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rischen Generation abtut, liegt indes 
falsch. «Viele Unternehmen wiegen sich in 
der Hoffnung, dass sich die Jungen an die 
 Realitäten anpassen und von ihren 
 Ansprüchen abrücken werden. Ein Trug-
schluss», glaubt Matthias Mölleney. Der 
frühere Personalchef von Swissair und 
Unaxis ist Mitglied des FutureWork Fo-
rum, das sich mit der Zukunft der Arbeit 
befasst. Die Digital Natives haben einen 
entscheidenden Vorteil auf ihrer Seite: 
 Angebot und Nachfrage auf dem Arbeits-
markt geraten in den kommenden Jahren 
nachhaltig aus dem Lot. Unabhängig von 
den konjunkturellen Tiefen und Höhen 
wird die demogra!sche Entwicklung ihren 
Tribut fordern. Während die Zahl der 
Rentner immer stärker zunimmt, rücken 
die geburtenschwachen Jahrgänge ins Er-
werbsleben nach. Bereits heute herrscht 
etwa bei Ingenieuren oder IT-Spezialisten 
akuter Personalnotstand. Und die Situa-
tion wird sich weiter zuspitzen – zum Vor-
teil der Jungen. «Die Ypsiloner wissen, was 
sie draufhaben und dass sie auf dem Arbeits-
markt ein knappes Gut sind. Das erlaubt 
ihnen, etwas divenhaft zu sein», sagt Elena 
Hubschmid. Die gebürtige Russin (26) 
 arbeitet am Institut für Organisation und 
Personal der Uni Bern und schreibt der-
zeit an ihrer Dissertation zum Thema 
«Die Anstellungserwartungen der Gene-
ration Y». Demnächst geht Hubschmid ins 
Feld, wird 250 Studenten an Schweizer 
Hochschulen und 250 an Universitäten in 
Moskau befragen. Ihre Hypothese: Die 
Ähnlichkeiten dieser Generation – egal, ob 
aus Mörschwil oder Moskau, sind grösser 
als die kulturellen Unterschiede. 

NEU DEFINIERTE LOYALITÄT. Für die 
Unternehmen ist die nachrückende Gene-
ration eine Knacknuss. Sie ist schwierig zu 
gewinnen – und noch schwieriger zu hal-
ten. Möglichst lange derselben Firma die-
nen, den dritten Treue-Zinnbecher zu 
Hause ins Regal stellen – das ist nicht ihr 
Ding. Zudem hat sie die eben erst zu Ende 
gehende Wirtschaftskrise gelehrt, dass es 
so etwas wie Arbeitsplatzsicherheit sowieso 
nicht mehr gibt. «Die Ypsiloner», sagt 
Nelly Riggenbach, «sind loyal zu Teams 
und Aufgaben. Aber sie sind nicht loyal zur 
Firma.» Die Universum-Länderche!n für 
die Schweiz, Deutschland und Österreich 
zieht ihre jüngsten Zahlen herbei, welche 
die hohe Wechselwilligkeit von jungen An-
gestellten zeigen (siehe Gra!k auf Seite 
57). Hier wird klar: Mit dieser Generation, 

«ICH FINDE,  MAN  
SOLLTE IMMER AN SEINE 
LIMITEN GEHEN.»
MARKUS AESCHBACHER, 27

die nie gelangweilt sein will, wird die Fluk-
tuation in den Firmen dramatisch steigen. 
«Was nicht dramatisch schlecht sein 
muss», präzisiert Riggenbach, «denn wer 
gesehen hat, dass das Gras bei der Konkur-
renz nicht grüner ist, wird im angestamm-
ten Unternehmen zufriedener sein.» 
Trotzdem: Die Firmen setzt dieser neue 
Loyalitätsbegriff unter Druck. Was suchen 
die Ypsiloner, und welche Auswirkungen 
hat dies auf die Personalpolitik? Hier 

herrscht ein Vakuum. «Leider befassen 
sich erst wenige Konzerne mit den Bedürf-
nissen der nachrückenden Generation», 
weiss Matthias Mölleney. 

