LITERATUR

GENERATION Y

Weiche Faktoren im
harten Wettbewerb

Die ab 1980 geborenen jungen Menschen werden
als Fachkrafte auch in der Sozialwirtschaft
dringend gebraucht. Als »Generation Y«

stellen sie jedoch besondere Anspriiche

an Arbeitgeber und Fiihrungskrafte, wie
Veroffentlichungen zeigen und wie jetzt eine
Studie beispielhaft fiir die Pflege bestatigt hat.
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Unter dem Stichwort »Generation Y«
wird in der Management-Literatur seit
einigen Jahren ein neues Phanomen der
Lebens- und Arbeitswelt thematisiert.
Im Zentrum der Erorterungen stehen
Personen, die aktuell ins Berufsleben
einziehen oder gerade erste Berufser-
fahrungen sammeln. (1)

Diese Personengruppe von Arbeitneh-
menden steht fiir einen Wertewandel in
der Lebensgestaltung sowie verander-
ten Anspruchshaltungen im Berufsleben.
Dies zieht — so die in der Literatur haufig
vorzufindende These - einige Herausfor-
derungen fur die Arbeitgeber nach sich.

Was macht diese Generation Y so
besonders? Der Begriff fur diese Al-
terskohorte der ab den 1980er Jahren
Geborenen ist ein Wortspiel mit einer
Abkiirzung, in der englischen Sprache
bedeutet »Y« ausgesprochen »why«,
also »warume«, und soll eine Dispo-
sition eines Menschen skizzieren, der
Dinge hinterfragt. Einstellungen und
Habitus dieser Generation konnen mit
selbstbewusst, unabhingig und einfor-
dernd beschrieben werden, die Tendenz
zur Work-Life-Balance bis hin zum
Hedonismus ist in dieser iiberdurch-
schnittlich gut ausgebildeten Gruppe in
einem bislang nicht gekannten Ausmaf3
vertreten.

Private Beziehungen und Freizeit ge-
niefSen in der Phase des jungen Erwach-
senenlebens eine hohere Prioritit, Lo-
yalitit gegenuiber dem Arbeitgeber wird
dagegen als vergleichsweise nachrangig

angesehen. Der Titel eines Bestsellers zur
Generation Y lautet bezeichnenderweise
»Gluck schlagt Geld« (Bund 2016).

Untersuchungsansatz
und Ergebnisse

Aber ist dieses Phinomen »Generation
Y« eigentlich in der Sozialwirtschaft
bereits angekommen? In einem Koope-
rationsprojekt der Hochschule fiir Tech-
nik und Wirtschaft, der Evangelischen
Hochschule Dresden sowie einem grofSen
Wohlfahrtsverband in Sachsen wurden
die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
von vier Einrichtungen der stationiren
Altenpflege untersucht. (2)

Als Kriterien wurden soziodemogra-
phische Angaben, korperliche und psy-
chische Gesundheit sowie Merkmale der
Arbeitsgestaltung (inklusive organisati-
onaler und sozialer Ressourcen) mittels
Fragebogen erhoben. Die Ergebnisse von
jungeren Mitarbeitenden (geboren ab
1980) wurden mit jenen alterer Beschif-
tigter (geboren vor 1980) verglichen.
Dies sind die zentralen Ergebnisse der
Analysen:

m Diejungeren Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer fiihlen sich im Beruf
signifikant starker uberfordert. Sie
geben insbesondere an, durch Auf-
gaben uberfordert zu sein, fur welche
sie nicht geniigend vorbereitet seien.
Zudem bewerten sie die Arbeitsbelas-
tung insgesamt hoher.
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m Das Sozialklima im Kollegium
wird als deutlich belastender er-
lebt. Gleichzeitig wird die soziale
Unterstiitzung durch Kolleginnen
und Kollegen signifikant geringer
eingeschaitzt.

m Hervorzuheben ist des weiteren, dass
auch die soziale Unterstiitzung durch
Vorgesetzte sowie die Mitarbeiterori-
entierung ihrer Vorgesetzten schlech-
ter bewertet werden. Mitarbeiterori-
entierung umfasst dabei Aspekte wie
Zuginglichkeit, respektvoll-fairen
Umgang sowie das Geben von ar-
beitsbezogenem Feedback.

