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,Musiker missen Musik machen, Klinstler malen, Dichter schreiben.
Was ein Mensch kann, muss er sein, wenn er sich letztendlich
in Frieden mit sich selber befinden mochte®.

(Abraham Harold Maslow, 1954)!

" Maslow (2014), S. 73f. (gekdrzt).
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Geleitwort \%

Geleitwort

Zu dem Zeitpunkt, an dem die Dissertationsschrift von Christoph Geisler als Buch er-
scheint, sind die offentlich sichtbaren Beitrage Uber die Generation Y nicht mehr so zahl-
reich, wie es zu dem Zeitpunkt war, als mit der Forschung zu dem vorliegenden Disserta-
tionsprojekt begonnen wurde. Dennoch ist das Reden uber die Generation Y nach wie vor
sehr sinnvoll. Dies gilt umso mehr, wenn mit dieser Generation in erster Linie bestimmte
Geburtsjahrgange gemeint sind und nicht eine ganz bestimmte Wertehaltung. Bei der Zu-
schreibung der Geburtsjahrgange beginnen jedoch bereits die Mehrdeutigkeiten. Gravie-
rend werden diese Mehrdeutigkeiten aber erst, wenn es um die Zuschreibung bestimmter
Werte geht, die Mitglieder der Generation Y haben sollen und die sich von den Werten
anderer Generationen vermeintlich unterscheiden. Denn hier zeigt sich, dass bestimmte
Auspragungen von Werten in allen Generationen zu finden sind und dass es bei der Un-
terscheidung von Generationen bestenfalls darum gehen kann, die prozentualen Anteile
der Menschen mit bestimmten Wertesystemen innerhalb einer Generation zu unterschei-
den. Bei der Generation Y kommt jedoch ein Element hinzu, das vordergriindig gar nichts
mit Werten zu tun hat. Es ist das Element des selbstverstandlichen Umgangs mit Compu-
ter- und Internettechnologie. Der Generation Y wird vielfach ein solches Selbstverstandnis

unterstellt.

Wenn ganz eindeutig erkennbar ware, was es mit den Werten der Generation Y und den
ihr zuzuschreibenden Geburtsjahrgangen auf sich hatte, dann ware das Erkenntnisinte-
resse, das Christoph Geisler bei seinem Dissertationsprojekt angetrieben hat, vermutlich
schnell zu befriedigen gewesen. Es war jedoch von Beginn an offensichtlich, dass keines-
wegs klar ist, ob und wenn ja welche Arten von Wertewandel in der Generation Y gegen-
Uber vorangegangenen Generationen zu beobachten sind. Umso mehr gaben die zahllo-
sen offentlich anzutreffenden Beitrége tUber die vermeintlichen Besonderheiten der Gene-
ration Y Anlass zu der Frage, ob die Mitglieder der Generation Y in gleichem Mafe wie
vorangegangene Generation bereit sind, Fihrungspositionen in Unternehmen zu Uber-
nehmen. Und zu klaren war auch, ob ein solches Interesse zwar grundsatzlich gegeben
sein mag, ob vorhandene bzw. klassische Anreizsysteme von Unternehmen aber auch
ausreichende Anreize daflr bieten, dieses Interesse auszuleben. Es galt also zu klaren,
ob Unternehmen an der Art ihrer Anreize und Anreizstrukturen etwas andern mussen,

wenn sie FUhrungskrafte der Generation Y flr sich gewinnen und an sich binden wollen.



