BusinessCOUCHing

,Wertewandel: Traditionelle Unternehmenskultur trifft auf Generation Y
und Z - wie begegnen Unternehmen den U-20 bis MittdreiBigern?*

Impulsgebende:

Eileen Schittkowitz, Jg. ‘85, Personalentwicklerin, Life Food EINGANGSSTATEMENTS
GmbH, Freiburg

Rudolf Kast, Jg. '53, Inhaber von ,Die Personalmanufaktur®,
Freiburg

Eileen Schittkowitz:

,ES braucht einen Wandel
der Flhrungskultur. Weg
vom flireinander arbeiten,
hin zum miteinander arbei-
ten; hierarchielibergreifend,
generationeniibergreifend.”

Gastgeber: Carmen Kopfmann-Gerwig
und Reinhold Kopfmann, Geschaftsfihrer
der Kopfmann Elektrotechnik GmbH

Ort: Geschaftsraume der

Kopfmann Elektrotechnik GmbH in
Teningen

Rudolf Kast: ,Formel YES:

FRAGEN & ANTWORTEN Young + experienced People
Was kommt eigentlich nach den Generationen Y und Z? Die Buch- = Success .

staben stehen fir die vor und nach 1995 geborenen Alterskohor- Beata Frenzel: ,Schubladen
ten. Davor, bis etwa 1980, liegen die Geburtsjahre der Generation sagen nur etwas liber den

X. Sie wurde popular durch den gleichnamigen Roman des kanadi- Menschen aus, der andere
schen Autors Douglas Coupland. In Deutschland gab ihr das bevor- in Schubladen steckt.”

zugte Auto ihrer Eltern den Namen ,Generation Golf*. Blieben flr
die Jingeren also nur noch die Buchstaben Y und Z. Und fir alle,
die mit ihnen arbeiten missen oder wollen, eine Menge Fragen.

Frech, faul, fordernd?

YOLO macht wahlerisch
Kommunikation als Daueraufgabe
Alter ist, was man daraus macht

Jung und Alt leben in zwei Welten, sprechen
unterschiedliche Sprachen. Wie kann es ge-
lingen, daraus eine Welt, ein Miteinander zu
gestalten? Was tue ich in meinem Arbeitsall-
tag konkret dafiir?

Beata Frenzel, Rudolf Kast, Eileen Schittkowitz (von links nach rechts)


http://www.kopfmann.info/

Fortsetzung Fragen & Antworten

Mit einer Frage stieg auch Moderatorin Beata Frenzel ins Couching ein:
~Welcher Generation wiirden Sie die Leistung, Sicherheit und Planbarkeit
als wichtige Werte zuordnen?* Wer auf die in der Nachkriegszeit oder wah-
rend des Wirtschaftswunders Geborenen tippte, lag falsch. Studien zeigten,
so Frenzel, dass die heute Anfang Zwanzigjahrigen erstaunlich bodenstan-
dige Haltungen einnehmen.

Folge man einer Analogie der Betriebswirtschaftlerin Thea Hartig, so sei es
mit den Arbeitsweisen der Generationen wie beim Pizzabacken. Die Alten
kneten verbissen pflichtbewusst, die Mittelalten ohne rechte Ausdauer, die
Jiingsten spielerisch. Aus jedem dieser Teige wird am Ende eine Pizza. Die
Frage sei nur, wie der Inhaber der Pizzeria mit seinen Leuten klarkommt.

Gefragt, welche Rolle Arbeit in seinem Leben spiele, strahlte Rudolf Kast.
,ich liebe meine Arbeit.“ Als Wissensarbeiter arbeite er sehr selbststéandig.
Immer neue Herausforderungen im Personalwesen hatten immer fiir Freu-
de am Tun gesorgt. ,Ich hoffe, so lange zu arbeiten, bis ich ins Grab falle.”
Eileen Schittkowitz ist es wichtig, Zeit fiir ihre anderthalbjahrige Tochter zu
haben. Mit Anfang DreiRig will sie dafur dennoch nicht den Preis eines mo-
notonen Jobs zahlen: ,Ich will mich entwickeln kénnen, neue Themen, Auf-
gaben und Projekte angehen dirfen.”

Frech, faul, fordernd?