Hypothesen im Hinblick auf Ursache-

Wirkungs-Beziehungen sind unter ande-

rem folgendermafSen formulierbar:

m Die jingeren Mitarbeitenden haben
eine kritischere Einstellung zu Arbeits-
bedingungen und zu einzelnen Facet-
ten des Vorgesetztenverhaltens als ihre
alteren Kolleginnen und Kollegen.

m Jungere Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter beobachten und bewerten das
Vorgesetztenverhalten, das Sozialkli-
ma im Betrieb und einzelne Aspekte
der Arbeitsstruktur kritischer.

sowie ein kritischeres Verhiltnis zwi-
schen Vorgesetzten und jingeren Mitar-
beiterinnen und Mitarbeitern hin. Eine
Ubertragbarkeit auf weitere Bereiche
der Sozialwirtschaft ist nicht ganzlich
unwahrscheinlich.

In toto stiitzen unsere Ergebnisse die
in der Managementliteratur haufiger zu
vernehmende These, dass mit der Gene-
ration Y eine Gruppe von Beschiftigten
auch in sozialwirtschaftlichen Institutio-
nen angekommen ist, welche eine beson-
dere Berticksichtigung im Management
in sowohl fithrungs- als auch leitungs-
spezifischer Hinsicht verdient. Bei all den
offensichtlichen Herausforderungen fuir
das Fithren und Leiten sozialer Einrich-
tungen und Triger sollten die Chancen
nicht verkannt werden. Wir mochten die
Potenziale wie folgt umreifSen:

® Um den prognostizierten sowie in ei-
nigen Regionen Deutschlands bereits
eingetretenen Wettbewerb um junge
Arbeitskrifte erfolgreich bewiltigen
zu konnen, scheint eine Passung von
Anspriichen des Nachwuchses und
Realisation im betrieblichen Manage-
ment gerade in jenen sozialwirtschaft-

»Die Befunde deuten auf eine negativere
Bewertung von Arbeitsbedingungen

sowie ein kritischeres Verhdltnis
zu den Vorgesetzten hin«

m Die Fuhrungskrifte und Arbeitgeber
konnen in ihrem Fihrungsverhalten
und den angebotenen Arbeitsbedin-
gungen den Bedarfen der jungeren
Generation nicht vollumfianglich
entsprechen.

Die negativeren Einschitzungen und Be-
urteilungen durch jiingere Gruppen von
Arbeitnehmenden betreffen in einigen
Fillen jene Faktoren, die von den Ver-
treterinnen und Vertretern der Genera-
tion Y als fir das Berufsleben besonders
wichtig herausgehoben werden.

Fazit und Schlussfolgerungen

Die Befunde deuten auf eine negative-
re Bewertung von Arbeitsbedingungen

lichen Betrieben und Unternehmen
angezeigt, die von der Konkurrenz
um Talente besonders betroffen sind.

m Es scheint fir Verantwortliche so-
zialwirtschaftlicher Organisationen
ratsam, sich jenen »weichen Faktoren«
intensiver zu widmen, welche dem
Hause gleichsam als »Unique Bran-
ding Position« einen solchen besonde-
ren Wert als Arbeitgeber verschaffen
konnen, welcher fiir konkurrierende
Anbieter nicht ohne Weiteres kopier-
bar ist.

m Die der Generation Y zugesprochenen
Anspruchshaltungen und Bedarfe kon-
nen im Ubrigen durchaus eine Berei-
cherung fiir die Anpassungsfiahigkeit
sozialwirtschaftlicher Organisationen
an sich verindernde Anforderungen

von Seiten der Politik, der Verwaltung
und der Offentlichkeit sein.

Anmerkungen

(1) Vgl. beispielsweise Parment 2013,
Ruthus 2015 und Moskaliuk 2016.
(2) Gesund altern im Altenpflege-
beruf durch salutogenes Perso-
nalmanagement. Gefordert vom
Bundesministerium fiir Bildung
und Forschung. ]
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