Eigenschaften der Generation Y
fiir die Verwaltung nutzen

Auswirkungen der Anspriiche und Erwartungen fiir die Personalpraxis

Nicht nur unter dem Aspekt der Demographie miissen sich éffentliche Verwaltungen mit den

Erwartungen und Anspriichen nachfolgender Generationen beschiftigen, um die Gewinnung

von Mitarbeitern sicherzustellen. Besonders die ,,Generation Y ist in diesem Zusammenhang

fiir alle Arbeitgeber eine wichtige Zielgruppe. Ihre Erwartungen an das Privatleben und den

Beruf konnen sich Verwaltungen positiv zu eigen machen.
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ie denkt und plant die akade-
mische Generation von heute,
also die Generation, die mor-

gen in der o6ffentlichen Verwaltung in
Fiihrung geht? Sinn statt Status, Privat-
leben statt Politik, Flexibilitat statt Fest-
legung. Das sind nur einige der Merk-
male, die der sogenannten ,,Generation
Y“ zugeschrieben werden. Viele Eigen-
schaften, die mit dieser Generation in
Verbindung gebracht werden, erschei-
nen ambivalent. Da ist zum Beispiel der
Wunsch nach Sicherheit und gleichzei-
tiger Unverbindlichkeit. Die Fahigkeit,
Forderungen und Wiinsche klar zu for-
mulieren, und dennoch fehlt die Ent-
scheidungsfreude.

Auf den ersten Blick scheint das we-
nig vereinbar mit dem Fithrungsalltag in
Verwaltungen und Unternehmen. Auch
wenn die Annahmen iiber die Generati-
on Y nicht auf alle Mitglieder dieser Al-
tersgruppe zutreffen, zeichnet sich doch
eine gesellschaftliche Verdanderung ab,
auf die sich Unternehmen und der &f-
fentliche Dienst einstellen miissen. Wie
kann es also gelingen, die Generation Y
mit den ihr zugeschriebenen Eigen-

schaften fiir Fiihrungsverantwortung zu
begeistern? Diesen Fragen haben wir
uns in einer Untersuchung gewidmet,
die auf beruflichen Erfahrungen mit der
heute studierenden akademischen Ju-
gend und auf der Auswertung zahl-
reicher Veroffentlichungen und Analysen
beruht. Daraus lassen sich fiinf Thesen
ableiten:

Die Suche nach derrichtigen Balance zwi-
schen Familie und Beruf, zwischen Arbeit
und Freizeit scheint das spezifische
Merkmal der Generation Y zu sein. Sie
mochte moglichst viel auf einmal: Fami-
lie, Freizeit, Sinnstiftung durch den Be-
ruf, partnerschaftliches Zusammenleben.
Sie will auch Wohlstand. Sie will erfolg-
reich sein, aber sich auch selbst verwirk-
lichen. Sie sucht nach einer neuen ,,Work-
Life-Balance“.

Ableitung fiir die Praxis: Statistiken spre-
chen in dieser Hinsicht fiir die Generati-
onY. Erstens: Sie profitiert vom demogra-
phischen Wandel. Die Zahl der Erwerbs-
fahigen sinkt in Deutschland dramatisch.



Innerhalb der kommenden zehn Jahre
werden rund 20 % der im 6ffentlichen
Dienst Beschéftigten in den Ruhestand
gehen. Zweitens: Rund ein Drittel der jun-
gen Menschen ist gut bis sehr gut ausge-
bildet. Dazu gehdren internationale Er-
fahrungen und Fremdsprachenkennt-
nisse. Drittens: Die Grenzen zwischen Ar-
beitszeit und privater Zeit sind flieBender
geworden. Vor allem hier kann die 6ffent-
liche Verwaltung punkten, ist sie doch in

Die GenerationY

Betriebswirtschaftler und Juristen, ob-
gleich die Chancen Letzterer je nach Ab-
schlussnote variieren. Die Aussichten
von Studierenden der sogenannten MINT-
Facher (Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaften, Technik) sind gut bis
sehr gut. Motivierte Quereinsteiger las-
sen sich fiir die vielfaltigen Tatigkeiten im
offentlichen Dienst zahlreich rekrutieren,
wenn es der Verwaltung gelingt, ihre Vor-
teile deutlich herauszustellen.

Als GenerationY wird in der Soziologie derjenige Bevolkerungsteil
genannt, dessen Mitglieder um das Jahr 2000 herum zu den Teenagern
zdhlten. Die GenerationY gilt als vergleichsweise gut ausgebildet, oft mit
Fachhochschul- oder Universitdtsabschluss. Sie zeichnet sich durch eine
technologieaffine Lebensweise aus, da es sich um die erste Generation
handelt, die gréBtenteils in einem Umfeld von Internet und mobiler Kom-
munikation aufgewachsen ist. Sie arbeitet lieber in virtuellen Teams als
in tiefen Hierarchien. Anstelle von Status und Prestige riicken die Freude
an der Arbeit und die Sinnsuche ins Zentrum. Mehr Freirdume, die M6g-
lichkeit zur Selbstverwirklichung und mehr Zeit fiir Familie und Freizeit
sind zentrale Forderungen der GenerationY: Sie will nicht mehr dem
Beruf alles unterordnen, sondern fordert eine Balance zwischen Beruf
und Freizeit. Nicht erst nach der Arbeit beginnt fiir die Generation’Y