Mit einer flapsigen Beschreibung der Generation Z stiel? Beata Frenzel zum
Kern des Themas vor. ,Frech, faul, fordernd®, seien die Jungen. Oder posi-
tiv formuliert: Sie trauten sich etwas. ,Ja, doch, sie fordern schon mehr*,
raumte Schittkowitz ein. Junge Mitarbeiter hinterfragten Strukturen ebenso
wie Aufgaben. ,Die bringen ein Gefuhl fir Gleichwertigkeit mit, und machen
nicht automatisch, was ihre Vorgesetzten wollen.“ Jede Stimme zahlt — an
diese Sicht missten sich altere Mitarbeiter erst gewohnen. Und auch da-
ran, dass die Freshmen selbstbewusst lange Urlaube einreichten.

Kast konnte dies bestatigen. Personaler begegneten in Einstellungsgespra-
chen oft jungen Bewerbern mit klaren Vorstellungen. ,Die sind super vorbe-
reitet, was Forderungen angeht.“ Fir ihn eine Folge des Aufwachsens in
einer Optionsgesellschaft, in der Mitentscheiden selbstverstandlich ist.

,Sie werden doch in der Konsumgesellschaft gefragt, gehatschelt und ge-
pampert.“ Der sich verscharfende Fachkraftemangel tue das seine. Szena-
rien, in denen Ingenieure Unternehmen zum Vorstellungsgespréach zu sich
nach Hause einladen, riickten immer naher.

YOLO macht wahlerisch

Um die richtige Atmosphére fiir Generati-
on Y und Z zu schaffen, schauen Arbeit-
geber gerne auf die géngigen Etiketten.
Fir Generation Y etwa misse die Arbeit
Spald machen und Sinn haben. Sie freut
sich Uber Wertschatzung und Feedback.
Der Generation Z eilt der Ruf voraus, auf
Orientierung und selbstorganisiertes Ar-
beiten Wert zu legen. Gleichzeitig erwar-
ten sie, dass sich um sie gekimmert
wird. Wem viele Mdglichkeiten offen ste-
hen, der will vermeiden, voreilig das nur
das Zweitbeste zu erwischen. Fur diese
Haltung steht YOLO - You only live once.

Dass die beiden jlingsten Generationen
unterschiedlich ticken, erkennt Eileen
Schittkowitz bereits daran, dass Vertreter
von Y die von Z ,so was von unselbst-
standig” finden. Aus ihrer Perspektive
fordern aber beide einen hohen Betreu-
ungsaufwand. Alleine wegen der zahlrei-
chen Arbeitsprozesse und Regeln in ei-
nem Lebensmittelbetrieb.

Rudolf Kast sieht im selbstorgansierten
Arbeiten ohne Fixierung auf Hierarchien
sogar einen modernen Zug. Das, was
man heute vernetztes Arbeiten nennt.
~Warum soll ich einen Vorgesetzten fra-
gen, wenn ich jemanden kenne, der die
Antwort weily?* So lasse sich viel besser
mit Komplexitdt umgehen. Was Arbeit-
nehmer der Generation Z als griindliches
Abwagen von Optionen begreifen, emp-
finden Arbeitgeber schon mal als Orien-
tierungslosigkeit. ,Ich kann mit ganz jun-
gen Mitarbeitern kaum planen, weil sie
selber keinen Plan fir sich haben®, sagte
etwa Gastgeberin Carmen Kopfmann-
Gerwig.

Fir Rudolf Kast ist das kein Wunder:
Rund 3.500 Studiengangen entsprachen
mindestens ebenso viele Chancen und
Arbeitsmdglichkeiten. Wer wollte sich
damit Anfang Zwanzig festlegen? Des-
halb sei auch gerade bei Jiingeren ein
Run auf Jobs im 6&ffentlichen Dienst fest-
zustellen. ,Flexisecurity” — Viele Moglich-
keiten bei sicherem Arbeitsverhaltnis — -
treffe offensichtlich ein Bedurfnis.



Kommunikation als Daueraufgabe

FUhrungskrafte, das zeigte das Gesprach, missen kiinftig anders
fuhren. Es gehe darum, Informationen transparent zu machen,
sagte Schittkowitz. SchlieRlich sei der Wunsch nach Feedback
keine Marotte Jungerer, sondern ein allgemeines und sinnvolles
Beddrfnis. ,Das sollte nicht nur im Jahresgesprach passieren,
sondern im Projektverlauf standig.” Eine Position, die Kast besta-
tigt. Die FUhrungskraft als Informationssammler und —verteiler
habe ausgedient. ,Mitarbeiter brauchen direkten Zugang zu Infor-
mationen, um entscheiden zu kénnen."

