nexters“ be-

zeichnet, zudem aber auch zeichnet, zudem aber auch 
als „Generation Me“. Die-als „Generation Me“. Die-

ser Terminus ist bezeichnend ser Terminus ist bezeichnend 
für die zumeist negativ konno-für die zumeist negativ konno-

tierten stereotypischen Merkmale, tierten stereotypischen Merkmale, 
die dieser Generation zugeschrieben wer-die dieser Generation zugeschrieben wer-

den. Insbesondere wird der „Gen Y“ eine größere Wech-den. Insbesondere wird der „Gen Y“ eine größere Wech-
selfreudigkeit zwischen Jobs beziehungsweise Arbeitgebern selfreudigkeit zwischen Jobs beziehungsweise Arbeitgebern 
unterstellt: Die Vertreter der Gen Y sind selbstfokussier-unterstellt: Die Vertreter der Gen Y sind selbstfokussier-
ter und fordernder, sie geben sich nicht leicht zufrieden, 
fragen häufiger nach dem „Y“ (why) als ihre Vorgänger – 
und opfern nicht teilnahmslos von autoritären Führungs-
kräften dezimierte Freiräume für ihre Karriere, sondern 
wechseln dorthin, wo sie sich besser aufgehoben fühlen. 
Kurz: Der Gen Y wird im Vergleich zu ihren Vorgängern 
eine geringe(re) Loyalität beziehungsweise geringe(re)s 
Commitment zu ihrem Arbeitgeber unterstellt.

Geringere Loyalität?Geringere Loyalität?Geringere Loyalität?Geringere Loyalität?Geringere Loyalität?
               Gen Y ist (nicht) wechselfreudigerGen Y ist (nicht) wechselfreudigerGen Y ist (nicht) wechselfreudigerGen Y ist (nicht) wechselfreudiger
                      als ältere Generationen                      als ältere Generationen                      als ältere Generationen

DIE WISSENSCHAFT

Bis jetzt kann die Forschung auf die Frage Bis jetzt kann die Forschung auf die Frage 
nach einer höheren Wechselbereitschaft unter nach einer höheren Wechselbereitschaft unter 
Gen-Y-Vertretern und generell generationenspe-Gen-Y-Vertretern und generell generationenspe-
zifischen Unterschieden in arbeitsbezogenen Ein-zifischen Unterschieden in arbeitsbezogenen Ein-
stellungen und Präferenzen keine pauschale Ant-stellungen und Präferenzen keine pauschale Ant-
wort liefern. Grund hierfür ist vor allem die so-wort liefern. Grund hierfür ist vor allem die so-
genannte Alter-Perioden-Kohorten-Konfundie-genannte Alter-Perioden-Kohorten-Konfundie-
rung: Kein Forschungsdesign kann sowohl rung: Kein Forschungsdesign kann sowohl 
Generationen- / Kohorteneffekte (Unterschiede Generationen- / Kohorteneffekte (Unterschiede 
zwischen Generationen), Alters- / Lebenszyklus-zwischen Generationen), Alters- / Lebenszyklus-
effekte (Unterschiede bedingt durch das Lebens-effekte (Unterschiede bedingt durch das Lebens-
alter) als auch Periodeneffekte (Unterschiede be-
dingt durch historischen Kontext) vollständig 
voneinander isolieren.