Zu diesen Pionieren gehört L’Oréal. 
Der Kosmetikgigant, an dem Nestlé eine 
namhafte Beteiligung hält, initiierte vor 
knapp zwei Jahren eine Studie über die 
 Ypsiloner in Zusammenarbeit mit der 
Hochschulvereinigung CEMS. «Ein Teil 
dieser Generation ist unsere künftige Füh-
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rungselite. Da müssen wir mehr über sie 
wissen», begründen die Franzosen. Auch 
einige Schweizer Firmen merken, dass gut 
möglicherweise nicht gut genug ist für 
 diese Generation. «Wir sind uns der ver-
änderten Anforderungen der Generation 
Y an ihre Arbeitgeber bewusst», heisst es 
bei Zurich Financial Services. Mit der 
Schaffung einer «Working from Home 
Policy», der Möglichkeit von Sabbaticals 
und der Förderung von Teilzeitarbeit 
glaubt sich der Versicherer gerüstet. Beim 
deutschen Chemieriesen BASF hat man 
erkannt, dass die Millennials ihr Schicksal 
lieber selber in die Hand nehmen, als dies 
anderen zu überlassen. «Sie wollen nicht 

darauf warten, bis ihr Vorgesetzter einen 
nächsten Entwicklungsschritt emp!ehlt. 
Deshalb arbeiten wir an einer Umkehr der 
Kultur: mehr Eigeninitiative der Mitarbei-
tenden. Sie können und sollen ihre Kar-
riere künftig noch stärker beein"ussen», 
erklärt die bei BASF fürs Talentmanage-
ment zuständige Linda von dem Bussche. 

AUSTAUSCH MIT DEM FEIND. Viel 
Aufwand für die neuen jungen Turbos in 
den Unternehmen. «Aber sie bringen auch 
neues Know-how, pragmatische Arbeits- 
und Herangehensweise an Probleme», 
heisst es bei Zurich. L’Oréal spricht sogar 
von einer richtigen «Traumgeneration». 
Unisono wird von den Experten die enorm 
hohe Kompetenz der Ypsiloner im Um-
gang mit Information gelobt. Diese haben 
gelernt, dass Wissen überall auf der Welt 
verfügbar ist. Dank Internet, Handy und 
einem globalen Netzwerk von Freunden 
und Bekannten können Informationen in 
kürzester Zeit beschafft werden. Während 
ältere Generationen die Welt noch in 
Freund und Feind einteilten, sehen die 
Jungen kein Problem darin, sich auch mal 
mit dem direkten Konkurrenten auszutau-
schen. Entscheidend ist für sie, dass man 
schnell zu den benötigten Infos kommt. 

Das sieht auch Michael Naldi (27) so: 
«Unsere Stärke ist, dass wir sehr offen und 
innovativ sind», sagt der Abteilungslei-Basis: 3158 Interviews. Quelle: Universum Professional Survey, 2010. © BILANZ-Grafik
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Sind Sie an einem Arbeitgeberwechsel interessiert?

Fast jeder zweite Junge beabsichtigt, innerhalb von zwei Jahren den Job zu wechseln.
NEUGIERIGE JUNGE

«DER UMGANG MIT 
DEM PC SOLLTE SELBST-
VERSTÄNDLICH SEIN.»
ANDREA BALLY, 25 

TRENDS GENERATION Y

DIE FLUKTUATION 
IN DEN FIRMEN 

WIRD DRAMATISCH 
STEIGEN. 
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Take five im 
Grossraumbüro
Von den Nachkrieglern bis 
zur Generation Game: Fünf 
Generationen sind derzeit 
auf dem Arbeitsmarkt aktiv. 
Die meisten Top-Positionen 
in der Chefetage werden 
heute von Babyboomern 
und der Generation X 
 besetzt, die nächsten 
Anwärter für die Spitze  
stammen aus der Generation 
Y. Wie die fünf Generationen 
ticken, was sie prägt und  
wie sie sich voneinander  
unterscheiden.

