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1 Einleitung 

Die Themen der Arbeitgeberattraktivität und Arbeitszufriedenheit verstärken zu-

nehmend seit den vergangenen Jahren die personalwirtschaftliche Diskussion 

und stellen eine zunehmende Herausforderung für die Organisationstheorie und 

die Unternehmenspraxis dar. Die Auswirkungen des demografischen Wandels 

und die damit verbundenen sozialen und geografischen Mobilitäts- und Flexibili-

tätsanforderungen sowie die veränderten Arbeitsbedingungen aufgrund neuer 

Kommunikations- und Informationstechniken müssen vom Arbeitsmarkt und den 

Arbeitgebern beachtet werden.1 In naher Zukunft müssen „[…] ihre Systeme und 

[die] Instrumente des Personalmanagements weiterentwickelt […]“2 werden.  

1.1 Problemstellung 

Prognosen gehen davon aus, dass sich der Fachkräftemangel im öffentlichen 

Sektor bis 2030 mit über 800.000 fehlenden Fachkräften im Vergleich zu anderen 

Sektoren am deutlichsten bemerkbar machen wird.3 Die Konkurrenz um qualifi-

zierte Fachkräfte steigt immer mehr an, sodass sich Führungskräfte vermehrt mit 

der Frage konfrontiert sehen, diese Mitarbeiter langfristig zu erreichen, zu gewin-

nen und zu binden. Aus diesem Grund muss der Fokus besonders auf die Gene-

ration Y gerichtet werden, da diese „[…] den heutigen Arbeitsmarkt mittel- bis 

langfristig dominieren wird.“4 Diese Generation, der nach 1980 Geborenen, 

zeichnet sich vor allem durch ihre hohen Ansprüche gegenüber dem Arbeitgeber, 

wachsenden Flexibilitätsanforderungen und Wechselbereitschaften, Technolo-

gieaffinität und neuen Wertorientierungen aus. Selbstverständlichkeiten werden 

in Frage gestellt und erfordern eine Anpassung in der Personalentwicklung und 

dem Führungsstil der Vorgesetzten.  

1.2 Zielsetzung 

Hatte vor ein paar Jahren noch der Arbeitgeber die Oberhand, welchen Bewerber 

er vorzugsweise einstellt, so wählt heutzutage der Kandidat aus, welches Ange-

bot er annimmt.5 Vor allem die Suche nach einem Sinn bei der Arbeit, ebenso 

wie die eigene Zufriedenheit und Motivation und die persönliche Verwirklichung 

haben einen großen Einfluss auf die Auswahl des Arbeitgebers. Diese Arbeit soll 

die Fragen beantworten, wer die Generation Y ist, was diese auszeichnet, wel-

che Herausforderungen die Generation Y an die Führungskräfte in der Verwal-

                                            
1
 Vgl. Einramhof-Florian, 2017, S. 7. 

2
 Ruthus, 2015, S. 1. 

3
 Vgl. PricewaterHouseCoopers, S. 7, zul. aufgerufen am 19.02.2018. 

4
 Ruthus, 2015, S. 1. 

5
 Vgl. Ruthus, 2015, S. 2. 
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tung stellt, wie sich das zukünftige Arbeitsleben gestalten lässt und wie Ausbilder 

bzw. Führungspersonen der öffentlichen Verwaltung diesen Generationenwandel 

wahrnehmen. 

1.3 Aufbau der Arbeit 

Im Folgenden sollen daher die Generationen voneinander abgegrenzt und ihre 

Einstellungen, Werte und geschichtlichen Einflussfaktoren aufgeführt werden. 

Unter Bezugnahme bisheriger Studien, fachbezogener Literatur und Handlungs-

empfehlungen für die Personalentwicklung, sollen die Anforderungen der Gene-

ration Y an den Arbeitgeber und das Arbeitsleben dargestellt und darauf aufbau-

end Handlungshinweise gegeben werden. In einem Interview mit drei Vertretern 

im Personalbereich der öffentlichen Verwaltung wird weiterhin dargelegt, wie es 

diesem Sektor gelingen kann, seine Attraktivität zu verbessern und sich als po-

tenzieller Arbeitgeber zu etablieren. Es soll erwähnt werden, inwieweit bereits 

heutzutage Maßnahmen zur Integration der Generationen ergriffen wurden und 

wie dies in Zukunft gelingen könnte.  

Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wird in dieser Bachelorarbeit die Sprach-

form des generischen Maskulinums angewendet. An dieser Stelle wird darauf 

hingewiesen, dass die ausschließliche Verwendung der männlichen Form ge-

schlechtsunabhängig verstanden werden soll.  
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2 Generationenüberblick 

Heutzutage finden sich in Unternehmen vor allem die Generation der Babyboo-

mer und die Generation X. Da diese beiden Generationen gegenwärtig die Gene-

ration Y führen, ist es sinnvoll auf diese genauer einzugehen, um die Charakter-

züge der Generation Y besser nachvollziehen und die Hintergründe und Auswir-

kungen besser einordnen zu können. Jedoch soll bedacht werden, dass damit 

dem Erleben und Erwarten ganzer Generationen nicht gerecht werden kann.6 Die 

heutzutage jugendliche Generation Z wird zuletzt beleuchtet, da deren Mitglieder 

erst in ein paar Jahren in die Arbeitswelt eintreten werden, sich eine Abspaltung 

gegenüber der Generation Y jedoch schon bemerkbar macht (vgl. Abb. 1). 

 

Abbildung 1: Generationen im Überblick7 

 

                                            
6
 Vgl. Ruthus, 2015, S. 6. 

7
 Eigene Darstellung in Anlehnung an Einramhof-Florian, 2017, S. 52/53. 
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2.1 Generationenbegriff 

Bezüglich der altersbezogenen Kategorisierung von Generationen liegen in der 

Literatur verschiedene Ansichten vor.8 Einige Autoren vertreten die Auffassung, 

eine Unterteilung in Arbeitnehmergenerationen nicht vorzunehmen, da „[…] Men-

schen immer erst als Individuen angesehen werden sollten und erst dann einer 

Generation zugehörig [gemacht werden sollten] und nicht umgekehrt.“9 Men-

schen einer Generationseinheit als gleichartig anzusehen ist nahezu unmöglich, 

da jeder Mensch individuelle und spezielle Besonderheiten sowie Stärken und 

Schwächen aufweist, die mitunter nicht auf den generationstypischen Charakter 

zutreffen.10 Im Rahmen dieser Arbeit soll jedoch eine Unterteilung vorgenommen 

werden, um individuelles Verhalten zu verstehen und eine Orientierungshilfe bie-

ten zu können.  

Die Kategorisierung von Menschen in Generationen reduziert die Komplexität 

und bildet eine Orientierungshilfe.11 Jedoch müssen die differenzierten Verhal-

tensweisen und unterschiedlichen Bedürfnisse der Arbeitnehmer berücksichtigt 

werden, da neben der Generationszugehörigkeit Aspekte wie geografische Her-

kunft, Geschlecht, sozioökonomischer Hintergrund oder Familienstruktur bedeu-

tende Einflussfaktoren darstellen.12 Vorliegend sollen die drei Generationen im 

Arbeitsleben differenziert bzw. die vierte Generation grob voneinander abge-

grenzt werden.  

Soziologisch wird der Begriff Generation als „[…] Gesamtheit der ungefähr 

Gleichaltrigen definiert, die wichtigste historisch-gesellschaftliche Erfahrungen in 

einem ähnlichen Alter gemeinsam erleben und diese in ähnlicher Weise verarbei-

ten, deuten und darauf reagieren. Ergebnis ist die Herausbildung spezifischer 

Werthaltungen, Orientierungen, Einstellungen und Handlungsmuster, die eine 

Generation von anderen Generationen unterscheidet.“13 Generationen können 

sich darüber hinaus durch gemeinsame Werteklammern charakterisieren, da 

Werte dokumentieren, „[…] was ein Individuum, eine Gruppe, eine Gesellschaft 

oder eben eine Generation als wünschenswert ansieht[…]“14. Sie beeinflussen 

die Auswahl von Handlungsalternativen und unterscheiden sich insoweit von 

Einstellungen, da sie stabiler sind.15 

                                            
8
 Vgl. Ruthus, 2015, S. 5.  

9
 Vgl. Ruthus, 2015, S. 6. 

10
 Vgl. Einramhof-Florian, 2017, S. 51. 

11
 Vgl. Parment, 2013, S. 17. 

12
 Vgl. Ruthus, 2015, S. 6. 

13
 Kopp; Schäfers, 2010, S. 83. 

14
 Parment, 2013, S. 17. 

15
 Vgl. ebenda. 
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Die Personen einer Generation verbindet, dass sie „[…] aufgrund des Fortschritt 

des sozialen Wandels in ähnlicher Art und Weise sozialisiert werden“16 und sie in 

einer ähnlichen Lebensphase historische Großereignisse erleben. Lifestyle-

Elemente, wie Musik oder Kleidung, sind ebenfalls generationsbegründende Ein-

flussfaktoren.17 

Der Begriff der Kohorte wird oft als Synonym mit der Generation verwendet, ob-

wohl dieser nur die Gesamtheit der Personen umfasst, die sich in einem ähnli-

chen Alter befinden18 bzw. in einem Kalenderjahr geboren wurden. „Entschei-

dend ist am Kohortenbegriff die längstschnittliche Perspektive des kollektiven 

‚Alterns‘ der Kohorte.“19 Der Begriff der Alterskohorte kann insbesondere dann 

als Synonym verwendet werden, wenn die Geburt ein „signifikantes Ereignis“ 

ist.20 Eine Generation erstreckt sich über mehrere aufeinander folgende Geburts-

kohorten.21 Der deutsche Soziologe Karl Mannheim rückt in seinen theoretischen 

Ansätzen vor allem das „[…] Zusammenwirken und den Zusammenhalt von Ge-

nerationen verschiedener Alterskohorten in den Mittelpunkt.“22 Weiterhin besagt 

seine Theorie, dass ein Generationenzusammenhang gewährleistet wird, wenn 

es in jeder Alterskohorte ein bestimmtes Ziel oder eine spezielle Idee gibt.23 

Zwischen den einzelnen Generationen lassen sich keine klaren Abgrenzungen 

ziehen, da die Übergänge vielmehr fließend sind. Generationen folgen aufeinan-

der und lösen einander ab, sie sind dynamischer Natur.24 Individuen sind „[…] 

gleichzeitig Mitglieder verschiedener sozial-räumlicher und sozial-zeitlicher Gene-

rationen, wobei diese Mitgliedschaften individuell unterschiedlich stark bewusst 

sind. Diese multiplen Zugehörigkeiten beeinflussen sich wechselseitig und haben 

ebenso Einfluss auf das Denken und Handeln der Individuen wie die Zugehörig-

keit zu anderen sozialen Kategorien, wie Geschlecht oder Religion.“25 

Neben dem Generationenbegriff ist es wichtig, im Rahmen dieser Arbeit und für 

das weitere Verständnis, die öffentliche Verwaltung zu definieren, da diese fol-

gend als Arbeitgeber verstanden wird.  

Für den Verwaltungsbegriff gibt es keine allgemeingültige Definition. Vorliegend 

wird die öffentliche, nicht aber die Verwaltung im privaten, wirtschaftlichen oder 

                                            
16

 Pfeil, 2017, S. 7. 
17

 Vgl. ebenda. 
18

 Vgl. Kopp; Schäfers, 2010, S. 83. 
19

 Endruweit; Trommsdorff, 1989, S. 233. 
20

 Vgl. ebenda. 
21

 Pfeil, 2017, S. 6. 
22

 Einramhof-Florian, 2017, S. 50/51. 
23

 Vgl. Einramhof-Florian, 2017, S. 51. 
24

 Vgl. Kopp, Schäfers, 2010, S. 84. 
25

 ebenda. 
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gesellschaftlichen Bereich, betrachtet. Die Negativdefinition dominiert viele juris-

tische Betrachtungen. „Verwaltung ist alles, was nicht Gesetzgebung (Legislati-

ve) und nicht Rechtsprechung (Judikative) und nicht Regierung (Gubernative) ist. 