Vi Geleitwort

Wie sich dank der Dissertationsschrift von Christoph Geisler erweist, befinden sich Unter-
nehmen gegenwartig zwischen den Extremen einer radikalen Neuorientierung auf der ei-
nen Seite und einem Festhalten an allem Bisherigen auf der anderen Seite. Herrn Geisler
ist es gelungen zu klaren, was genau im Zwischenraum zwischen diesen beiden Extremen
getan werden kann, damit Unternehmen den Fihrungskraften der Generation Y ein at-
traktives Tatigkeitsfeld bieten kdnnen. Auf dem Weg dorthin hat Herr Geisler die bisher
vorhandenen Motivations- und Anreiztheorien um neue Modelle bereichert, die es ihm erst
ermdglichten, seine Ergebnisse zu formulieren. Diese neuen Modelle stellen eine ganz
eigene wertvolle Leistung der vorliegenden Dissertationsschrift dar, denen eine grof3e 6f-
fentliche Verbreitung zu wiinschen ist. Denn sie werden helfen, sich praziser als dies bis-
her oft der Fall ist, Uber Bedurfnisse, Motivation und Anreize zu artikulieren. Auch aus
diesem Grund freue ich mich sehr (iber die Dissertationsschrift von Christoph Geisler und

wiinsche dieser eine breite Rezeption.

Berlin, im Herbst 2017
Prof. Dr. Andreas Aulinger
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Vorwort

Die Durchfiihrung dieser Arbeit war eine mehrjahrige Entwicklungsreise, die mich immer
wieder in spannende, neue Erkenntnisfelder gefuihrt hat. Ich durfte hierbei nicht nur beein-
druckende und interessante Fihrungskrafte, die jeden Tag teilweise weitreichende Ent-
scheidungen treffen, kennenlernen, sondern dartiber hinaus auch einen Einblick in die
individuellen Beweggriinde fir ihre Leistungsbereitschaft, ihre Berufswahl und die sie lei-
tenden Visionen und Ideen erhalten. Diese waren bei einigen hochreflektiert und bei an-
deren wiederum von beeindruckender Unklarheit. Die, vor allem im Rahmen von Interview-
Gesprachen aufgebauten, personlichen Erfahrungen sind eine wertvolle Erganzung der
durch die systematische Beantwortung der Forschungsfrage gewonnenen Erkenntnisse.
Diese Erfahrungen sowie die systematische Anwendung der Ergebnisse dieser Arbeit er-
madglichen mir mittlerweile sehr gut einschatzen zu kénnen, wie Unternehmen und deren
Organisationen gestaltet sein miissen, damit sie Flhrungskrafte mit einer bestimmen Per-

sonlichkeit gewinnen und dauerhaft halten konnen.

Ganz besonderen Dank mdéchte ich meinem Team und insbesondere Kai Eisele und
Ronny Hauf aussprechen, welche mir zu jeder Zeit den Rucken im beruflichen Alltag frei-
gehalten und mir erst dadurch die Durchfiihrung dieser Forschungsarbeit, parallel zu mei-
ner beruflichen Tatigkeit, ermdglicht haben. Besonderer Dank gilt auch Anne-Kathrin
Brecht, die jederzeit eine hochgeschatzte, intellektuelle Bereicherung und Reflexionspart-
nerin fur mich war. Mit ihrem philosophischen Hintergrund hat sie mir immer wieder span-
nende Denkansatze geliefert und war Uiber die gesamte Projektlaufzeit hinweg eine groflie
Unterstitzung. Auf akademischer Seite mochte ich ganz besonders Herrn Professor Dr.
habil. Andreas Aulinger fiir seine langjahrige Betreuung dieser Arbeit und den immer er-
gebnisreichen und anregenden Austausch herzlich danken. Leider nur noch posthum kann
ich Abraham Harold Maslow danken, der aus meiner Sicht einige von groRem menschli-
chen Verstandnis gepragte Gedanken gebildet und gliicklicherweise niedergeschrieben
hat. Dies hat bei mir sehr zum Verstandnis des menschlichen Antriebes, insbesondere bei
zufriedenen und gliicklichen Menschen, beigetragen. SchlieRlich mdchte ich noch der lie-
ben Frau Dr. Maria Nieves Tarodo Vifiuela Wiesner meinen groRen Dank aussprechen,
die mich bereits in jungen Jahren zu meiner akademischen Laufbahn ermutigt hat und mir
in regelmaRigem Austausch ganz entscheidende Denkanstofe fir meine wissenschaftli-
che Arbeit geliefert hat.