GENERATION GAME 

Eine verschärfte Version der Generation Y. 
 Videogames haben diese Youngsters nicht auf 
Konsolen, sondern auf Handys erlernt. Soziali-
siert mit Gratiszeitungen, vertraut mit komple-
xen Handy-Preisplänen, angeborene Nabel-
schnur zu iPod und iPad. Bipolare Weltordnung? 
Walkman? Tand aus dem 20.  Jahrhundert. Das 
Internet hat das Fernsehen als Leitmedium ab-

gelöst, die Lösung eines Pro-
blems kann gerade so gut von 
einem Freund wie von einem 
Hightech-Blog-Kollegen aus 
Christchurch stammen. 
 Arbeitswelt? Easy, Mann. 

Geboren zwischen 1985 und 1995. 
Genetischer Code: total digital. 
Internet-Af!nität: Vater, ist es wahr, dass du 
ohne Internet aufwachsen musstest? 
Buch: Facebook. 
Song: «Pokerface» von Lady Gaga.
Idol aus der gleichen Generation: Patrick 
Liotard-Vogt, Jahrgang 1984. 
Ereignis: der 26.  Januar 2010, als Jobs uns das 
iPad brachte. 
Typischer Vertreter: Pascal Stoop (Bild), Jahr-
gang 1988, Handygame-Entwickler und jüngster 
Teilnehmer der SF-Sendung «Start up», 2007.

GENERATION Y 

Ein Fernseher im Kinderzimmer? Na ja, die 
Coolen hatten da schon eher einen PC instal-
liert. Vater erlebte noch, wie der PC im Büro 
eingeführt wurde. Die Generation Y – auch 
Millennials genannt – hat erlebt, wie Tisch-
kolosse von mobilen Tools abgelöst wurden. Ge-
gen Multis protestieren, weil sie Entwicklungs-
länder ausnützen? Ach, eher nicht. Lieber ein 

Business starten. Aber schon 
auch auf Nachhaltigkeit ach-
ten – irgendwie. Öko-Auto 
fahren, Fairtrade-Baumwolle 
tragen, Einfamilienhaus mit 
Erdsondenheizung planen 

und so. Wird jetzt überall empfohlen online. 
Geboren zwischen 1975 und 1985. 
Genetischer Code: die erste Generation, die 
mit PC im Kinderzimmer aufgewachsen ist. 
Internet-Af!nität: Ich chatte, also bin ich. 
Buch: Google-Geschäftsbericht. 
Song: «Today is tomorrow», Streetparade-
Hymne 2005. 
Ereignis: 9/11. 
Ein Idol aus der gleichen Generation: Mark 
Zuckerberg, Jahrgang 1984. 
Typischer Vertreter: Dominik de Daniel 
(Bild), Jahrgang 1975, CFO Adecco.

GENERATION X

Die klassische Zwischengeneration. Nichts 
mehr da von den 68er Utopien der Eltern. Zu 
früh geboren für den digitalen Hype. Eine 
Wohlstandsgeneration, die noch von den 
Kriegserfahrungen der Eltern hörte, aber Angst 
haben muss, deren ökonomischen Standard 
nicht übertreffen zu können. Erlebte den Über-
gang von der 3-TV-Sender-Stube ins Zeitalter 

von Privat-TV und -radio. 
Und den Übergang vom Kal-
ten Krieg in eine neue Ära, 
die nicht mehr scharf trennt 
zwischen «wir im Westen» 
und «die im Osten». 

Geboren zwischen 1965 und 1975. 
Genetischer Code: Lange gehts nicht mehr 
weiter so. Wegen des Waldsterbens, der Rus-
sen und der Amis. 
Internet-Af!nität: Schon cool, das Internet. 
Buch: «Generation X» von Douglas Coupland. 
Song: «Billie Jean» von Michael Jackson. 
Ereignisse: Tschernobyl, 1986, Mauerfall, 1989. 
Idol aus der gleichen Generation:  
Jasmin Staiblin, Landessche!n ABB Schweiz, 
Jahrgang 1970. 
Typischer Vertreter: Urs Riedener (Bild), 
CEO Emmi, Jahrgang 1965.

