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Generation Y

Bildungshungriqg

Die Generation Y ist die bis jetzt am besten ausgebildete Generation auf dem Arbeitsmarkt -
und sie will mehr. Das betriebliche Bildungsmanagement im Sinne fachlicher und persdnlicher
Entwicklung von Mitarbeitenden nimmt an Bedeutung zu.

Von Susan Goéldi und Daniel Herzog

Gut ausgebildet und doch noch hungrig nach mehr: die Generation Y.

m neuen Band «Personalentwick-

lung—Themen, Trends und Best Practices
2017» titelt ein Beitrag vielversprechend:
«Die Generation Y finden, binden und bil-
den.»' Eine andere Studie zur «Arbeitszu-
friedenheit der Generation Y» verspricht
«Losungsansatze fur erhohte Mitarbeiter-
bindung und gesteigerten Unternehmen-
serfolg».? Ein drittes Buch «Fihrung einer
neuen Generation» verheisst Antworten
auf die Frage «Wie die Generation Y fuh-
ren und geftihrt werden sollte».> Die Ge-
neration Y ist zweifellos interessant, vor
allem auch deshalb, weil sie gut erforscht
ist und rare Fachkrafte liefert.

Wer gehort zur Generation Y?
Die Generation Y versorgt den langsam
durch die abgehenden Babyboomer aus-

gedunnten Arbeitsmarkt mit Fachkraf-
ten—und um diese entbrennt zunehmend
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ein scharfer Wettbewerb. Zur Genera-
tion Y werden die nach 1980 Geborenen
gezahlt. Als Ypsiloner gelten aber meist
alle — grosszligig gerechnet — ums Jahr
2000 Geborenen, weshalb sie auch als
Millennials bekannt sind. Es ist die Ge-
neration mit dem bisher héchsten Aus-
bildungsniveau. Keine Generation davor
hat so viel in Schule, Ausbildung und Stu-
dium investiert, und demgemass hat fur
diese Generation Lernen einen anderen
Stellenwert. Lernen ist ein persénliches
Investment in die eigene Berufslaufbahn
und ins eigene Lebensglick, gleichzeitig
ist es Lebensinhalt und eine bestandige
Lebensaufgabe. Lebenslanges Lernen ist
eine Selbstverstandlichkeit fir Ypsiloner.

Bildungsékonomie

Nicht nur Generation-Y-Studien im Spezi-
ellen, sondern viele Umfragen bei Jugend-

lichen oder Berufseinsteigenden belegen
die Wichtigkeit von Weiterbildungs-
maoglichkeiten durch Arbeitgebende. So
zum Beispiel zeigt sich beim jahrlich vom
gfs Bern erhobenen Jugendbarometer:
Im Schnitt der letzten funf Jahre zdhlen
neun von zehn der 16- bis 25-Jdhrigen
das Angebot von Weiterbildungsmdog-
lichkeiten zu den wichtigen «Eigenschaf-
ten bei einem Arbeitgeber».# Unterneh-
men nehmen die Erwartung permanenter
Weiterbildung manchmal gar als Gefahr
wahr, wenn sie auf keinen 6konomischen
Bedarf trifft. Traditionelles Bildungsma-
nagement geht davon aus, dass sich aus
den sich wandelnden Zielsetzungen eines
Unternehmens, dem Wandel der Markte
sowie dem technologischen Wandel ein
Bildungsbedarf ergibt. Bildungsmanager/
innen erheben den Bedarf, konzipieren
und budgetieren eigene Bildungsangebo-
te, um den Bedarf abzudecken, oder su-



chen Bildungspartnerschaften mit exter-
nen Bildungsanbietenden. Anschliessend
rekrutieren sie Teilnehmende, beraten,
begleiten und evaluieren die Umsetzung
der Aus- und Weiterbildungen.

Individuelle Bildung

In der Uppigen Berichterstattung in den
Medien Uber die Generation Y — ange-
feuert durch die vielen Studien — zeigt
sich in Bezug auf das Bildungsmanage-
ment der Zukunft Wandlungsbedarf. Die
Generation Y betrachtet Bildung nicht als
rein betriebsékonomische, sondern auch
als personliche Notwendigkeit. Es kann
demzufolge in der betrieblichen Weiter-
bildung nicht nur um rein betriebsékono-
misch motivierte Weiterbildung gehen.
Individuelle Bedurfnisse sind bedeutsam
und verdienen ebenfalls Aufmerksam-
keit. Insbesondere wollen Ypsilonerinnen
und Ypsiloner auch als Personlichkeiten
wachsen und sich weiterentwickeln, sie
wollen Spass haben und Wissen teilen.
Sie wollen bestandig fachliche Weiterbil-
dung und Héherqualifizierung, damit sie
fur den sich rasch wandelnden Arbeits-
markt qualifiziert bleiben und durch die
Digitalisierung nicht Gberflissig werden.