Sie ist somit Teil der Exekutive.“26 Die verschiedenen Verwaltungen von Bund, 

Land und Kommune funktionieren und existieren nebeneinander sowie ohne 

zentrale Steuerung.27  

2.2 Babyboomer 

Die Generation der Babyboomer, auch häufig als Nachkriegsgeneration oder 

Wirtschaftswundergeneration bezeichnet28, ist in etwa zwischen 1946 und 1964 

geboren29. Der Name beschreibt die geburtenstarken Jahrgänge nach dem zwei-

ten Weltkrieg, wobei der hohe Anstieg der Geburtenrate durch die Verfügbarkeit 

der Antibabypille als Verhütungsmittel, dem sog. Pillenknick, stark zurückging.30 

Das klassische Familienbild bestand aus dem Vater als Ernährer, der das Geld 

nach Hause brachte, und der Mutter als Hausfrau, welche sich um den Haushalt 

und die Kindererziehung kümmerte.31  

Die wirtschaftliche und politische Situation war vor allem durch eine tendenzielle 

Linksorientierung und einer vornehmliche Warenknappheit gekennzeichnet.32 Die 

Babyboomer wuchsen in einem allumsorgenden Wohlfahrtsstaat auf und muss-

ten auf ihre Güter achten.33 Die wirtschaftliche Situation verbesserte sich zwar 

durch das Wirtschaftswunder der späten 1950er und 1960er Jahre, jedoch bezog 

sich ein Großteil auf den Kauf von Investitionsgütern, wie Häuser oder Möbel.34 

Die heutzutage allgegenwärtige Form der Marktkommunikation beeinflusst maß-

geblich das Kaufverhalten der Generation Y, wobei das der Babyboomer eher 

durch Sachlichkeit und wenig Emotionen geprägt ist.35 In dem Denken der Baby-

boomer ist eine Vernunftkultur verankert, da sie auf ihren Konsum achten muss-

ten und somit Funktionalismus wichtiger als Ästhetik und Emotionen war und 

ist.36  

Dieses spiegelt sich auch im Arbeitsleben wieder, da Arbeit von ihnen als Pflicht 

angesehen wird. Im Job zeichnet sich diese Generation daher eher als aufopfe-

                                            
26

 Schleer; Vetten, 2011, S. 80. 
27

 Vgl. Schleer; Vetten, 2011, S. 81. 
28

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 16. 
29

 Vgl. Ruthus, 2015, S.6. 
30

 Vgl. Ruthus, 2015, S.8. 
31

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 16. 
32

 Vgl. ebenda. 
33

 Vgl. ebenda. 
34

 Vgl. Parment, 2013, S. 8. 
35

 Vgl. Parment, 2013, S. 9. 
36

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 16. 
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rungsbereit und „hard working“37, jedoch auch durch eine geringe Wechselnei-

gung bezüglich der Arbeitsstelle38, aus. Ihnen wird eine hohe Leistungs- und Auf-

stiegsorientierung, die Suche nach Beständigkeit und Sicherheit am Arbeitsplatz, 

ein hoher Berufsbezug und Betriebstreue sowie kooperatives und strukturiertes 

Arbeitsverhalten nachgesagt.39 Weiterhin zeichnen sich Vertreter der Babyboo-

mer Generation durch eine überdurchschnittliche Leistungsfähigkeit aus, was vor 

allem durch den Ausspruch „Thank god it’s Monday“ und die 60 h-Arbeitswoche 

geprägt wird.40 Aufgrund der geburtenstarken Zeit standen die meisten Vertreter 

dieser Generation in fast allen Lebensbereichen im direkten Konkurrenzkampf 

zueinander, weshalb ihnen aus diesem Grund auch eine höhere Sozialkompe-

tenz, Teamgeist und Hilfsbereitschaft zugesprochen wird.41  

Aufgrund dieser Eigenschaften und der langjährigen Berufserfahrung wird die 

Generation der Babyboomer noch eine Zeit lang die Leistungsebenen und Füh-

rungspositionen dominieren42 (vgl. Abb. 2). 

 
Abbildung 2: Generationentableau43 
 

2.3 Generation X 

Angehörige dieser Generation sind zwischen 1961 und 198144 geboren und be-

finden sich aktuell im mittleren Erwerbsalter. Der Name wird erstmals als Begriff-

lichkeit 1991 in dem Roman „Generation X: Tales for an Accelerated Culture“ 

(„Generation X: Geschichten für eine immer schneller werdende Kultur“) des ka-

                                            
37

 Einramhof-Florian, 2017, S. 54. 
38

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 8. 
39

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 17. 
40

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 8. 
41

 Vgl. Einramhof-Florian, 2017, S. 54. 
42

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 17. 
43

 aus Pfeil, 2017, S. 64. 
44

 Vgl. ebenda. 
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nadischen Schriftstellers Douglas Coupland genannt und abgeleitet. Er fand die 

jungen Menschen dieser Generation zu Anfang der 90er Jahre als „rätselhaft, 

unbestimmt und offen“45, sodass er die Bezeichnung X als zutreffend erachtete. 

Als Synonym wird oftmals die „Generation Golf“ genannt, dass durch den Autor 

Florian Illies verwendet wird und das Lebensgefühl dieser Personen und die un-

terschiedlichen Moralvorstellungen im Gegensatz zur Vorgängergeneration be-

schreibt.46  

Familiär betrachtet haben sich einige Aspekte im Vergleich zur Generation der 

Babyboomer verändert. War hier die Rolle der Frau als Mutter und Hausfrau vor-

herrschend, so wandelte sich dieses Bild, da auch die Frauen und Mütter immer 

öfter beruflich aktiv wurden47 und dies zur Folge hatte, dass die Kinder immer 

häufiger betreut werden mussten. Der Erziehungsstil änderte sich von einer 

strengen, aber auf Freundlichkeit und Individualismus bedachten Erziehung zu 

einer weitaus informelleren und antiautoritäreren.48 Die Entscheidung zur Grün-

dung einer eigenen Familie wurde oftmals gegen die Verlängerung der eigenen 

Unabhängigkeit eingetauscht.49 

Vor allem gesellschaftliche Veränderungen, wie steigende Scheidungsraten und 

wachsende Migration50, und Umweltkatastrophen, wie Tschernobyl oder der Kli-

mawandel51, prägten diese Generation. Aufgrund des Öl-Schocks und der damit 

verbundenen Weltwirtschaftskrise traten erstmals wirtschaftspolitische Verunsi-

cherungen und Stagnationen auf dem Arbeitsmarkt auf.52  

In der Arbeitswelt zeichnen sich Vertreter dieser Generation insbesondere 

dadurch aus, dass sie „arbeiten um zu leben“53 und aus diesem Grund als soge-

nannte „Workaholics“ bezeichnet werden. Dennoch haben sie klare Vorstellun-

gen hinsichtlich der Balance in ihrem Leben54, sodass der „Work-Life Balance“ 

eine wichtigere Rolle zutragen kommt, als dass es bei der Generation der Baby-

boomer der Fall war.55 „Die Work-Life Balance umfasst die Balance zwischen 

Familie, Beruf, Bildung, Privatinteressen und gesellschaftlichem Engagement.“56 

Flexible Arbeitszeiten haben für die Generation X eine große Bedeutung, ebenso 

                                            
45

 Einramhof-Florian, 2017, S. 55. 
46

 Vgl. ebenda. 
47

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 17. 
48

 Vgl. ebenda. 
49

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 8. 
50

 Vgl. Einramhof-Florian, 2017, S. 55. 
51

 Vgl. ebenda. 
52

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 17. 
53

 Einramhof-Florian, 2017, S. 55. 
54

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 8. 
55

 Vgl. Einramhof-Florian, 2017, S. 55. 
56

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 28. 
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wie die ständige Erreichbarkeit und Lage des Arbeitgebers.57 Die Generation X 

zeichnet sich dadurch aus, selbstständig, ehrgeizig, gut informiert, rational,58 an-

passungsfähig, pragmatisch und kreativ59 zu sein. Aspekte wie Arbeitszufrieden-

heit und die eigene Lebensqualität stehen an erster Stelle. 

2.4 Generation Y 

2.4.1 Charakterisierung 

Erstmals wird der Begriff Generation Y in einem Artikel der Fachzeitschrift Ad 

Age im Jahr 1993 verwendet.60 Der Zusatz Y stellt einerseits einen chronologi-

schen Bezug zur vorangegangenen Generation X dar. Auf der anderen Seite 

kann mit ihm eine gewisse Doppeldeutigkeit assoziiert werden, da englisch aus-

gesprochen das Y für „Why“, zu Deutsch „Warum“, steht und „[…] das für die 

Generation charakteristische Hinterfragen von Dingen adressiert wird.“61  

Je nach Quelle werden die Vertreter der Generation Y auch als Millennials, Digi-

tal Natives, Netzkinder, Ypsiloner, Generation @ oder Generation Praktikum be-

zeichnet.  

Besonders prägende Ereignisse auf den Sozialisationsprozess der Generation Y 

waren die Terroranschläge 2001 auf das World Trade Center und das Pentagon, 

die Einführung des Euros als gemeinsame europäische Währung, gravierende 

Wirtschaftskrisen und Börsencrashs oder die flächendeckende Verbreitung von 

Computern, wobei die Bedeutung mobiler Endgeräte ab 2007 sprunghaft anstieg 

und sich bis heute etabliert.62 Aufgrund der hohen Medienkompetenz, Kommuni-

kations- und Mobilitätsbereitschaft ist die Bezeichnung als „Internetgeneration“ 

ebenfalls geläufig63 (vgl. Abb. 3). 

                                            
57

 Vgl. Einramhof-Florian, 2017, S. 55. 
58

 Vgl. ebenda. 
59

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 18. 
60

 Vgl. Parment, 2013, S. 7. 
61

 Pfeil, 2017, S. 69. 
62

 Vgl. ebenda. 
63

 Vgl. Pfeil. 2017, S. 70/71. 
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Abbildung 3: Selbstbild der Generation Y bei einer Umfrage auf dem Perso-
nalkongress 201264 

 
Wie bereits mehrfach erwähnt, gibt es für die Generationen keine uniforme zeitli-

che Ein- und Abgrenzung. Im Allgemeinen wird jedoch die Kohorte der zwischen 

1980 und 2000 Geborenen als Generation Y bezeichnet.65 Aktuell sind Vertreter 

dieser Generation zwischen 18 und 38 Jahren alt, wobei im engeren Sinn viel 

Literatur die heute 18-jährigen bereits zur Nachfolgegeneration, der Generation Z 

(geboren zwischen 1991 und 2000), zählt. In der vorliegenden Arbeit soll aber 

weniger auf die Kinder und Jugendlichen der Generation Y als vielmehr auf de-

ren ältere Mitglieder eingegangen werden, die sich auf das Arbeitsleben vorberei-

ten oder bereits Teil der Berufswelt sind. Die nachfolgende Tabelle 1 soll einen 

Überblick zur Abgrenzung der einzelnen Generationen geben. 