BABYBOOMER

Die geburtenstarke Generation nach dem 
Krieg ist ein wirtschaftliches Powerhouse. Die 
Babyboomer sind jetzt an der Reihe mit dem 
Erben, bald schon gehen die ersten in Pension. 
Nicht ganz so loyal und leistungsgetrieben wie 
die Nachkriegler. Aber auch grundverschieden 
von den rein spassgetriebenen Spunden der 
Generationen Y und Z. Die Babyboomer ha-

ben als Erste erlebt, wie US-
Business-Prinzipien in die 
Schweiz gekommen sind. 
Was ef!zient und nützlich 
schien, wurde eingemeindet.
Geboren 1955 bis 1965. 

Genetischer Code: volle Power bei der 
 Arbeit. Aber Spass daneben muss auch sein. 
Internet-Af!nität: Schon noch nützlich, 
dieses Internet. 
Buch: «Grenzen des Wachstums» vom Club 
of Rome. 
Song: «Money» von Pink Floyd. 
Ereignisse: Ölschock, 1973, Swatch-Lancie-
rung, 1983. 
Idol aus der gleichen Generation: Bill Gates, 
Jahrgang 1955, Gründer Microsoft. 
Typischer Vertreter: Urs Rohner (Bild), Jahr-
gang 1959, designierter CS-Präsident.

NACHKRIEGSGENERATION

Natürlich, da war mal dieser Krieg. Aber dann 
war Fortschritt angesagt, Leistung, die sich 
lohnt. Und mehr Lohn. Und endlich auch mal 
wieder ein bisschen Spass. Allzu viel Allotria 
lag aber nicht für jeden drin. Man war besorgt, 
dem Nachbarn zu folgen. Hat der jetzt auch 
schon ein Auto? Die progressivere Ausgabe der 
Nachkriegler hatte den Konsumwahn bald satt. 

Für sie wurde 1968 zum 
Symbol dafür, dass das Le-
ben mehr bieten sollte als 
Vorstadthäuschen und Dau-
erpolitur des eigenen CV. 
Geboren 1945 bis 1955. 

Genetischer Code: Jetzt wird in die Hände 
gespuckt. Oder aufs Establishment. 
Internet-Af!nität: Internet wird gnadenlos 
überschätzt. Kann man einen Handshake mai-
len? Na also. 
Buch: «Siddhartha» von Hermann Hesse. 
Song: «Satisfaction» von den Rolling Stones. 
Ereignisse: Prager Frühling, Woodstock, 
1968, Mondlandung, 1969, Vietnamkrieg. 
Idol aus derselben Generation: Roger Scha-
winski, Jahrgang 1945, Medienunternehmer. 
Typischer Vertreter: Josef Ackermann (Bild), 
Jahrgang 1948, CEO Deutsche Bank.
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uns damit auseinandersetzen. 15 Prozent 
unserer 33  000 Mitarbeitenden im Stamm-
werk in Ludwigshafen gehören bereits die-
ser Generation an», so von dem Bussche. 

Fit, blitzschnell, technisch gewandt, for-
dernd – der Cocktail von Eigenschaften, 
den die Ypsiloner ins Erwerbsleben ein-
bringen, mag den Unternehmenserfolg be-
"ügeln. «Gleichzeitig birgt er Sprengstoff 
für das soziale Gefüge am Arbeitsplatz. Die 
Generation Y hat eine Art Expertenmacht 
von unten, eine Unabhängigkeit, die für 
andere Generationen verunsichernd sein 
kann», weiss Heike Bruch, Direktorin am 
Institut für Führung und Personalmanage-
ment der Uni St.  Gallen und Spezialistin 

für Generationenmanagement. Fünf Ge-
nerationen sind derzeit aktiv im Arbeits-
prozess. Von der Nachkriegsgeneration, 
die mit Radio Beromünster sozialisiert 
wurde, über die Babyboomer, die den Auf-
schwung miterlebten, bis hin zu den Gene-
rationen X, Y und den Jüngsten, der 
 Generation Game, die den digitalen Life-
style mit der Muttermilch einsog. 