Praktische Anwendungen

Aktuell lassen sich viele Initiativen be-
obachten, die Generation Y systema-
tisch abzuholen und ins Berufsleben zu
integrieren. Insbesondere Coaching ist
ein nicht nur bewadhrtes, sondern zu-
nehmend eingesetztes Instrument, um
jungen Berufsleuten den Berufseinstieg
zu erleichtern. Ebenfalls findet Coa-
ching eine wichtige Anwendung beim
Begleiten von Verdanderungsprozessen,
zum Beispiel, wenn Leitungsfunktionen
oder eine Fihrungsrolle Gbernommen
werden. Dabei geht es im Rahmen des
betrieblichen Bildungsmanagements da-
rum, individuelle Anliegen aufzunehmen,
zu bestarken, Rahmenbedingungen zu
kléren, Optionen und Potenzial aufzuzei-
gen, Erfahrungen einzuordnen, mit Frus-
tration umzugehen, zu reflektieren und
einen bestandigen Lernprozess in Gang
zu setzen.

Ein weiteres Instrument, das im betriebli-
chen Bildungsmanagement — wieder —zu
Ehren kommt, sind klassische Trainings.

Eine Reklamation professionell entge-
gennehmen, eine Sitzung leiten, ein
Protokoll schreiben oder ein Verkaufsge-
sprach auf angenehme und erfolgreiche
Art fuhren, das kann und muss man trai-
nieren genau wie das Klavierspielen oder
das Skifahren. Es reicht, nicht zu wissen,
wie es geht, sondern es muss gelibt, aus-
probiert, automatisiert, reflektiert, vorge-
zeigt werden.

Bildungskarriere
statt Statussymbole

Wahrend die einen die Generation Y als
Mythos bezeichnen und konstatieren:
«Junge Leute wollen heute ebenso Kar-
riere machen wie die Alten» —so gelesen
in einem Artikel von Zeit Online®>- zeigen
andere Studien einen Wertewandel. Ob
der Wertewandel nur oder vor allem die
jungen Arbeitskrafte betrifft, sei dahinge-
stellt. An den Generation-Y-Studien zeigt
sich jedenfalls, wie Karriere zunehmend
von materiellen Werten entkoppelt und
mit nicht materiellen Werten gekoppelt
wird. So wuinschen sich junge Arbeits-
krafte immer 6fter statt mehr Lohn oder
Statussymbolen mehr Spielraum. Sie wol-
len mehr Spielraum bei der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf sowie Freizeit und
Arbeitszeit. Neben Vereinbarkeit sind
auch mehr Freirdume in der Arbeitsge-
staltung, mehr Mitwirkung und mehr
Bildungskarriere gefragt. Dabei geht es
um die Unterstlitzung externer Aus- und
Weiterbildung mit Entgegenkommen,
mit Zeitgutschriften, Lohnprozenten und
um interne Bildungsangebote, Trainings
und Coachings.

Veranderung als
Notwendigkeit und Chance

Schliesslich sind sich junge Menschen
Veranderung gewohnt. Veranderung ist
fur sie kein Gespenst, das sie aus liebge-
wordener Gewohnheit, aus Sicherheit
und Vertrautheit reisst, das sie angstigt,
stresst, bedroht und dem sie deshalb
maoglichst aus dem Weg gehen. Verande-
rung ist vielmehr fur junge Menschen ei-
ne Realitat, sie ist mit positiven Gefuihlen
besetzt: Chancen erdffnen sich, Entwick-
lung und Abwechslung ergeben sich,
Kreativitat und Mitwirkung sind maéglich.
Auch hier mag es ein Mythos sein, dass
sich diese positive Einstellung gegentiber
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Veranderung vor allem auf Angehdrige
der Generation Y bezieht. Gut méglich,
dass moderne Menschen schon seit je her
offener gegentiber Veranderung waren;
gut moglich, dass es heute mehr moder-
ne Menschen gibt. Sicher gilt: Die Veran-
derungsbereitschaft wachst und damit
auch die Veranderungserwartung. Wer
nicht gefordert und geférdert wird, wer
kein wandlungs- und anpassungsfahiges
Umfeld am Arbeitsplatz findet, wird nicht
lange zu halten sein.

Fazit

Bildungsmanagement ist demnach ein
Muss, um starke Fluktuation beim Perso-
nal zu vermeiden und die besten Krafte zu
halten. Bildungsmanagement kennt viele
Spielarten und entwickelt sich mit den Bil-
dungshungrigen, mit den Unternehmen,
den Bildungsanbietenden und den Mark-
ten weiter. Und Bildung istimmer auch et-
was Personliches. Sie kann und darf nicht
rein 6konomisch motiviert sein, sondern
muss den ganzen — jungen und alten —
Menschen fordern und fordern.
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