Tabelle 1: Übersicht der relevanten Generationsmerkmale66 

 Babyboomer Generation X Generation Y 

Geboren: 1946-1964 1965-1979 (auch 

Generation MTV, 

Schlüsselkinder 

Generation, Gene-

ration Golf 

1980-2000 (auch Mil-

lennials,Generation Nex, 

Nexters, NetGeneration, 

Generation Nintendo, 

Netzwerkkinder, Trophy 

Kids, Generation Prakti-

kum) 

                                            
64

 aus Rodeck, 2014, S.14. 
65

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 8. 
66

 Eigene Darstellung in Anlehnung an Ruthus, 2015, S. 7. 
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 Babyboomer Generation X Generation Y 

Generationsei-

genschaften: 

Idealistisch, anspruchsvoll, 

durchsetzungsfähig, team-

fähig, umweltbewusst, 

emanzipiert, konkurrenz- 

und konflikterprobt, inte-

ressiert an Selbstbestim-

mung und postmateriellen 

Werten 

Individualismus, 

materielle Werte, 

karriereorientiert, 

pragmatisch, rati-

onal, weniger loyal 

Tolerant, lernbereit, sehr 

technologieaffin, aufge-

schlossen, flexibel, 

mobil, anspruchsvoll 

Lebensphase: Langsamer Eintritt in die 

zweite Lebenshälfte, teil-

weise noch größter Teil der 

Elterngeneration, erste 

‚Lebensbilanz‘, auf dem 

Höhepunkt des Berufsle-

bens 

Mittlere Lebens-

phase, im Beruf 

etabliert, bereits 

Kinder bzw. baldi-

ge Familienpla-

nung 

Beginnende Etablierung 

im Berufsleben, Unab-

hängigkeit nach Verlas-

sen des Elternhauses 

und vor eigener Famili-

engründung 

Alterungseffekte: Erste Rückgänge der kör-

perlichen und geistigen 

Leistungsfähigkeit, jedoch 

stark vom Individuum ab-

hängig und durch Leis-

tungsbereitschaft und 

Erfahrung ausgleichbar 

Keine Rückgänge 

der Leistungsfä-

higkeit und im 

besten Erwerbsal-

ter, leistungsfähig 

und von Kompe-

tenz überzeugt 

Körperlich und geistig 

sehr gute Leistungsfä-

higkeit, hohe Lernfähig-

keit, bei niedrigem Er-

fahrungsschatz 

Zentrale Ent-

scheidungskrite-

rien für einen 

Arbeitgeber: 

Längerfristige Perspektive, 

eventuell bis zur Pensio-

nierung, Sicherheit und 

Stabilität des Unterneh-

mens, Sozialleistungen, 

Wertschätzung der Erfah-

rung, eventuell Teilzeitmo-

delle oder geringere Ar-

beitsbelastung (ohne Ein-

bußen des Ansehens) 

Karrieresprung 

durch Stellen-

wechsel, Entwick-

lungsmöglichkei-

ten im Unterneh-

men, soziales 

Ansehen der Stel-

le/Aufgabe, Aner-

kennung von Leis-

tung Lohn und 

Sozialleistungen, 

flexible Arbeitszeit- 

oder Teilzeitmo-

delle (insbesonde-

re bei Eltern) 

Spaß an der Arbeit, 

Begeisterung, für Pro-

dukte, herausfordernde 

Aufgaben, Arbeitsmarkt-

chancen, Qualität der 

Produkte, Identifikation 

mit Mitarbeitern, Weiter-

bildungsmöglichkeiten 

Meist genutzte 

Kanäle bei der 

Stellensuche: 

Zeitungsinserate (höher-

stehende oder fachspezifi-

sche Publikationen), per-

sönliches Netzwerk (Kolle-

gen, Arbeitsbeziehungen, 

Kunden, Lieferanten, Wett-

bewerber), direktanspre-

chende Personalberatun-

gen (Executive Search, 

fachlich spezialisierte Ver-

mittler, Outplacement Be-

rater) 

Jobplattformen mit 

elektronischer 

Benachrichtigung 

über neue Stellen-

ausschreibungen 

(‚Job-Abo‘), Plat-

zieren des Le-

benslaufs bei 

Personalberatun-

gen, ‚Gefunden  

werden‘ auf Platt-

formen wie Xing, 

LinkedIn 

Image oder Produkte 

von bekannten Firmen, 

Erfahrungen und Emp-

fehlungen von Kolle-

gen/Freunden, zufällige 

Informationen in Ge-

sprächen, Berichten, 

Erzählungen, Erwähnen 

in sozialen Netzwerke, 

Werbung an Orten, an 

denen sie sich ‚aufhal-

ten‘ 

Schwächen: Technologiefremd, altba-

cken, harmoniesüchtig, 

kritikempfindlich 

Skeptisch, nör-

gelnd, ungeduldig, 

durchsetzungs-

schwach 

Unausgeglichen, 

sprunghaft, feedback-

süchtig, sehr betreu-

ungsintensiv 
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 Babyboomer Generation X Generation Y 

Autoritäten: Akzeptieren Regeln, Auto-

ritäten 

Stellen Autoritäten 

offen infrage, 

skeptisch 

Erkennen nur solche 

Autoritäten an, die sich 

ihren Respekt verdient 

habe 

Feedback und 

Belohnung: 

Feedback ist nicht so wich-

tig (mitunter störend), Geld 

oder Titel (Statussymbole) 

Sind an Feedback 

interessiert, Frei-

heit wichtiger als 

Geld/Titel 

Feedback ist essenziell 

und am besten auf 

Knopfdruck, erfüllende 

und anspruchsvolle 

Arbeitsaufgabe 

Vereinbarkeit 

von Berufs-, 

Privat- und Fami-

lienleben: 

Wenig Balance, Arbeit als 

Leben 

Möchten Balance Vermischen Privat- und 

Berufsleben 

Prägende Erfah-

rung: 

Mondlandung, Frauenbe-

wegung, Woodstock 

Kalter Krieg, Fall 

der Berliner Mau-

er, Beginn der 

Massenmedien 

(MTV), Aids 

Beginn des Informati-

onszeitalters, 

Google/Facebook, „War 

on Terror“ / Irak-Krieg, 

steigende Öl- und Le-

bensmittelpreise  

Technische In-

novation 

PC Handy Google/Facebook 

 

2.4.2 Werte und Merkmale 

Bei der Charakterisierung von Generationen werden deren Verhalten und Eigen-

schaften verallgemeinert, um einen gemeinsamen Konsens zu finden, aber auch 

die äußeren und persönlichen Einflüsse müssen berücksichtigt werden. Etliche 

Wesensarten können jedoch „[…] als ‚typisch‘ bzw. speziell für diese Generation 

angesehen werden.“67 Die folgende Darstellung soll die Einflussfaktoren auf die 

Charakteristika der Generation Y aufzeigen (Abb. 4).  

 

Abbildung 4: Einflussfaktoren auf die Charakteristika der Generation Y68 

                                            
67

 Ruthus, 2015, S. 9. 
68

 aus ebenda. 
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In Anlehnung an Helene Einramhof-Florian lassen sich weitere relevante Merk-

male der Y-Generation, wie in folgender Tabelle 2, darstellen: 

Tabelle 2: Relevante Merkmale der Ypsiloner69 

Merkmale Generation Y 

Prägende Jugendereignisse Informationszeitalter, Europäische Union, 

11. September 2001, Irak- Krieg, Einführung des 

Euro 

Motto Arbeit und Selbstverwirklichung gehören zu-

sammen.  

„Only work hard as needed“ 

Persönliche Situation Globaler Wandel der Informationsgesellschaft 

Generationseigenschaften Lernbereit, technologieaffin, hohe Flexibilität und 

Mobilität, tolerant, aufgeschlossen, egoistisch, 

verwöhnt, sprachbegabt, unbeständig, kommu-

nikativ, selbstbewusst, wohlhabend 

Zentrale Entscheidungskriterien für einen Ar-

beitgeber 

Spaß an der Arbeit, Begeisterung für die Arbeit, 

Weiterbildungsmöglichkeiten, weitere Sozialleis-

tungen wie Sabbatical und unbezahlter Urlaub, 

sehr flexible Arbeitszeiten, optimistisch, großes 

Selbstbewusstsein 

Schwächen Unausgeglichen, sprunghaft, feedbacksüchtig, 

sehr betreuungsintensiv, wenig reflektiert, brau-

chen Strukturen 

Autoritäten Anerkennen von Autoritäten, die sich Respekt 

verdienen 

Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben Vermischt Privat- und Berufsleben 

Führungsverhalten durch Vorgesetzte Sehr flache Hierarchien, „Du- Wort“ auch mit 

Vorgesetzten  

Sprache Individualistische Begriffe und Ausdrücke wer-

den verwendet (…. „Ich“….) 

 

2.4.3 Individuelle Ebene 

Die nachfolgend aufgezeigten Charaktereigenschaften sollen die inneren Werte 

und die mit der Erziehung in Zusammenhang stehenden Aspekte aufzeigen.  

                                            
69

 Eigene Darstellung in Anlehnung an Einramhof-Florian, 2017, S. 62. 
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2.4.3.1 Familie  

Im Allgemeinen wuchs diese Generation durch das elterliche Sicherheitsnetz 

wohl behütet auf und kann somit sorglos in die Zukunft blicken.70 Den Mitgliedern 

der Generation Y wird es auch in Zukunft finanziell besser als ihren Eltern oder 

Großeltern gehen, da erstmals zwei Gehälter zum Haushaltseinkommen beitra-

gen.71 Die Kinder der Generation X und Babyboomer sind somit mehr Wohlstand 

gewöhnt, wurden von den Eltern weniger streng erzogen und treten dementspre-

chend selbstbewusster, anspruchsvoller und wählerischer als die vorangegange-

nen Generationen auf.72 Weiterhin sind die Mitglieder der Generation Y vermehrt 

Einzelkinder bzw. haben weniger Geschwister als es noch bspw. bei den Baby-

boomern der Fall war, die unter vielen Geschwistern aufgewachsen sind (vgl. 

Abb. 5). Sie mussten früh mit Respektspersonen und Hierarchien umgehen, wo-

hingegen die Ypsiloner über großes Verhandlungsgeschick verfügen und Argu-

mentationsstrategien mit Autoritätspersonen gewöhnt sind.73  

 

Abbildung 5: Altersstruktur der Bevölkerung, in Deutschland 31.12.201574 

                                            
70

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 10. 
71

 Vgl. ebenda. 
72

 Vgl. Rodeck, 2014, S.13. 
73

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 10. 
74

 Quelle: Statistisches Bundesamt, zul. aufgerufen am 20.02.2018. 
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2.4.3.2 Orientierungslosigkeit 

Auf der anderen Seite sehen sich viele Mitglieder der Generation Y auch mit Un-

sicherheiten und Ängsten konfrontiert. Die Generation Y ist im Zusammenhang 

mit den wirtschaftlichen, gesellschaftlichen und bildungspolitischen Entwicklun-

gen heutzutage viel mehr Wahlmöglichkeiten gewöhnt (vgl. Abb. 6). Durch die 

Fülle von Perspektiven und Optionen fühlen sich manche hilflos überfordert, ori-

entierungslos und verunsichert.75 Die Bezeichnung als Generation Praktikum 

verdeutlicht die Suche nach einer Festanstellung, aber auch die Überforderung, 

die sich durch zahlreiche Möglichkeiten und Wege ergibt. Die Unternehmen wün-

schen sich von den Bewerbern möglichst umfassende Sprachkenntnisse, Aus-

landserfahrungen, Bestnoten, viele Zusatzqualifikationen, zahlreich absolvierte 

Praktika und ehrenamtliche Tätigkeiten.76 Dieser Druck, nicht alle Möglichkeiten 

ausschöpfen zu können die das Leben bietet, ständig Bestleistung erbringen zu 

müssen und aus einer Vielzahl von augenscheinlich gleich gut Qualifizierten her-

ausstechen zu müssen, kann ein Gefühl der Ohnmacht auslösen. Jedoch eröff-

nen diese Wahlmöglichkeiten auch „[…] ungeahnte Chancen den Lebensweg 

einzuschlagen, der genau auf die individuellen Fähigkeiten und Talente zuge-

schnitten ist und somit die beste Voraussetzung für die persönliche Entfaltung 

bietet.“77  

 