SPANNUNGSPOTENZIAL. Die fünf 
 Generationen unterscheiden sich stark in 
ihrer Arbeitsweise, der kognitiven Kom-
petenz und den Wertehaltungen. «Das 
kann eine Chance sein, aber auch für viele 
Missverständnisse sorgen», so Bruch. 
Kon"iktherde gibt es viele. Die unter-
schiedliche Af!nität zur Technologie ist 
dabei noch der banalste. Bankerin Andrea 
Bally etwa stellt fest, dass die ältere Gene-
ration im Umgang mit dem Computer 
weit weniger gewandt ist als sie selber. 
«Der versierte Umgang mit dem Compu-
ter sollte für alle eine Selbstverständlich-
keit sein», !ndet sie. 

Grosses Spannungspotenzial bietet das 
unterschiedliche Führungsverständnis der 
Generationen. Während Babyboomer und 
Nachkriegsgeneratiönler gewohnt sind, 
Befehle weitgehend widerstandslos entge-
genzunehmen, hinterfragen die Millenni-
als alles und jedes – auch den Chef. Für 
L’Oréal hat das letztlich Vorteile: «Dass 

«WIR WISSEN, DASS WIR 
UNS PERMANENT  
WEITERBILDEN MÜSSEN».
MICHAEL NALDI, 27

ter bei SIX SIS in Olten, der zentralen 
Dienstleisterin für Banken im Bereich 
Wertschriftenverwahrung und -abwick-
lung. Schlicht «!tter im Job» sei seine Ge-
neration. «Wir wissen, dass wir uns per-
manent weiterbilden müssen», sagt Naldi, 
der die Verantwortung für zehn Angestell-
te trägt. «Sie haben gelernt, Wissen zu tei-
len. Das macht sie stark», lobt BASF-
 Managerin von dem Bussche. Der deutsche 

Konzern beschloss, sich intensiver mit der 
Generation Y zu beschäftigen, nachdem 
man festgestellt hatte, dass die Bewer-
bungsgespräche plötzlich anders verliefen. 
Da wurde schon beim ersten Treffen forsch 
nach Eltern-Auszeiten und Sabbaticals 
 gefragt. Oder die Bewerber machten klar, 
dass auf jeden Fall noch genug Zeit für ein 
Hobby bleiben müsse. «Für uns war diese 
Anspruchshaltung neu, aber wir müssen 

TRENDS GENERATION Y

YPSILONER HABEN 
GELERNT, WISSEN 

ZU TEILEN. DAS 
MACHT SIE STARK. 



Fo
to

: R
en

at
e 

W
er

nl
i

!"#$%&'(($)*+,-./0$('123#.45/67(77(&8989%((77(:3(:7;<=77>+*6+7(

ANZEIGE

!"#$%&'(($)*+,-.$('&/'+01#023*45(55(%6767%((55(817%59.+55:;,4;5(

KARRIERE

«Die erste Generation, die  
Globalität wirklich lebt»
Julius-Bär-CEO Boris Collardi (36), jüngster Chef einer 
Schweizer Bank, erklärt, weshalb ihm sein Alter Vorteile 
verschafft und was er über die Generation Y denkt.

BILANZ: Herr Collardi, Sie 
bekamen mit 24 Jahren Ihre 
erste Führungsposition in 
Singapur. Was war Ihre wich-
tigste Erkenntnis?
BORIS COLLARDI: Ich reali-
sierte, dass man auch anders 
führen kann als in dem eher 
militärisch geprägten Stil, den 
ich in der Schweiz noch 
 gewohnt war. Von Anfang an 
verstand ich mich eher als 
Coach denn als Befehlsgeber, 
und ich sah rasch: Man kann 
die Ziele auch so erreichen.
 
Gab es Vorbehalte wegen 
 Ihres jugendlichen Alters,  
als Sie 2009 zum CEO der 
Bank Julius Bär aufstiegen?
Intern kannten alle meinen 
Leistungsausweis, und als 
COO war ich ja auch schon 
mit fast allen Bereichen des 
Unternehmens vertraut. Aus-
serhalb der Bank gab es ein 
paar kritische Stimmen, aber 
darauf war ich gefasst. Letzt-
lich werde ich nicht an meinem 
Alter gemessen, sondern an 
dem, was ich liefere. 

«Die Jungen  
sind direkt  

und fordernd.  
Das ist positiv»: 

 Boris Collardi.