der SpaB, sondern sie mochte schon wahrend der Arbeit gliicklich sein —
durch einen Job, der ihr einen Sinn bietet. Sie verkorpert einen Werte-
wandel, der auf gesellschaftlicher Ebene bereits stattfindet, den die jungen
Beschiftigten nun aber auch in die Berufswelt tragen. (Quelle:Wikipedia)

vielerlei Hinsicht weiter als die Wirt-
schaft, was flexible Arbeitszeitmodelle
anbelangt — von Gleitzeit tiber Teilzeit bis
zu Telearbeit, Elternzeit und vielem mehr.
Diese Modelle werden im 6ffentlichen
Dienst nicht nur angeboten, sondern sie
sind kulturell anerkannt. Privates Enga-
gement fur gesellschaftliche Belange
wird gewliirdigt, ebenso wie der Wunsch
nach Familie. Teilzeitbeschaftigte Man-
ner sind keine Ausnahme mehr und wer-
den als ebenso selbstverstandlich be-
trachtet wie teilzeitbeschaftigte Frauen.
Innerhalb der Generation Y herrscht den-
noch keine Chancengleichheit. Entschei-
dend fiir die Verwirklichung der eigenen
anspruchsvollen Ziele sind oft die Studi-
enfachwahl, das Persénlichkeitsprofil
und die Leistungsbereitschaft. Geistes-
wissenschaftler haben es schwerer als

Die Generation Y pragt der Wunsch nach
Nachhaltigkeit und einer Begrenzung des
Wachstums, und sie ist fiir die Bedro-
hung durch den Klimawandel sensibili-
siert. Gleichzeitig besteht eine nachlas-
sende Bereitschaft fiir politisches und
soziales Engagement, um Verantwortung
— auch fiir diese Themen - zu iiberneh-
men. Demonstrieren wiirde nur eine ver-
schwindend kleine Minderheit, um ihren
Uberzeugungen Nachdruck zu verleihen.
Ableitung fiir die Praxis: Die Generation
Y nimmt die Dinge gern selbst in die Hand
und verldsst sich nicht auf etablierte Ins-
titutionen. Daher zeigt sich ihr Engage-
ment auf neuen Ebenen. Protest wird on-
line tiber Petitionen, ,,Shitstorms* oder
sonstige webbasierte Kandle kundgetan.
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So beeinflusst sie die Dinge direkt, die in
ihrem Wirkungsfeld liegen. Das zeugt von
Realismus und Pragmatismus — Eigen-
schaften, die fiir die Ubernahme von Fiih-
rungsverantwortung in der Verwaltung
hilfreich sind.

Der offentliche Dienst kann zusatz-
lich an Attraktivitdat gewinnen, wenn die
Themen Nachhaltigkeit und Sinnstiftung
Teil der eigenen Offentlichkeitsarbeit
werden. Hier liegt die Aufgabe des 6ffent-
lichen Dienstes darin, die Generation Y
zu motivieren, ihre Fahigkeiten und Kom-
petenzen ebenso wie ihre Anliegen im
Alltag personlich und verbindlich einzu-
bringen und fiir ihre Belange auch als
Person ohne die Distanz schaffenden Me-
dien einzustehen.

Ein besonderes Merkmal der Generation
Yistihre Zukunftsangst. Ganz besonders
stark entwickelt ist sie bei den Leistungs-
besten. Die Ursache liegt darin, dass sie
ihre Lebensziele sehr hoch stecken: im
Beruf, bei der Partnersuche und in der Fa-
milienplanung. Sie wollen ihr Leben
durchstylen und perfektionieren. Sie sor-
gen sich, hinter ihren eigenen hohen Er-
wartungen zuriickzubleiben.