Abbildung 6: Wahrnehmung der Wahlmöglichkeiten durch die Generati-
on Y78 

                                            
75

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 15. 
76

 Vgl. ebenda. 
77

 Ruthus, 2015, S. 10. 
78

 Parment, 2013, S. 5. 
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2.4.3.3 Flexibilität 

Die Vertreter der Generation Y würdigen auf der einen Seite Sicherheit und 

Struktur am Arbeitsplatz, auf der anderen Seite ist ihnen weiterhin Flexibilität 

wichtig.79 Zwar streben viele unbefristete Arbeitsverträge mit ausreichend Lohn 

an, wollen sich allerdings die Möglichkeit eines Arbeitgeberwechsels selbst offen 

halten. „Immer weniger junge Menschen wollen lebenslang bei einer einzigen 

Organisation arbeiten.“80 Diese Arbeitswechselfähigkeit ergibt sich vor allem aus 

den zahlreichen Wahlmöglichkeiten, der abnehmenden Loyalität der Ypsiloner 

gegenüber den Arbeitgebern und den schnelleren gesellschaftlichen Entwicklun-

gen, die, wie bereits erwähnt, dazu zwingen viele Erfahrungen zu machen und 

einen guten Lebenslauf zu präsentieren.81 Finanzielle Sicherheit und Arbeits-

platzsicherheit sind maßgebliche Faktoren, die die Wahl des Arbeitgebers beein-

flussen.82  

Die erwähnte Flexibilität bezieht sich auf das Arbeits- sowie Privatleben, da vor 

allem im Zuge des technologischen Fortschritts die Grenzen verschwimmen. Die 

Millennials prägen das Phänomen der Work-Life Balance, bei welcher vor allem 

ein mitarbeiterfreundliches Arbeitsklima sowie die Koordination und Erfüllung 

beruflicher Aufgaben mit familiärer Verantwortung im Zentrum stehen83 (vgl. 

Abb. 7). Eine strikte Trennung von Freizeit und Arbeit ist für viele Ypsiloner bis zu 

einem bestimmten Anteil nicht mehr notwendig. Die folgende Abbildung 8 ver-

deutlicht, dass die Work-Life Balance mehr als nur ein Ausgleich von Arbeits- 

und Privatleben ist, da auf die einzelnen Anforderungen eingegangen werden 

muss und entsprechend Angebote zur Verfügung gestellt werden müssen. 

 

Abbildung 7: Langfristige Karriereziele84 

                                            
79

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 11. 
80

 Parment, 2013, S. 13. 
81

 Vgl. ebenda. 
82

 Vgl. Groll, zul. aufgerufen am 11.05.2015. 
83

 Vgl. Rodeck, 2014, S. 25. 
84

 Universum, zul. aufgerufen am 20.02.2018. 
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Abbildung 8: Spannungsfeld der Work-Life Balance85 

 
2.4.3.4 Arbeitsleben 

Des Weiteren sind mögliche Entwicklungsperspektiven und Qualifizierungsmaß-

nahmen wichtige Einflussfaktoren auf die Attraktivität eines Arbeitgebers.86 Diese 

sollten mit Beginn des Jobs gegeben sein und nicht lange Zeit bis zur Inan-

spruchnahme warten. 

Für die Vertreter dieser Generation haben interessante Arbeitsinhalte, die Aner-

kennung der eigenen Leistung sowie die Ausgewogenheit zwischen Arbeits- und 

Privatleben noch Vorrang vor einer klassischen Karriere bzw. dem Erreichen ei-

ner Führungsposition.87 Vor allem die zunehmenden Möglichkeiten zur persönli-

chen Entfaltung und Reizüberflutungen lassen an der Richtigkeit von zukünftigen 

Entscheidungen zweifeln. Die hohen Anstrengungen und vollen Arbeitstage der 

Vorgängergenerationen werden besonders negativ bei der Generation Y aufge-

fasst, sodass sich hinsichtlich dieser Karrieremodelle eine negative Einstellung 

bemerkbar macht.88 

Die bereits oben erwähnte abnehmende Loyalität zum Arbeitgeber hat zur Folge, 

dass das typische soziale Netzwerk jetzt nicht mehr zwischen Arbeit und Freund-

schaft unterscheidet, sondern die Grenzen fließend sind.89 Die Trennung von 

geschäftlichem und privatem verliert an Bedeutung.   

„Je öfter Mitarbeiter den Job wechseln, desto weniger sind ihre sozialen Netz-

werke mit dem Arbeitsplatz verknüpft.“90 Das impliziert, dass die Millennials vor-

rangig Kontakte außerhalb ihres Arbeitsumfeldes haben.  

                                            
85

 aus Rodeck, 2014, S.26. 
86

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 11. 
87

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 12. 
88

 Vgl. ebenda. 
89

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 13. 
90

 Parment, 2013, S. 15. 
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2.4.4 Gesellschaftliche Ebene 

Auf gesellschaftlicher Ebene beeinflussen vor allem Faktoren wie die Globalisie-

rung, das Internet und die neuen Medien sowie der Konsum das Verhalten und 

die Entwicklung der Generation Y. 

2.4.4.1 Globalisierung 

Globalisierung bezeichnet die „[…] Intensivierung weltweiter sozialer Beziehun-

gen, durch die entfernte Orte in solcher Weise miteinander verbunden werden, 

daß [sic] Ereignisse an einen Ort durch Vorgänge geprägt werden, die sich an 

einem vielen Kilometer entfernten Ort abspielen und umgekehrt […]“91. Auf politi-

scher, ökonomischer und auch gesellschaftlicher Ebene wird darunter verstan-

den, dass durch die Herausbildung von Handelszusammenhängen die klassi-

schen staatsterritorialen Grenzen überwunden werden.92 Aufgrund von Marktde-

regulierungen, sinkenden Transport- und Kommunikationskosten und Fortschrit-

ten bei Informationstechnologien entsteht eine „[…] Verflechtung von Wirt-

schaftsaktivitäten zwischen den Ländern […]“93. Neben der politischen und öko-

nomischen Ebene erfasst der Globalisierungsprozess Bereiche wie Kultur, Recht, 

Arbeit, Medien, Ökologie und Information.94  

Die Millennials verbinden mit dem Begriff der Globalisierung „[…] vor allem die 

Möglichkeit, ohne größere Hindernisse und Einschränkungen länderübergreifend 

studieren, arbeiten oder reisen zu können sowie Assoziation kultureller Vielfalt.“95 

Besonders Aspekte, wie die Möglichkeiten des freien Reisens oder das Sammeln 

von Auslandserfahrungen in Form von Austauschprogrammen für Schüler, Aus-

landssemester für Studierende oder dem Nachgehen einer begrenzten berufli-

chen Tätigkeit im Ausland, sind durch die Globalisierung leichter geworden und 

werden häufiger in Anspruch genommen. 

                                            
91

 Pfeil, 2017, S. 18. 
92

 Vgl. ebenda. 
93

 Ruthus, 2015, S. 14. 
94

 Vgl. Pfeil, 2017, S. 19. 
95

 Ruthus, 2015, S. 14. 



 

 
19 

 

Abbildung 9: Hochgerechnete Zahl der deutschen Studierenden im Ausland 
insgesamt96 

 
Das Statistische Bundesamt ermittelte, dass im Jahr 2014 2.377.341 deutsche 

Studierende an deutschen Hochschulen immatrikuliert worden.97 Davon besuch-

ten 137.300 eine ausländische Hochschule. Das entspricht einem prozentualen 

Verhältnis von 5,78 % und einer Steigerung im Vergleich zum Jahr 2004 um 

106,78 % (vgl. Abb. 9).  

Derartige Auslandserfahrungen verbessern die Sprachkenntnisse und Karriere-

optionen, führen zum Erwerb der interkulturellen Kompetenz sowie zur Weiter-

entwicklung der eigenen Persönlichkeit.98 Durch die zunehmende Globalisierung 

der Arbeitswelt sowie im späteren beruflichen Umfeld können diese internationa-

len Kompetenzen und entwickelten Persönlichkeitsmerkmale, wie Offenheit für 

Erfahrungen, Toleranz gegenüber Andersartigkeit oder die Reduktion von Befan-

genheit sowie sozialer Ängste, von Vorteil sein.99  

Allerdings wissen die Ypsiloner auch um die negativen Auswirkungen, wie globa-

le Erderwärmung, Klimawandel, gestiegene Arbeitslosigkeit infolge von Stellen-

streichungen und Unternehmensumsiedlungen oder Umweltzerstörungen100, die 

                                            
96

 Eigene Darstellung auf Grundlage Statistisches Bundesamt, S. 31, zul. aufgerufen am 
20.02.2018. 
97

 Vgl. ebenda. 
98

 Vgl. Pfeil, 2017, S. 26. 
99

 Vgl. ebenda. 
100

 Vgl. Parment, 2013, S. 21. 
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im Zusammenhang mit dem Phänomen der Globalisierung auftreten. Die junge 

Generation reagiert auf diese ernst zu nehmenden Probleme, indem sie klima-

verträgliches Verhalten in ihr Leben integriert, z. B. durch bewusstes Energiespa-

ren im Alltag. Weiterhin ziehen junge Arbeitnehmer Kriterien, wie nachhaltiges 

Wirtschaften oder Corporate Social Responsibility Programme, zur Entscheidung 

für einen potenziellen Arbeitgeber heran.101  

2.4.4.2 Mediatisierung/Digitalisierung 

Die Relevanz der Medien hat in den letzten vergangenen Jahren stark an Bedeu-

tung gewonnen. Die prägendste und wesentlichste Veränderung während der 

formativen Phase der Generation Y war die Evolution des Internets und der digi-

talen Medien. Die Verbreitung des Internets wird, durch seine Auswirkung auf 

eine Vielzahl der Bereiche des Lebens, als eine der bedeutendsten Veränderun-

gen seit der Erfindung des Buchdrucks erklärt. Die folgende Tabelle 3 verdeut-

licht, dass sich der Mediatisierungsprozess in den vergangenen Jahrhunderten 

deutlich beschleunigt hat und sich die Phasen vergleichsweise verkürzt haben. 