Haben Sie niemals 
 Autoritätsprobleme?
Nein. Ich mache die Erfah-
rung, dass die Mitarbeitenden 
einem jungen CEO automa-
tisch unverkrampfter gegen-
übertreten. Das macht die 
Kommunikation einfacher. 
Wenn mich beispielsweise 
 jemand spontan duzt oder di-
rekt anspricht, fühle ich mich 
noch lange nicht in meiner Au-
torität gefährdet. Gerade letzt-
hin kam eine neue junge Mitar-
beiterin, die ich noch gar nicht 
kannte, an einem Anlass auf 
mich zu und fragte, ob sie mal 
bei mir im Büro vorbeikom-
men und sich die Strategie der 
Bank erklären lassen könne.
 
Wie haben Sie reagiert?
Ich sagte «ja klar». Die jungen 
Menschen sind direkt und for-
dernd. Das ist positiv. Als ich 
meine Karriere startete, hätte 
ich es kaum gewagt, so direkt 
auf den CEO zuzugehen. 

Sie selber gehören ja fast 
noch zur Generation Y. Was 

zeichnet denn diese jungen 
Leute besonders aus?
Neben ihrem mühelosen 
 Umgang mit der Technik 
 beeindrucken mich immer 
wieder die Sprachkenntnisse 
dieser Generation. Das Niveau 
in der englischen Sprache bei-
spielsweise ist deutlich gestie-
gen. Überdies ist es die erste 
 Generation, die Globalität 
wirklich lebt. Die meisten jun-
gen Menschen, die zu Julius 
Bär kommen, haben bereits 
einmal im Ausland gearbeitet 
oder in einem anderen Land 
studiert. Das ist für sie völlig 
selbstverständlich.

Was sind die Schwächen der 
Generation Y?
Die Millennials wollen den 
 Erfolg oft zu schnell. Es fehlt 
die Geduld.

Im Schnitt ist der Schweizer 
CEO 51-jährig. Ist das ein 
Problem für die Wirtschaft?
Ein Verjüngungsprozess ist 
sinnvoll, ja. Die komplexen 
Probleme von heute können 
nicht mit Rezepten von gestern 
gelöst werden. Auch ich strebe 
deshalb in unserer Geschäfts-
leitung sukzessive eine bessere 
Altersdurchmischung an. 
INTERVIEW: KARIN KOFLER
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die Jungen hinter allem einen Sinn su-
chen, verleiht den Firmen eine Art Früh -
warnsystem», heisst es. 

D ie E rwartungen der Mittzwanziger 
sind allerdings teilweise widersprüchlich: 
« Sie wollen überall mitreden, eine lange 
Leine haben. Und trotzdem haben sie 
 einen hohen Betreuungsbedarf», weiss 
Jutta R ump von der Fachhochschule Lud -
wigshafen. Sie spreche in diesem Zusam -
menhang auch von «Pampers-Mentali -
tät». Wenig schmeichelhaft, doch es gibt  
E rklärungen. «Viele Ypsiloner wurden 
antiautoritärer als andere Generation er -
zogen. Sie waren für die E ltern der Mit -
telpunkt mit hohem Umsorgungsgrad. 
D anach suchen sie nun auch im Job», be -
obachtet Firmenberater Charles D onkor.

F EH L E N DER B ISS.  Vor allem eines will 
diese Generation von den Chefs haben: 
Feedback. D urch Handy und soziale 
N etzwerke ist sie nichts anderes gewohnt, 
als permanent im Austausch mit andern zu 
sein. « D ie Generation Y ist quasi im SM S-
R hythmus getaktet. Schnelles Feedback 
ist da ein absolutes Muss und wird erwar -
tet», sagt die wissenschaftliche Assistentin 
E lena Hubschmid vom IOP Bern. E inmal 
pro Jahr ein Mitarbeite rgespräch? Für die 
D igital N atives ist das viel zu wenig. 
«Feedback ist zentral. D eshalb machen 
wir nicht Jahres- sondern Monatsge -
spräche in unserer Firma», erzählt Jung -
unternehmer Mathias Böhm. So weit kann 
ein Grosskonzern wie BA SF nicht gehen, 
aber auch dort sieht man Handlungsbe -
darf. «Unsere Führungskräfte müssen für 
die Jungen nahbarer werden», sagt Linda 
von dem Bussche. Auch Michael N aldi 
spürt die E rwartungshaltung seiner eige-