Fir manche Unternehmenskultur bedeutet das einen heftigen
Wandel. Alleine die Inflation des Wortes ,Wertschatzung® zeige,
dass Fihrung heute neu definiert werden misse, gab Beata
Frenzel zu bedenken. Kast zitierte dazu Professor Hans Hinter-
huber, der fordert, dass Flihrungskrafte, ihren Mitarbeitern die
Ressourcen zur Verfligung stellen sollten, die sie brauchen. Ent-
scheidungen missten dezentralisiert werden — was wiederum
eine Vertrauenskultur voraussetze.

Alter ist, was man daraus macht

Doch bringen Jingere auch Ressourcen und Talente mit, die
vorher im Unternehmen nicht vorhanden waren? Schittkowitz
nimmt das deutlich wahr: ,Mit Jlingeren lassen sich einfacher
Szenarien durchgehen und Gedankenexperimente machen.”
Gleichzeitig geniel3e sie auch deren Bereitschaft zuzuhéren und
Riickmeldungen anzunehmen. Rudolf Kast pladierte ganz im
Sinne seines Eingangsstatements dafiir, die Fahigkeiten Alterer
und Jiingerer zu kombinieren. ,Eine Frage der Sozialisation im
Unternehmen* sei das. So lieRen sich Qualitadtsbewusstsein und
Loyalitat mit frischem Fachwissen zusammenbringen. Unabding-
bar sei eine Lernkultur fir alle Altersstufen. Was Hanschen nicht
lernt — von solchen veralteten Einstellungen solle man sich
schnell verabschieden.

Eileen Schittkowitz konnte das bestatigen. ,Der Umgang zwi-
schen den Generationen ist eine Sache der Werte und der Unter-
nehmenskultur.“ Wobei sie als junge Flhrungskraft durchaus
noch auf Ressentiments Alterer stoRt. Die Begriindung lieferte
Kast mit einem Ruckblick. Wahrend der Zeit hoher Arbeitslosig-
keit Ende der 80er Jahre seien viele Uber Flinfzigjahrige aus den
Unternehmen vertrieben worden. Der damalige Jugendwahn ha-
be auch seine Spuren in der Wertschatzung alte-
rer Mitarbeiter hinterlassen. ,Da ist viel falsch
gemacht worden.” Seine Erganzung des von
Beata Frenzel begonnenen Satzes ,Alter ist ..."
lautete deshalb. ,Das, was man daraus macht.”




UBER BUSINESSCOUCHING

Raum und Zeit haben, sich gemeinsam einem gesell-
schaftlich oder wirtschaftlich relevanten Thema auler-
halb des operativen Tagesgeschéafts widmen, sich dar-
Uber in einer entspannten, vertrauensvollen Atmosphéare
austauschen: Das ist oftmals Luxus! Diesen Raum off-
nen BusinessCOUCHing-Salons.

Zum BusinessCOUCHing kommen Menschen aus fiih-
renden und selbststandigen Positionen in der Wirtschaft,
um sich offen auszutauschen, wie sich ,Ethik und Werte*
in ihrer Praxis umsetzen lassen.

Wem Ethik in der Wirtschaft wichtig und ein Anliegen ist,
hat zudem die Mdglichkeit sich als Impulsgeberin, Gast-
geberln, Patin oder Pate an den BusinessCOUCHing
Veranstaltungen einzubringen.

Der nachste BusinessCOUCHing-Salon
findet voraussichtlich im November 2017 statt.

Themen, Nachbetrachtungen und Impressionen ver-
gangener BusinessCOUCHings finden Sie an dieser
Stelle: >>>>

www.beata-frenzel.de



http://www.kalkbrenner-kommunikation.de
https://www.beata-frenzel.de/projekte/ethik-im-business-alltag/businesscouching-impressionen/
https://www.beata-frenzel.de/projekte/ethik-im-business-alltag/businesscouching-impressionen/
http://www.beata-frenzel.de/