Tabelle 3: Phasenschema zur Geschichte der Medien102 

Phase A 

(bis 1500) 

Phase der Primär-/Menschmedien 

 Kleingruppenmedien (Sprache, Schrift, Tanz) 

 Gestaltungsmedien (Obelisk, Skulptur) 

 Medien des menschlichen Elementarkontakts, oftmals Anbin-

dung an religiöse Rituale) 

Phase B 

(bis 1900) 

Phase der Sekundär-/Druckmedien 

 Schriftrollen, Briefe, Plakate, Flugblätter, Hefte, Zeitungen, Bü-

cher 

 Entwicklung von Individual- zu Massenmedien 

 Informations- und Speicherfunktion 

Phase C 

(bis 2000) 

Phase der Tertiär-/elektronischen Medien 

 elektronische Speichermedien (Schallplatten, Kassette, Video, 

CD, DVD) 

 Echtzeitmedien (Radio, Telefon) 

 Unterhaltungsmedien (TV) 

 zunehmende Medienkonkurrenz 

Phase D  

(ab 2000) 

Phase der Quartär-/digitalen Medien 

 Computer, Mobiltelefone, Smartphones 

 digitale Kommunikation (soziale Netzwerke, Videotelefonie, 

Chat) 

 Multi-/Hypermedia 

 Trend zur Medienkommunikation 

                                            
101

 Vgl. Ruthus, 2015, S. 14. 
102

 Eigene Darstellung in Anlehnung an Pfeil, 2017, S. 27. 
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Die ersten Jahre der Internetnutzung waren durch den Wunsch nach Partizipati-

on, Vernetzung, Mitgestaltung und Teilhabe am globalen Informationsnetz ge-

prägt. In den vergangen Jahren hat sich der Schwerpunkt jedoch auf die Nutzung 

des Internets als Informationsquelle und Wissensbasis sowie zum Wunsch nach 

Partizipation, Mitgestaltung und Vernetzung verlagert. Zur Aneignung neuer Wis-

sensinhalte werden vor allem Instrumente wie die Benutzung des Internets, E-

Learning, datenbankbasierter Knowhow-Transfer oder Multimedia-Techniken 

angewandt.103   

Die Langzeitstudie Massenkommunikation wird seit 1964/65 aller fünf Jahre 

durch die beiden deutschen öffentlich-rechtlichen Fernsehsender ARD und ZDF 

durchgeführt. Darin wird das Medienverhalten der Bevölkerung, insbesondere die 

Nutzung tagesaktueller Medien (Fernsehen, Radio, Tageszeitung, Internet) und 

der Tagesablauf, untersucht.104  

Es ist ein deutlicher Anstieg der Internetnutzung in den vergangenen Jahren zu 

beobachten (vgl. Abb. 10). Mit einer täglichen Nutzung von 187 Minuten liegt 

dieses Medium inzwischen an der Spitze. Vom Gebrauch des Internets entfallen 

48 Minuten auf die mediale, ein beträchtlicher Teil jedoch auf die Individualnut-

zung.105 

 

Abbildung 10: Mediennutzung und -dauer106 
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Allerdings darf nicht davon ausgegangen werden, dass alle Millennials über die 

entsprechenden Fertigkeiten zur Anwendung dieser Techniken verfügen und als 

„digitale Helden“ bezeichnet werden können.  

Da die Ypsiloner diese Technologien jedoch als Selbstverständlichkeit sehen, 

erwarten die meisten einen entsprechend innovativen zeitgemäßen Arbeitsplatz 

mit Ausstattungen wie bspw. Laptop und Smartphone, um der Schnelligkeit und 

Erreichbarkeit gerecht zu werden.107 

Allerdings bedarf es dafür einer geeigneten Unternehmenskultur. „Diese sollte 

auf Flexibilität, Offenheit und Dynamik beruhen sowie die Autonomie und Partizi-

pation der Mitarbeiter fördern.“108 Die Unternehmensstruktur und –kultur müssen 

an die neuen Anforderungen angepasst werden. Dabei geht es um den Abbau 

von Hierarchien und die Anerkennung mobiler Endgeräte, welche eine weitrei-

chende Flexibilität der Arbeitszeit und des   -ortes ermöglichen. Die Grenzen von 

Berufs- und Privatleben vermischen sich immer mehr. 

Dabei ist auf die Wahrung der Work-Life Balance zu achten. Sobald diese gestört 

wird, kann die ständige Erreichbarkeit für den Arbeitnehmer als Belastung emp-

funden werden.109 Mit der Digitalisierung gehen auch Nachteile einher, wie per-

manenter Zeitdruck, Erwartungshaltung einer ständigen Erreichbarkeit, weniger 

persönliche Kontakte und Informationsüberflutung.110 

Durch die Einführung des häufig werbefinanzierten Privatfernsehens hat sich 

eine deutliche Kommerzialisierung und Verschiebung gesellschaftlicher Werte 

des Sendeangebots von Rundfunk- und Fernsehanstalten vollzogen.111 Zumeist 

aus den USA stammende Serien wie Gossip Girl oder Sex and the City vermitteln 

einen neuen Lebensstil sowie neue Werte und brechen mit bis dato vorherr-

schenden traditionellen Lebenshaltungen. Alltägliche Dinge gelangen in den Fo-

kus medialer Aufmerksamkeit, wobei die umfassende Berichterstattung in Life-

style-Magazinen jungen Menschen vermittelt, die Chancen des Lebens gezielt zu 

nutzen und mit Vielseitigkeit Erfolge zu erzielen.112  

2.4.4.3 Konsum  

Seit 1980 haben sich das Angebot und die Nachfrage der Märkte und damit auch 

das Verhalten der Konsumenten geändert, sodass die Vertreter der Generation Y 
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mit durchaus mehr Wahl- und Einflussmöglichkeiten als die Vorgängergeneratio-

nen aufgewachsen sind. Die Deregulierung der Märkte und die Verringerung der 

Logistikkosten ermöglichten einen Anstieg sowie die Ausweitung des internatio-

nalen Handels.113 Mit dem Auftreten und der Zunahme internationaler Niedrig-

preisanbieter, bspw. Ryanair und Primark, nimmt die Auswahl für den Verbrau-

cher zwischen verschiedenen Preis-, Leistungs- und Qualitätsalternativen zu ent-

scheiden zu.114 

Die Einführung des Internets bewirkte ein neues Konsumverhalten. Der Markt 

wurde für den Verbraucher transparenter, Informationen über Anbieter, Produkte 

oder Leistungen waren schneller und besser verfügbar und mit Hilfe von Such-

maschinen konnten die Informationskosten für den Nachfrager reduziert wer-

den.115 Des Weiteren stieg die Macht der Verbraucher durch die Mitteilung der 

eigenen Meinung und Erfahrung sowie durch den Austausch über Produkte und 

Dienstleister in Online-Portalen. 

Aufgrund der allgegenwärtigen Präsenz im Internet und dem direkten Vergleich 

nahm der allgegenwärtige Konkurrenzdruck zu. Dadurch ist es wichtiger gewor-

den, sich durch Alleinstellungsmerkmale von anderen Marken und Unternehmen 

abzuheben.116 „Die Y-Generation ist in dieser ‚bunten‘, von omnipräsenten Mar-

ken geprägten Welt aufgewachsen und hat über die erlebnisorientierte Inszenie-

rung von Marken vermittelt bekommen, wie man durch die Verwendung der je-

weiligen Markenprodukte den eigenen Lifestyle zum Ausdruck bringen kann.“117 

Einerseits haben die Auswahlmöglichkeiten erheblich zugenommen, damit jeder 

das für auf ihn zugeschnittene und passende Produkt finden kann. Auf der ande-

ren Seite werden die Konsumenten in den Prozess der Leistungserstellung inte-

griert. So kann bspw. bei verschiedenen Sportschuhanbietern, wie Nike, ein ei-

genes Modell designt werden. 

Die Vertreter der Generation Y sind es gewohnt, eine Vielzahl von Alternativen 

zur Auswahl zu haben und ihren eigenen Lebensstil anhand verschiedener Mar-

kenprodukte nach außen hin zu präsentieren.118 Anhand dieser starken Mar-

kenorientierung kann angenommen werden, dass das Bedürfnis nach hoher 
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emotionaler Ansprache und die starke Markenorientierung auf die Wahl des Ar-

beitgebers projiziert wird.119 

2.5 Generation Z 

Der Generation Z gehören die nach 1995 geborenen Kinder an, die überwiegend 

von der Generation der Babyboomer oder Generation X abstammen. Sie folgt 

zeitlich auf die Generation Y. Bisher lassen sich keine genauen Aussagen über 

prägende Ereignisse und Generationenmerkmale beschreiben, da Studien mit 

direktem Bezug zur Arbeitseinstellung kaum vorliegen. 

Prägende Charakteristika sind die virtuellen Welten und technischen Kommuni-

kationsmittel120, aber auch zunehmend die Wahrnehmung von Unsicherheiten 

aufgrund der Globalisierung121, die Flexibilisierung der Gesellschaft und die Öko-

nomisierung122.   

Im Vergleich zur Generation Y zählt für diese Generation das Bedürfnis nach 

Sicherheit, Ordnung, Zusammengehörigkeit und einem geregelten Tagesablauf, 

um mit der immer größer werdenden Reizüberflutung und der allgegenwärtigen 

Grenzenlosigkeit umgehen zu können123. Standen bei der Generation X und Y 

eine Work-Life Balance im Vordergrund, so sehnt sich die Generation Z eher 

nach geregelten Arbeitszeiten, unbefristeten Arbeitsverträgen und einer klaren 

Trennung zwischen beruflichem und privatem Leben.124  
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3 Die Generation im Arbeitsleben 

Die Attraktivität des Arbeitgebers hat einen zunehmenden Einfluss auf die Ar-

beitszufriedenheit der Generation Y. Die persönliche Zufriedenheit des Arbeit-

nehmers hat vor allem für den Arbeitgeber betriebswirtschaftliche Vorteile. Unter-

suchungen ergaben, „[…] dass der Unternehmenserfolg und eine positive Ar-

beitsplatzkultur stark korrelieren.“125 Mitarbeiter wollen in erster Hinsicht ihre ei-

genen Bedürfnisse erfüllt sehen, wozu unter anderem eine attraktive Vergütung, 

die Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder Weiterbildungsmöglichkeiten zäh-

len.  

Die folgende Tabelle 4 stellt einen Überblick der Attraktivitätsfaktoren aus Sicht 

der Generation Y da, wobei in drei verschiedene Bedürfnisse eingeteilt wird.  

Tabelle 4: Einteilung der Attraktivitätsfaktoren aus Sicht der Generation Y126 

Existenzbedürfnisse soziale Bedürfnisse Wachstumsbedürfnisse 

 Entlohnung & Sozialver-

sicherung 

 prosperierende Unter-

nehmenssituation 

 Arbeitsplatzsicherheit 

 gesunde Arbeitsbedin-

gungen & Schutz vor Ge-

fahren 

 Familienfreundlichkeit 

 Arbeitsplatz in Wohnort-

nähe 

 seltene berufsbedingte 

Umzüge 

 geregelte Arbeitszeiten 

 Work-Life-Balance (we-

nig Überstunden/ Wo-

chenendarbeit) 

 transparente, objektive 

und situationsgerechte 

Information, die mög-

lichst Ängste abbaut oder 

gar nicht erst zulässt 

 vorbildliche Vor-

gesetzte 

 Unternehmens-

kultur 

 Diversity 

 Kollegialität und 

Teamwork 

 Kommunikation 

 Networking 

 positives Unter-

nehmensimage 

 liberales Ar-

beitsumfeld 

 Fairness 

 Anerkennung 

und Wertschät-

zung 

 herausfordernde Ar-

beitsaufgabe 

 Entscheidungsfreiheit 

 Entfaltungs-und Ent-

wicklungsmöglichkei-

ten 

 Teilnahme an Weiter-

bildungen 

 Zugang zu Lernmög-

lichkeiten 

 schnelle Aufstiegs- und 

Karrieremöglichkeiten 

 Verantwortungsüber-

nahme 

 Sinnstiftung der Arbeit 

und Identifikation mit 

den Zielen des Arbeit-

gebers 

 

Bei der Arbeitgeberwahl spielen viele Faktoren, wie die Unternehmensgröße o-

der die Branchenzugehörigkeit, eine Rolle. Dies lässt sich auch auf die öffentli-

che Verwaltung als Arbeitgeber übertragen, da hier bspw. ein Landkreis weniger 
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Angestellte als eine große Stadt beschäftigt. Wie im vorangegangenen Kapitel 

beschrieben, tragen die Globalisierung und die zunehmende Flexibilität zur Wahl 

des Arbeitgebers durch die Generation Y bei, jedoch „[…] ist der Standort eines 

Unternehmens oder die eventuelle Notwendigkeit eines Umzugs nach wie vor 

eine treibende Kraft bei der Arbeitgeberwahl.“127 Neben dem Standort der Arbeit 

ist es für die Millennials wichtig, ein faires Gehalt und Zusatzleistungen zu erhal-

ten.128 Allerdings soll die Bezahlung nicht als Ausgleich für das Führungsver-

säumnis von Vorgesetzten oder übermäßige Arbeit sein. Die Balance von Arbeit 

und Freizeit, Weiterbildungs-, Entfaltungs- und Entwicklungsmöglichkeiten, ab-

wechslungsreiche Arbeitsaufgaben sowie ein angenehmes Arbeitsumfeld sind für 

die Ypsiloner ebenfalls von hoher Wichtigkeit.  