nen Generation – und ndet sie zuweilen 
anstrengend: «Wenn ich meinen Leuten 
nicht genug Infos und R ückmeldungen 
gebe, kritisieren sie mich sofort.» Auch 
Verbote können die Ypsiloner nur schwer 
akzeptieren – vor allem wenn es um die 
N utzung der neuen Medien geht. Twitter 
gesperrt? Keine Möglichkeit, am Arbeits -
platz die privaten Mails abzurufen? Für sie 
ein N o-go. 

Bei der älteren Belegschaft löst diese 
Anerkennungs- und Anspruchsmentalität 
zwischendurch Kopfschütteln aus. Sie 
fühlt sich durch die iPod hörenden, dauer -
simselnden Internetcracks im Grossraum -
büro überfordert und stempelt sie gerne ab 

als eher verweichlicht. «Viele Unterneh -
men merken erst jetzt langsam, dass sich 
Kon ikte zwischen den Altersgruppen auf-
tun», sagt Jutta R ump. Für E xperten ist 
klar, dass man diese Gräben nur mit brei -
ter Aufklärung zuschütten kann. « D ie 
 anderen Generationen müssen unbedingt 
lernen, wie die Ypsiloner ticken. N ur so 
kann deren Wissen erfolgreich genutzt 
werden», sagt Human- R esources-Spezia-
list Charles D onkor. D er etwas andere 
 Zugang zu dieser Generation fängt schon 
bei der R ekrutierung an. Social-Media-
Kanäle zu nutzen, ist für Unternehmen ein 
Must. BA SF führte letztes Jahr sogar eine 

virtuelle Karrieremesse durch. Für einmal 
wurde der Messestand im Web aufgebaut – 
mit E rfolg. 140 Unis machten mit, 100 
 davon aus dem Ausland. 

Bleibt die Frage, wie diese Generation 
einmal führen wird, wenn sie oben ange -
kommen ist. Sie mag ache Hierarchien 
fördern, blitzschnell Informationen ver -
arbeiten und besser kommunizieren als 
heutige Chefs. Aber wird sie auch ent -
scheidungsfreudig und durchsetzungsfä-
hig sein? « D as könnte dereinst ein 
Schwachpunkt sein», glaubt Jutta R ump. 
Umso mehr Sorgfalt müsse in den Selek-
tionsprozess gelegt werden. « D iese Ge -
neration muss gezielt auf Krisensituati -
onen vorbereitet werden, damit sie ihren 
Führungsaufgaben gerecht werden kann. 
D enn vielen fehlt es an Ausdauer und 
Biss, wenn es mal schwierig wird», ist 
Charles D onkor überzeugt. 

D ie Ypsiloner selbst haben klare Vor -
stellungen, was sie anders machen werden, 
wenn sie dereinst an den Schalthebeln der 
Macht sitzen. «Wenn ich mal Che n bin», 
sagt E lena Hubschmid, «werde ich sofort 
und jederzeit Feedback geben.» Selbstän-
diges Arbeiten, E inhalten der D eadlines, 
das werden ihre Maximen sein. Jung -
unternehmer Mathias Böhm (26), der mit 
seiner Massanzugs rma SuitArt bereits 
drei Läden und 15 Angestellte führt, sieht 
sich «nicht so als der Autoritätsfanatiker». 
«Trau keinem über 30», die Maxime der 
Achtundsechziger, lebt er nicht. «Ich 
könnte mir auch vorstellen, Leute über 45 
einzustellen», so Böhm. «Allerdings müs -
sen sie sich in unsere Systeme einarbeiten. 
Google Calendar, Google Text – das ist 
ein Must. Wer das nicht lernen will, ist 
falsch bei uns.»

V O N DEN  C H E F S 
WOLL EN Y PSILO NER 

VO R ALL E M   
E I NES: FEED BACK . 
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