VI Vorwort

Die bunten Bilder in dieser Arbeit widme ich meiner kleinen Tochter. Wenn sie einmal grof3
ist, wird die menschliche Analytik, die in einem Werk dieser Art steckt, in kiirzester Zeit auf
digitalem Wege erledigt sein.

Hamburg, im Friihling 2017
Christoph A. Geisler
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Kurzfassung 1

1. Kurzfassung

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit den Wirkungen von Anreizen auf Fihrungs-
krafte am Beispiel der Generation Y in deutschen Unternehmen. Problemhintergrund ist
der zunehmende Wettbewerb von Unternehmen, die hochtalentierten Nachwuchsfiih-
rungskrafte fir sich zu gewinnen und dann in einer loyalen, engagierten Arbeitsbeziehung
zu halten. Es gibt Anhaltspunkte dafiir, dass das Anwerben von Mitarbeitern in einem ver-
scharften Umfeld mit hoher Fluktuation und Wechselbereitschaft stattfindet, dem ,War for
Talent®. Die Erh6hung der Attraktivitat fir diese Fuhrungspositionen gewinnt somit an Be-
deutung. Wissenschaftlich belegte Hypothesen zu den Faktoren, die eine FUhrungsposi-
tion fur jingere Menschen nachhaltig attraktiv machen, fehlen. Ebenso fehlen wissen-
schaftlich fundierte Aussagen zur Entwicklung der Attraktivitat und der Bedingungen fir
Attraktivitat von Fuhrungspositionen fur Mitglieder der sogenannten ,Generation Y*. Auch
ist der Begriff ,Generation Y* aus wissenschaftlicher Sicht kritisch zu hinterfragen. Hieraus
resultiert vorerst eine Forschungsliicke, die weitere, auf die spezifische Fragestellung aus-
gerichtete Analysen, rechtfertigt. Die Attraktivitdt der Fiihrungspositionen in Unternehmen
steht hierbei als abhangige Variable im Mittelpunkt des Problems und damit dieses For-
schungsprojektes. Abgeleitet von diesem Problemhintergrund lautet die erkenntnislei-
tende Forschungsfrage: ,Welche Anreize beeinflussen die Attraktivitdt von Fihrungsposi-

tionen in Unternehmen fir Fihrungskrafte der Generation Y?*

Das Forschungsfeld wurde mit Hilfe eines qualitativen, hypothesengenerierenden For-
schungsansatzes exploriert, in welchem sowohl Anséatze der Qualitativen Inhaltsanalyse
nach Mayring wie auch Ansatze der gegenstandsbezogenen Theoriebildung (,grounded
theory*) eingesetzt wurden. Zunachst dient eine theoriebasierte Exploration der Schaffung
einer terminologischen und theoretischen Grundlage. Ausgehend von einem Problembe-
reich, der in der wirtschaftswissenschaftlichen Organisations- und Anreizforschung ange-
siedelt ist, bewegt sich die qualitative Exploration in die humanistisch-psychologische Mo-
tivationsforschung sowie in die Fihrungsforschung hinein. Hierauf aufbauend erfolgte der
Hauptteil der empirischen Datenerhebung, bestehend aus 44 qualitativen, problem-
zentrierten Interviews mit Fuhrungskraften und Personalverantwortlichen/-referenten aus
28 Unternehmen, darunter zahlreiche Geschaftsfiihrer und Vorstéande. In der anschlieRen-
den Saturierung wurden die bis dahin gewonnenen Erkenntnisse durch vertiefende Befra-
gungen weiterer 25 Flihrungskrafte und Personalverantwortlicher/-referenten abgerundet.
Mit der Entwicklung eines Erklarungsmodells und von Hypothesen wurde schlief3lich die

Theoriebildung abgeschlossen.