3.1 Anforderungen an den Personaleinsatz 

3.1.1 Arbeitszeitgestaltung 

Die Flexibilisierung von Arbeitszeit und Wochenstunden gewinnt zunehmend an 

Bedeutung. Viele Beschäftigte arbeiten von zu Hause, am Wochenende oder 

abends, wobei diese gewünschte Flexibilität stark von der Unternehmenskultur 

und dem Mitarbeiterprofil abhängig ist.129 Mitarbeiter, die ihre Arbeitszeit selber 

gestalten können, sind weniger kritisch gegenüber ihrem Arbeitgeber eingestellt. 

Auch in der öffentlichen Verwaltung muss sichergestellt werden, dass bspw. in 

den Weihnachts- oder Osterwochen Mitarbeiter zur Verfügung stehen. Dies wird 

vor allem durch eine demografische und kulturelle Vielfalt gewährleistet.130 

Neben der Arbeitsplatzsicherheit sind flexible Arbeitszeitmodelle ein Anreiz, um 

die Beschäftigten zu motivieren. In ihrem Buch „Die Arbeitszufriedenheit der Ge-

neration Y- Lösungsansätze für erhöhte Mitarbeiterbindung und gesteigerten Un-

ternehmenserfolg“ untersucht Frau Helene Einramhof-Florian mittels einer quali-

tativen Studie bzw. in Form von Interviews die spezifischen Bilder und Vorstel-

lungen der Generation Y hinsichtlich ihrer Arbeitszufriedenheit. Die Befragten 

arbeiteten als kaufmännische Angestellte mit Berufserfahrung und unterschiedli-

chen Ausbildungsniveaus, waren männlich oder weiblich und aus Wien bzw. der 

Wiener Umgebung. Die Autorin bildete drei Befragungsgruppen: die Jahrgänge 

von 1980-1985, 1986-1990 und ab 1991.131 Diese Interviews sollen die vorher 

genannten Charaktereigenschaften und Einstellungen der Ypsiloner im Arbeits-

leben empirisch unterstreichen. 
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Die Befragten hatten alle Gleitzeit und waren mit der daraus resultierenden Fle-

xibilität zufrieden. Bei anfallenden Überstunden bevorzugten alle Ypsiloner die 

Variante in Form der Ausgleichstage, anstatt sich diese vergüten zu lassen. Der 

bereits erwähnte Ausgleich von Beruf und Freizeit steht hierbei deutlich im Vor-

dergrund. Gleitzeit ermöglicht des Weiteren, den Beginn und das Ende des Ar-

beitstages selbst festzulegen, wobei eine Mehrheit einen zeitigen Arbeitsbeginn 

bevorzugt und im Rahmen einer Vollzeitbeschäftigung eher von Montag bis Don-

nerstag arbeitet, um die folgenden drei Tage frei nutzen zu können. Die Wo-

chenendarbeit kann in Betracht gezogen werden, sollte jedoch nicht zur Routine 

werden und genügend Freiraum lassen. Der Großteil der Befragten gab an, dass 

eine Vermischung von Arbeit und Freizeit nicht wünschenswert ist. Somit wird 

von der Generation Y eine klare Abgrenzung dieser zwei Aspekte sowie die An-

erkennung der Work-Life Balance gefordert. Homeoffice, Gleitzeit oder Abbau 

von Überstunden in Form von freien Tagen sind bedeutend für die Arbeitszeitre-

gelung dieser Generation, jedoch immer mit dem Fokus auf die klare Abgrenzung 

zum Privatleben.132  

Diese Aussage, dem Abbau von Überstunden oder die Bereitstellung von mehr 

Urlaubstagen, wird in einer Umfrage von Herrn Max Leo Rodeck bestätigt (vgl. 

Abb. 11).133 In Form eines Online-Fragebogens beantworteten 150 Teilnehmer 

15 Fragen. „Es ist wichtig zu erwähnen, dass diese Umfrage keineswegs reprä-

sentativ sein kann. Damit dies gewährleistet ist, bedarf es mindestens 1000 Teil-

nehmern aus den verschiedensten Regionen und Milieus.“134 Allerdings soll auch 

diese Umfrage vorliegend als richtungsweisend für die Anforderungen der Gene-

ration Y gelten. 

 

Abbildung 11: Grafische Auswertung zur Frage der Zeiteinteilung135
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Die Abbildung 11 verdeutlicht, dass der eigenen Zeit und dem Wohlbefinden ein 

höherer Stellenwert beigemessen wird als der monetären Vergütung. Rund zwei 

Drittel der Befragten würden demnach einen Ausgleich der Überstunden in Form 

von zusätzlichen und flexibel einteilbaren Urlaubstagen bevorzugen.   

Ein Großteil der Befragten könnte sich vorstellen, über 40 Stunden in der Woche 

zu arbeiten (vgl. Abb. 12). Somit kann festgestellt werden, dass den Millennials 

der Freizeitwert sehr wichtig ist. Allerdings kann das Klischee der motivationslo-

sen und arbeitsmüden Ypsiloner nicht bestätigt werden, da das Interesse zur 

Vollzeitbeschäftigung durchaus bestehen würde. 

 

Abbildung 12: Grafische Auswertung zur Frage der Wochenarbeits-
zeit136 

 
3.1.2 Arbeitsplatzgestaltung 

Eine wichtige Dimension der Generation Y bei der Wahl des Arbeitsplatzes ist 

der Standort desselbigen. Neben Alltagslogistik und dem Zugang zu Parkplätzen 

und öffentlichen Verkehrsmitteln geht es um Shopping-Möglichkeiten, die Nähe 

zu Freunden und sozialen Netzen sowie den Zugriff auf Dienstleistungen.137 Die-

se Möglichkeiten werden vor allem in Zentrumsnähe der Stadt geboten als in 

einem tristen Industriegebiet, in welchem sich der Blick aus dem Büro lediglich 

auf den Parkplatz vor dem Gebäude beschränkt. Neben der Infrastruktur sind 

weitere Faktoren mit Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit die Verfügbarkeit einer 

Kantine oder Küche mit Kochgelegenheiten, Tageslicht und Fenster zum Öffnen 

sowie Sauberkeit.138 
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Weiterhin bevorzugen die Arbeitnehmer der Generation Y die Wohnortnähe zum 

Arbeitsplatz.139 „Die talentiertesten, von manchen Unternehmern bevorzugten 

Menschen leben oft in der Stadtmitte oder in einem Vorort mit hohem sozio-

ökonomischen Standard.“140 Für die Arbeitgeber ist es also wichtig zu wissen, 

dass es leichter ist, talentierte Mitarbeiter und auch Millennials im Umkreis des 

eigenen Arbeitsplatzstandortes zu erreichen.  

Neben räumlichen Aspekten beeinflussen technische Ausstattungsmerkmale des 

zukünftigen Arbeitgebers die Wahl der Ypsiloner. „Das notwendige technische 

Equipment wird als Basis und somit ‚must have‘ angesehen, um der Arbeit in der 

notwendigen Qualität nachzukommen.“141 Vertreter der Generation Y bevorzugen 

das Arbeiten in Büros mit bis zu vier Personen, Einzelbüros werden eher abge-

lehnt.142 

 

Abbildung 13: Ranking Existenzbedürfnisse143 

 
Die oben aufgeführte Abbildung 13 zeigt auf, dass auf Grundlage des Stichpro-

benergebnisses von Frau Einramhof-Florian die Arbeitsplatzgestaltung als wich-

tigster Faktor der Arbeitszufriedenheit angesehen wird. Hierfür wurde der Mittel-

wert gebildet, wobei die Entlohnung und Arbeitsplatzsicherheit mit gleichem Er-

gebnis auf Platz zwei liegen.  

Neben den technischen und räumlichen Ausgestaltungsmerkmalen kann auch 

Home Office als Kriterium der Arbeitsplatzgestaltung betrachtet werden. In der 
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Befragung von Herrn Max Leo Rodeck gaben mehr als drei Viertel der Befragten 

an, dass sie einen Teil Ihrer Arbeit von zu Hause aus erledigen würden (vgl. Abb. 

14). In der öffentlichen Verwaltung sind die Beschäftigten an die Bürgersprech-

stunden gebunden. Diese finden allerdings im festgelegten Rahmen der Kernar-

beitszeit statt. Die öffentliche Verwaltung als Arbeitgeber könnte somit diese 

Form der Arbeitsplatzgestaltung in einem gewissen Rahmen ermöglichen.  

 

Abbildung 14: Grafische Auswertung zur Frage des Home Office144 

 
3.1.3 Personalentwicklung 

Die durchgeführte Stichprobenauswertung von Frau Einramhof-Florian kam zu 

dem Ergebnis, dass die Millennials vor allem Weiterbildungsmöglichkeiten in 

Form von Schulungen oder Kursen bevorzugen und diesen offen gegenüber ste-

hen.145 „Dies wird bereits im Einstellungsprozess deutlich, indem kaum ein Inter-

view mehr ohne die Frage nach Qualifizierungsangeboten und Entwicklungsper-

spektiven verläuft.“146 Zur Realisierung dieser Angebote müssen die entspre-

chenden Bildungsbudgets oder die Mittel zur Durchführung von Personalentwick-

lungsaktivitäten von Mitarbeitern und Führungskräften zur Verfügung stehen. 

Vorgesetzte müssen dementsprechend auf die zunehmenden demographischen 

Entwicklungen reagieren, um einen eigenen Mehrwert zu erzielen, Qualifikatio-

nen und die Verweildauer von Mitarbeitern zu erhöhen.147 

Personalentwicklung umfasst im engeren Sinn den Begriff der Bildung. Darunter 

wird die Vermittlung von Qualifikationen sowie die Begründung, den Erhalt und 
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die Erweiterung von Wissen verstanden, welches für die Wahrnehmung einer 

bestimmten Aufgabe erforderlich ist.148 Die Personalentwicklung umfasst die Per-

sonalbildung (Vermittlung von Qualifikationen), Personalförderung (unterstützen-

de, entwickelnde Angebote und Möglichkeiten) sowie Maßnahmen der Arbeits-

strukturierung (Gestaltung von Inhalt, Umfeld und Bedingungen der Arbeit).149 

Hauptziele der Personalentwicklung sind die für die Verrichtung der Tätigkeit re-

levanten Fähigkeiten, Fertigkeiten und Kompetenzen sowie die Bindung des Mit-

arbeiters in Form von Weiter-, Aus- und Fortbildungen (Vgl. Tab. 5).150  

Tabelle 5: Ziele der Personalentwicklung151 

Ziele der Personalentwicklung aus Sicht… 

… der Behörde … des Personals 

 Verbesserung der Arbeitsleistung 

des Personals 

 langfristige Sicherung des Bedarfs an 

qualifiziertem Fach- und Führungs-

personal 

 Erhöhen der Anpassungsfähigkeit 

des Personals hinsichtlich neuer An-

forderungen 

 Erhöhung der innerbetrieblichen Ko-

operation und Kommunikation 

 Imageverbesserung der Behörde 

 Steigerung der Identifikation der Füh-

rungskräfte und Mitarbeiter mit den 

Behördenzielen 

 Steigerung der Motivation und der Ar-

beitszufriedenheit 

 Gewährleisten von Möglichkeiten zur 

Verbesserung persönlicher und fachli-

cher Qualifikationen 

 Verbesserung der Karrieremöglichkei-

ten 

 Erhöhung der Flexibilität und Mobilität 

 Schaffen von Möglichkeiten zum be-

ruflichen Weiterkommen, z.B. durch 

die Übernahme neuer Aufgaben mit 

mehr Verantwortung 

 Erhöhen des persönlichen Prestiges 

 Entwicklung der Selbtsorganisations-

fähigkeit 

 

3.2 Die Generation Y aus Sicht der Arbeitgeber 

In den vorherigen Kapiteln wurden die theoretischen Hintergründe, welche zur 

Schaffung der Grundlagen erforderlich waren, beschrieben.  