Eine Studie von Kowske et al. (2010) bietet 
auf  grund zahlreicher methodischer Vorzüge die bis
dato verlässlichste Evidenz: Kowske und Kolle gen 
stellen einen Trend zu geringerer Betriebszu ge hö-
rig keit fest, allerdings „keine intergeneratio nalen rig keit fest, allerdings „keine intergeneratio nalen rig
Unterschiede in der Intention, den Arbeit geber 
zu verlassen“. Angesichts der Beobachtung, dass 
selbst bei arbeitsbezogenen Einstellungen, die 
zwischen Generationen signifikant voneinan der 
abweichen, der durch die Generationenzuge hö-
rigkeit erklärte Anteil der Varianz gerade einmal 
bei circa ein bis zwei Prozent liegt, kommen Kows-
ke und Kollegen zu dem Schluss, dass „Jobhop-
ping“ kein generationenspezifisches, sondern viel-
mehr ein individuelles Phänomen ist. Auf Basis von
Daten von 17- bis 18-jährigen US-High-School-
Schülern aus den Jahren 1976, 1991 und 2006 
fin den Twenge et al. (2010) gar Evidenz für eine 
durchschnittlich höhere(!) Präferenz, in demsel-
ben Job den Großteil des (Arbeits-)Lebens zu 
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Wissenschaftler sprechen etwas resigniert davon, dass nur ein Prozent 
           der Praktiker wissenschaftliche Artikel liest. Diese handeln somit 
            überwiegend intuitiv. Die Kolumne „Evidenz to Go“ setzt dem etwas
            entgegen und geht den Überzeugungen des (Personal-)Managements   

       auf den Grund: Sind die vielfach unterstellten Zusammenhänge 
und Annahmen mit einer empirischen Evidenz belegbar?

ver bleiben. Zwischen der Gen X und der 
Gen Y zeigt sich allerdings kein signifi-
kanter Unterschied.kanter Unterschied.

Diese Befunde sollen jedoch nicht da-
von ablenken, dass durchaus Evidenz für 
häufigere tatsächliche Job- und Arbeitgeber-
wechsel unter Gen-Y-Vertretern existiert. 
Bei spielsweise zeigen Lyons et al. (2015) 
auf Basis einer Stichprobe von mehr als 
2 500 ka  nadischen Managern und Professio-
nals, dass Gen-Y-Arbeitnehmer durch-
schnittlich mehr Job- und Arbeitgeberwech-
sel pro Jahr im Laufe ihrer bisherigen Kar-
rie re erfahren haben als Vertreter der Gen X rie re erfahren haben als Vertreter der Gen X rie re
und Baby boomer. Zusätzlich wechseln 
Vertreter der Gen X und Gen Y häufiger 
als Babyboomer mit dem Job auch den 
Arbeitgeber. Allerdings kann diese Studie 
nicht ausschließen, dass durchschnittliche 
Mobilitätsraten mit dem Alter der Befrag-
ten abnehmen und die Generationenun-
terschiede dementsprechend überschätzt 
werden. Zudem hängt das Mobilitätsverhal-
ten von weiteren Faktoren ab, die nicht 
berücksichtigt wurden, wie zum Beispiel 
Merkmale des „psychologischen Vertrags“.

DIE PRAXIS DIE PRAXIS 

Eindeutige empirische Evidenz Eindeutige empirische Evidenz 
zur Frage, ob die Gen Y stärker zu (frezur Frage, ob die Gen Y stärker zu (frei-

willigen) Job- beziehungsweise Arbeit-willigen) Job- beziehungsweise Arbeit-
geberwechseln neigt als Babyboomer geberwechseln neigt als Babyboomer 

und die Gen X, bietet die Forschung ak-und die Gen X, bietet die Forschung ak-
tuell (noch) nicht. Die Studie von Kowsketuell (noch) nicht. Die Studie von Kowske
et al. (2010) demonstriert allerdings, dass et al. (2010) demonstriert allerdings, dass 
Fluktuation ein vorrangig individuelles PhäFluktuation ein vorrangig individuelles Phä-
nomen ist und generationenspezifische Unter-nomen ist und generationenspezifische Unter-
schiede in der Praxis daher tendenziell eher schiede in der Praxis daher tendenziell eher 
überschätzt werden dürften. Die Frage, wie überschätzt werden dürften. Die Frage, wie 
eine noch individuellere Personalpolitik ge-
staltet werden kann, lohnt diskutiert zu 
werden.§•
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