Ableitung fiir die Praxis: Obwohl die Ge-
neration Y sehr selbstbewusst auftritt
und ihre Vorstellungen klar artikuliert,
stellen wirimmer wieder eine grof3e Un-
sicherheit fest, wenn sie selbst Struktu-
ren schaffen soll. Der Druck durch die El-
terngeneration ist zum Teil immens. Viel-
mehrals bei den Vorgdngergenerationen
liegt der Fokus auf dem einzelnen Kind
und den frithen Bemiihungen, alles mog-
lich zu machen. Selbst zu entscheiden,
Hindernisse selbst aus dem Weg zu rau-
men, das muss die Generation Y oft erst
lernen. Fir den 6ffentlichen Dienst und
fiir Unternehmen leiten sich daraus Feld-
er ab, in denen sie den Fiihrungskrafte-
nachwuchs fordern sollten, um starke
Fiihrungspersonlichkeiten zu entwi-
ckeln: Personlichkeitsentwicklung, Frus-
trationstoleranz und Konfliktfahigkeit.
Mit der Unsicherheit einher geht ein ge-
steigertes Bediirfnis nach Sicherheit
(siehe auch ,Hoher Werteanspruch“).
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Gegeniiber der Wirtschaft verfiigt die 6f-
fentliche Verwaltung hier tiber einen kla-
ren Vorteil, den sie bei der Rekrutierung
ihres Nachwuchses selbstbewusst nach
auBen tragen sollte. Gleichzeitig gilt es,
die Ambivalenz zu wiirdigen, bei allem
Sicherheitsbediirfnis der Generation Y
auch deren Veranderungsbereitschaft
und Flexibilitat ebenso wie dem Wunsch
nach Herausforderungen einen Raum
zugeben. Das Sicherheitsbediirfnis der
Generation Y darf an dieser Stelle nicht
gleichgesetzt werden mit dem Wunsch,
lebenslang die gleichen Aufgaben wahr-
zunehmen. Die Generation Y ist neugie-
rig und mit dem Wunsch nach Spannung
und Abwechslung ausgestattet. Dieser
Ambivalenz kann der 6ffentliche Dienst
iber die Sicherheit des Arbeitsplatzes,
die Vielfdltigkeit des Aufgabenspekt-
rums und die Moglichkeit eines ab-
wechslungsreichen Einsatzes in den ver-
schiedenen Aufgabengebieten Rech-
nung tragen.

Neben der Familie gewinnen Werte wie
Ordnung, Leistung, Zielstrebigkeit, Si-
cherheit und Respekt an Bedeutung.
Zudem wird fiir die Generation Y, je dy-
namischer sich die Welt entwickelt und
zusammenwadchst, die Sehnsucht nach
Heimat und ihre Verwurzelung zum Re-
flex darauf. Ihre Mobilitdt kennt Gren-
zen. Politisch ist die Generation Y weit-
gehend heimatlos. Feste Bindungen
will sie nicht eingehen.

Ableitung fiir die Praxis: Was ihre Werte
anbelangt, bringt die Generation Y das
wesentliche Geriist fiir die Ubernahme
von Fiihrungsaufgaben mit. lhre Werte
decken sich in weitem Mafie mit denen
des offentlichen Dienstes. Das gilt es zu
erkennen und bei der Gewinnung der Ge-
nerationY als Beschaftigte und Fiihrungs-
krafte zu nutzen. Im néachsten Schritt geht
es darum, das Potential bei denen zu ent-
fesseln, die gern in Fiihrung gehen méch-
ten, damit sie ihr Kbnnen nicht mehr nur
fuir sich in ihrem privaten Umfeld nutzen.
Die wesentlichen Bausteine hierfiir wur-
den bereits genannt: Personlichkeitsent-
wicklung, Frustrationstoleranz und Kon-

fliktfahigkeit. Eine Fiihrungskraft sollte
jedoch auflerdem bereit sein, im Hinblick
auf Loyalitdt eine feste Bindung zum ei-
genen Arbeitgeber einzugehen. Erfolg-
reiches und — ganz wichtig — authen-
tisches ,,Employer Branding® (Bindung
an den Arbeitgeber als Marke), ein gutes
Personalmarketing und eine transpa-
rente und offene Kommunikation tiber al-
le Hierarchiestufen hinweg sind auch im
offentlichen Dienst eine wichtige Voraus-
setzung, damit die Generation Y bereit
ist, eine solche Bindung einzugehen.

Wenn die Generation Y bereit ist, Fiih-
rungsverantwortung zu iibernehmen,
spielen das Umfeld, der Auftrag und die
Inhalte eine wesentliche Rolle. Aufstieg,
um das Karriereprofil zu verbessern, ist
nicht ihr primdres Anliegen. Sie denkt
nicht in Hierarchien, aber sie akzeptiert
Leistung und Kénnen. Sie arbeitet gerne
im Team, sucht Riickkopplung, aber sie tut
sich schwer, Entscheidungen zu treffen.
Ableitung fiir die Praxis: Die Erwartungs-
kultur der Jiingeren trifft in den Verwal-
tungen auf die Erfahrungskultur der Al-
teren. Diese unterschiedlichen Erwar-
tungen miissen transparent gemacht und
miteinander verhandelt werden. Der 6f-
fentliche Dienst muss es als Chance se-
hen, etabliertes Denken zu hinterfragen
und neue Ideen aufzunehmen. Anderer-
seits missen die Jiingeren bereit sein, ih-
re Komfort-Zone zu verlassen, um verant-
wortungsvoll und loyal im Sinne ihres Ar-
beitgebers zu entscheiden und zu han-
deln. Hier sind die Alteren gefragt, einen
Rahmen zu schaffen, in dem ein offener
Austausch zwischen den Generationen
und ein Wettbewerb um die besten Ideen
stattfinden kann. Der beste Ndhrboden,
auf dem ein fruchtbares Miteinander ent-
steht und wo sich die unterschiedlichen
Generationen optimal ergdnzen kénnen,
ist — und da schlief3t sich der Kreis zum
hohen Werteanspruch — eine transpa-
rente und offene Kommunikation tiber al-
le Hierarchiestufen hinweg.

Weitere Informationen erhalten Sie
bei kauke up, Rolf Kauke, E-Mail: rolf.
kauke@kauke-up.de.