Der folgende Abschnitt beschreibt die Generation Y aus Sicht der Arbeitgeber 

sowie deren Einschätzung zur aktuellen Arbeitssituation in der Stadtverwaltung 

Leipzig. Dabei wurden bewusst drei Beschäftigte der Stadt Leipzig befragt, wel-

che in ihrem täglichen Arbeitsleben mit Vertretern der Generation Y in Kontakt 

stehen und selbst der Generation X bzw. Y zuzuordnen sind. Die Befragten 

konnten sich zu den verschiedenen Fragen auf ihre Weise äußern. 
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Die Interviews wurden aufgenommen und transkribiert. Sie sind im Anhang die-

ser Arbeit angefügt. Um eine Abstraktion zu schaffen wird im Folgenden der In-

halt zusammengefasst und auf die wesentlichen Ergebnisse sowie Erkenntnisse 

reduziert. 

3.2.1 Interview mit Herrn Toni Engelmann 

Das erste Interview152 wurde mit Herrn Toni Engelmann am 12.03.2018 um neun 

Uhr in der Ausbildungsstelle in der Otto-Schill-Straße in Leipzig geführt. Er ist 

Ausbildungsleiter (Sachgebietsleiter) bei der Stadt Leipzig und für die Betreuung 

der Studierenden und Auszubildenden sowie bei der Auswahl potentieller Nach-

wuchskräfte verantwortlich. Herr Engelmann gehört seinem Alter nach der Gene-

ration Y an und würde sich selbst als typischen Vertreter dieser bezeichnen. In 

seinem Leben macht die Arbeit ein Drittel aus, die restlichen zwei Drittel widmet 

er seiner Familie sowie Freizeit. Typischen Diensthandys steht er eher ableh-

nend gegenüber, da die Arbeit nicht mit nach Hause genommen werden und die 

Freizeit bestimmen sollte.  

Herr Engelmann hält die öffentliche Verwaltung für die neue Arbeitnehmergene-

ration der Millennials als gut aufgestellt. Vor allem die Gleitzeitregelung und fle-

xible Arbeitszeitmodelle ermöglichen der Generation Y eine selbstbestimmte Ein-

teilung der Arbeit und der vorgesehenen acht Stunden Arbeitszeit pro Tag. 

Die Führungskräfte müssen seiner Meinung nach zukünftig darauf achten Anrei-

ze zu setzen, um junge Mitarbeiter zu motivieren und zu halten. Dazu zählen 

neben 29 Tagen Urlaub oder der Bezahlung von Lehrmitteln auch die Schaffung 

von monetären Anreizen, wie der bezahlten Teilnahme am Firmenlauf oder die 

Möglichkeit zur Absolvierung eines Auslandspraktikums. Herr Engelmann betont, 

dass ihm eine noch offenere Arbeitszeitgestaltung wichtig wäre, um besser auf 

die individuellen Bedürfnisse des einzelnen Mitarbeiters eingehen zu können. 

Heutzutage sind Aktivitäten, wie der Besuch eines Fitnessstudios, selbstver-

ständlich. Es könnte in Betracht gezogen werden, eine längere Pausenzeit einzu-

führen, um dies bspw. zu ermöglichen. 

Die Verfügbarkeit der Gleitzeit stellt hierbei eine zentrale Rolle dar. Das Hauptar-

gument der meisten Bewerber für eine Ausbildung im öffentlichen Dienst ist die 

Sicherheit. Als zweites Argument folgt jedoch meist die flexible Arbeitszeitgestal-

tung in Form von Gleitzeit. Zwar gibt es Funktionsarbeitszeiten, in welchen die 
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Anwesenheit der Mitarbeiter gefordert wird, aber der Beginn bzw. das Ende der 

Arbeit kann selbst eingeteilt werden.  

Herr Engelmann bestätigt, dass die Anforderungen der jungen Leute gestiegen 

sind. Dies macht sich vor allem in den Bewerbungsgesprächen bemerkbar. Als 

möglichen Grund nennt Herr Engelmann die vermehrte Verdichtung des Ausbil-

dungsmarktes  bzw. das immer größer werdende Angebot an Ausbildungsmög-

lichkeiten. Die Vertreter der Generation Y erhalten Zusagen von verschiedenen 

Arbeitgebern und haben die Möglichkeit zwischen verschiedenen Angeboten das 

für sie beste auszuwählen. Ältere Mitarbeiter konnten ihm bestätigen, dass die 

Erwartungen während der Ausbildung im Vergleich zu vorhergegangenen Gene-

rationen gestiegen sind. 

Hinsichtlich der Technologisierung ist die Generation Y schon sehr gut aufge-

stellt, so Herr Engelmann. Die Millennials sind heutzutage offener, signalisieren 

mehr Lernbereitschaft, haben keine Berührungsängste im Umgang mit neuer 

Software und machen auch Fehler.  Es ist selbstverständlich, dass sie eigene 

Ideen in die Prozessgestaltung mit einbringen möchten. Herrn Engelmann fällt 

auf, dass ältere Generationen diesen Aspekten eher kritisch und voreingenom-

mener gegenüber stehen. Sie trauen sich weniger, wollen keine Fehler machen 

und sind gehemmter. Für ihn stehen daher Schulungen im Vordergrund, um dem 

entgegenzuwirken.   

In der Stadtverwaltung Leipzig setzt sich der Personalrat für interne und externe 

Schulungsmaßnahmen bei der Einführung einer neuen Software ein. Das ist 

Standard. Herr Engelmann findet, dass heutzutage auch neue Fortbildungsmög-

lichkeiten, wie die Inanspruchnahme von E-Learning-Programmen, in Betracht 

gezogen werden müssen. 

Damals lag der Fokus bei der Auswahl geeigneter Bewerber bei einer vorhande-

nen Fachkompetenz. Dieses Denken empfindet Herr Engelmann als veraltet. 

Zwar muss eine gewisse Fachkompetenz vorhanden sein, in seinen Vorstel-

lungsgesprächen legt er jedoch auch Wert auf die vorhandene Methoden- und 

Sozialkompetenz sowie auf die Bereitschaft zu Kommunikation und Präsentation 

der Kandidaten.  

Nach Ansicht von Herrn Engelmann gibt es in der Stadtverwaltung Leipzig ein 

ausgeglichenes Verhältnis von befristeten und unbefristeten Stellen. Bei vielen 

Befristungen handelt es sich um Vetretungsstellen.  

Den Fachkräftemangel spürt Herr Engelmann bisher eher nicht. Auf ca. 120 Aus-

bildungsstellen kommen ungefähr 1.500 Bewerbungen, sodass eine Auswahl 



 

 
34 

zwischen geeigneten Kandidaten vorhanden ist.  

Um auf sich als Arbeitgeber aufmerksam zu machen, ist die Stadt Leipzig mit 

ihren Ausbildungsangeboten auf verschiedenen Auszubildenden- und Studieren-

denmessen vertreten und veranstaltet eigene Börsen. Des Weiteren wird gezielt 

in Schulen auf die Angebote und auf die Stadt als Arbeitgeber aufmerksam ge-

macht. Die jungen Leute der Generation Y können sich direkt und gezielt mit den 

verschiedenen Möglichkeiten eines zukünftigen Werdegangs auseinandersetzen. 

Dass ein Auszubildender oder Studierender immer in der Stadtverwaltung bleibt 

und eine leitende Position übernehmen kann, hält Herr Engelmann für durchaus 

möglich. Die Altersfluktuation in den Führungspositionen wird in den kommenden 

Jahren zunehmen. Die Stellen für Führungskräfte sollen nicht extern, sondern 

intern besetzt werden. Herr Engelmann hält es für angebracht die Stellen mit den 

Studierenden zu besetzen, welche in Meißen ihr Hochschulstudium abschließen 

und anschließend in der Stadtverwaltung Leipzig entsprechende Berufserfahrun-

gen sammeln konnten.   

In den Augen von Herrn Engelmann hat der Karrierehunger der jungen Leute 

allerdings nachgelassen. Er empfindet, dass die Millennials immer weniger die 

Ambitionen kommunizieren, aufsteigen zu wollen. Bei acht von zehn Bewerbern 

kann Herr Engelmann sagen, dass sie erst einmal Sachbearbeiter mit guten Ar-

beitszeiten, einer fairen Vergütung und einem sicheren Arbeitsplatz werden wol-

len. Die Mehrheit kann sich nur perspektivisch den Aufstieg zur Führungskraft 

vorstellen.  

3.2.2 Interview mit Frau Katja Fischer und Herrn Andre Rausch 

Das zweite Interview mit Frau Katja Fischer und Herrn Andre Rausch153 wurde 

am 12.03.2018 um 10:15 Uhr im Personalamt im Stadthaus geführt. Frau Fischer 

ist Personalsachbearbeiterin im Kernbereich der Erzieher der Stadt Leipzig und 

stellvertretende Sachgebietsleiterin dieser Abteilung. Dem Alter nach ist sie eine 

typische Vertreterin der Generation X und würde dieser Aussage, gemäß ihrer 

Charakterzüge sowie Einstellungen her, zustimmen. Allerdings weist Frau Fi-

scher auf die fließenden Übergänge der einzelnen Generationen hin. Sie selbst 

würde der Arbeit einen höheren Stellenwert als ihrer Freizeit zuordnen. Jedoch 

betont Frau Fischer, dass sich ihre eigene Arbeitseinstellung zu dem Zeitpunkt 

verändert hat, ab dem ihre Kinder auf die Welt kamen. Seitdem steht neben der 

eigenen Freizeitgestaltung auch die der Kinder im Vordergrund.   

Nach einer Ausbildung zum Bankkaufmann und anschließendem Studium in 
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Meißen für den gehobenen Verwaltungsdienst begann Herr Rausch 2015 seine 

Tätigkeit als Personalsachbearbeiter in der Stadtverwaltung Leipzig. Dem Alter 

nach zählt Herr Rausch zu den Millennials. Er betont seine Bereitschaft, Arbeit 

von zu Hause aus erledigen zu wollen oder die Auflockerung der Kernarbeitszei-

ten, da er am Nachmittag produktiver arbeiten könne.  

Einen Unterschied der Generation Y im Vergleich zu anderen sieht Herr Rausch 

darin, dass bei den Millennials eine höhere Bereitschaft zum Wechsel des Ar-

beitgebers vorhanden ist, aber dennoch auf einen geregelten Ablauf während der 

Arbeit wert gelegt wird. Frau Fischer bestätigt dies, beobachtet aber eine zuneh-

mende Wehleidigkeit und abnehmende Kollegialität bei Vertretern der Generation 

Y. Im Falle einer Krankheit bspw. empfindet sie ihr eigenes Verhalten und das 

ihrer gleichalten Kollegen tüchtiger als das der jüngeren Leute, welche lieber ei-

nen Tag länger zu Hause bleiben und die liegengebliebene Arbeit abgeben.  

Nach Ansicht von Frau Fischer wird sich die Stadtverwaltung Leipzig zukünftig 

auf die neue Generation Y in der Arbeitswelt einstellen müssen. Dazu zählt ihrer 

Meinung nach vor allem die Ermöglichung zur flexiblen Arbeitszeitgestaltung. 

Herr Rausch schließt sich dieser Aussage an und fügt hinzu, dass man sich von 

dem starren Denken lossagen und dem Neuen anpassen muss. Er sieht einen 

wachsenden Stellenwert hinsichtlich der Freizeitgestaltung des einzelnen, jünge-

ren Arbeitnehmers. Dementsprechend liegt es bei den Führungskräften, darauf 

einzugehen. 

Langfristig muss umgedacht werden. Neben jüngeren gibt es auch noch ältere 

Führungskräfte. Diese müssen Veränderungen offen gegenüber stehen und aus 

ihrer Komfortzone herauskommen. 

Gleitzeitregelungen werden auch in Zukunft eine zentrale Rolle bei der Arbeitge-

berattraktivität spielen. In den Augen von Frau Fischer wird es zunehmend wich-

tiger, dass diese ausgebaut und flexibler gestaltet werden.  

Hinsichtlich der Technologisierung sieht Herr Rausch bei den Vertretern der Ge-

neration Y keine Probleme. Genauso empfindet es Frau Fischer, da die Hemm-

schwelle der jüngeren Leute, vor allem durch den täglichen Umgang mit Smart-

phones, geringer ist. Sie selbst, als Vertreterin der Generation X merkt an, dass 

Laptops in Bezug auf die Erledigung von Homeoffice einen Vorteil darstellen 

würden.  

Ebenso verfügt die Stadtverwaltung Leipzig über ein breitgefächertes Fortbil-

dungsangebot. Herr Rausch sieht bei den technologischen Einführungen den 

meisten Schulungsbedarf.  
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Bei den potentiellen neuen Mitarbeitern ist es in der öffentlichen Verwaltung un-

bedingt erforderlich, flexibel sein zu können. Frau Fischer erachtet zusätzlich die 

Veränderungsbereitschaft bei Führungskräften als ausschlaggebend sowie die 

Erfahrung, diese entsprechend durchführen zu können.  

Die Stadtverwaltung verfügt über mehr unbefristete Stellen. Befristete Stellen 

werden vor allem zu Zwecken der Vertretung eingerichtet.  

Den Fachkräftemangel beurteilt Frau Fischer als hausgemacht. In den vergange-

nen Jahren wurde vermehrt Wert auf Ausbildungsabschlüsse und vorzuweisende 

Qualifikationen gelegt. Man ist weniger auf die Erfahrungen der einzelnen Be-

werber eingegangen. Herr Rausch sieht den Fachkräftemangel vor allem in den 

Führungspositionen. Es wird immer schwieriger, höhere und anspruchsvollere 

Tätigkeiten ideal zu besetzen.  

Zur Gewinnung von potenziellem Personal werden normale Ausschreibungen 

gemacht, so Herr Rausch. Allerdings bestätigt er seine Aussage, dass für die 

Besetzung mit geeigneten Führungskräften zu wenig getan wird. 

Das Personalamt der Stadt Leipzig hat sich gewandelt und hat die Betreuung 

und Gewinnung von Personal getrennt. Dafür gibt es eine neue Abteilung Ge-

winnung. Diese setzt sich mit Headhunting sowie einem neuen Öffentlichkeitsauf-

tritt der Stadtverwaltung ein.  

Dass ein Student oder Auszubildender eine leitende Position übernehmen kann, 

halten beide für durchaus möglich. Allerdings kritisiert Herr Rausch die starre 

Ausbildung zu Generalisten. Frau Fischer stellt die Führungskompetenzen einer 

Person in den Vordergrund. Diese können zwar auf Seminaren ausgebaut, je-

doch nie vollständig erlernt werden.  

In den Augen von Herrn Rausch hat der Karrierehunger vieler Vertreter der Ge-

neration Y nachgelassen. Das liegt unter anderem an dem großen Angebot auf 

dem Ausbildungs- und Stellenmarkt. Die Wechslungsbereitschaft auf eine attrak-

tivere oder interessantere Stelle ist heutzutage viel höher. Frau Fischer bestätigt 

dies, betont jedoch, dass dies von der Einstellung eines jeden Einzelnen ab-

hängt. Je nachdem, ob die Vergütung oder der Spaß an der Arbeit im Fokus des 

Mitarbeiters liegen.  
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4 Kritische Würdigung 

4.1 Analyse und Interpretation des Interviews 

Die drei Mitarbeiter der Stadtverwaltung Leipzig äußerten sich über ihr persön-

liches Empfinden zur neuen Generation der Arbeitnehmer und welche Ansich-

ten und Perspektiven hinsichtlich der Arbeitgebersituation empfinden. Es ist 

auffällig, dass die drei Befragten die Verfügbarkeit, Bedeutsamkeit und die 

zukünftige Erweiterung von Gleitzeit betonen. Des Weiteren stellt sich heraus, 

dass bei Bewerbern, Mitarbeitern sowie Führungskräften neben vorhandener 

Fachkompetenz der Fokus auf Methoden- und Sozialkompetenz gelegt wird. 

Es zeigt sich, dass die Millennials eine breitere Ausbildungs- und Berufsaus-

wahl zur Verfügung haben und demnach in Vorstellungsgesprächen und in 

der zukünftigen Arbeitswelt mehr Ansprüche geltend machen können.  

4.2 Vorschläge für den Umgang mit der Generation Y 

Den bisherigen theoretischen Ausführungen zufolge betritt mit der Generation 

Y eine neue Arbeitnehmergeneration das Arbeitsleben. Diese unterscheidet 

sich von den älteren Generationen insofern, da sie gänzlich neue Bedürfnisse 

haben und andere Wertvorstellungen vertreten.  

Die oben durchgeführte Befragung hat dabei bestätigt, dass sich die Mitarbei-

ter und Führungskräfte der öffentlichen Verwaltung dieses Wandels durchaus 

bewusst sind und sich dieser bemerkbar macht. Allerdings erfolgt eine durch-

gängige Berücksichtigung dieser neuen Anforderungen an den Arbeitgeber 

noch nicht.  

In diesem Abschnitt sollen konkrete Maßnahmen und Lösungsvorschläge für 

den Umgang mit der Generation Y präsentiert werden. Zur Gewinnung und 

dem Erhalt potenzieller sowie leistungsstarker Mitarbeiter und Führungskräfte 

der Generation Y ist ein breit gefächerter Ansatz erforderlich, welcher 

schlussendlich der öffentlichen Verwaltung als Arbeitgeber zugutekommt. 

Dabei ist gezieltes Personalmanagement dafür verantwortlich, auf die verän-

derten und sich wandelnden Bedürfnisse der Mitarbeiter durch die Generation 

Y einzugehen. „Das Personalmanagement hat die Aufgabe, die Ressource 

Personal zur Verfügung zu stellen und zur Verwirklichung der Behördenziele 

optimal zu steuern.“154 Neben der Ermittlung des Personalbedarfs und Analy-
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se des Personalbestands umfasst das Personalmanagement Personalverän-

derung, Personaleinsatz und Personalkostenmanagement.155 

4.2.1 Personal 

4.2.1.1 Gewinnung 

Die Personalbeschaffung umfasst heutzutage das Anwerben und die Auswahl 

von potenziellen Arbeitnehmern, meist in Form von psychologischen Tests, 

auch Assessment-Center genannt.156 Der demografische Wandel der vergan-

genen Jahre hat zur Folge, dass die neuen Arbeitnehmer der Generation Y 

immer mehr Wahlmöglichkeiten zwischen verschiedenen Arbeitgebern haben.  

Ein Großteil der Millennials nutzt Kanäle wie das Internet, die Homepage des 

potenziellen Arbeitgebers, Stellenanzeigen in den Medien oder persönliche 

Empfehlungen von Familie und Bekannten, um sich Informationen einzuho-

len.157 Um das Interesse bei Vertretern der Generation Y für die öffentliche 

Verwaltung zu wecken, ist die Präsenz als Arbeitgeber in und auf den unter-

schiedlichen Plattformen sowie der Aufbau einer attraktiven Arbeitgebermarke 

von großer Bedeutung.158  

Erster Kontaktpunkt für die Vertreter aller Generationen ist ein qualitativ 

hochwertiger Internetauftritt.159 Dafür muss neben der Analyse der eigenen 

Arbeitgeberattraktivität eine klare Zielgruppendefinition stattfinden, um die 

oftmals knappen Ressourcen des Personalmanagements effektiv und effizient 

einsetzen zu können.160 Dabei sollte man auf eine authentische, nicht über-

triebene oder falsche Darstellung achten. „Auf dieser Basis können dann ge-

zielte Kommunikationsmaßnahmen abgeleitet werden, wie u.a. die Gestaltung 

des Karrierebereichs im Internetauftritt oder die Unternehmenspräsentation 

auf Plattformen wie XING, LinkedIn, Facebook oder YouTube.“161 Darüber 

hinaus können potenzielle Mitarbeiter der Generation Y ebenfalls über Blogs 

oder Studentenportale erreicht werden. Der Aufwand für die Generierung ei-

nes solchen Informationstools ist absehbar. Die Herausforderung ergibt sich 

im Anschluss aus der kontinuierlichen Pflege sowie der authentischen und 

aktuellen Informationsdarstellung.162 
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Die Verknüpfung zwischen theoretischem Studium und praxisorientiertem Ar-

beiten ist eine weitere Möglichkeit, um bereits frühzeitig mit der Rekrutierung 

potenzieller Millennials zu beginnen. Dies würde der öffentlichen Verwaltung 

langfristig Geld sparen und das Anlernen verkürzen. Die Studierenden profitie-

ren, da sie vor und während des Berufseinstiegs Praxiserfahrung sammeln 

sowie sich persönliche Netzwerke aufbauen können.163 Die Stadt Leipzig als 

Arbeitgeber ist sich dessen bewusst und bildet jährlich eine Vielzahl von Stu-

dierenden an der Hochschule für öffentliche Verwaltung in Meißen aus, wel-

che anschließend mit Erreichen ihres Abschlusses übernommen werden.  

Einer der bedeutendsten Informationskanäle bezüglich eines neuen Arbeitge-

bers ist für viele die Empfehlung von Bekannten.164 Aktuell arbeitende und 

ehemals Beschäftigte zählen zu der glaubwürdigsten und sicherlich wirkungs-

vollsten Gruppe zur Repräsentation gegenüber neuen potenziellen Mitarbei-

tern.165 Wie in den vorangegangenen Kapiteln bereits erwähnt, ist die Genera-

tion Y an einer ausgeglichenen Work-Life Balance sowie vielen persönlichen 

Beziehungen interessiert. Aus diesem Grund wird in Zukunft verstärkt der Fo-

kus darauf gelegt werden müssen, ein Mitarbeiter-Empfehlungs-Programm 

einzuführen.166 Dies wird zur Steigerung des Bekanntheitsgrades der Arbeit-

gebermarke sowie zur Förderung der Attraktivität der öffentlichen Verwaltung 

bei Millennials von Vorteil sein.167 Diese Maßnahme kann langfristig viel Geld 

im Rekrutierungsprozess sparen, erfordert jedoch den entsprechenden Ein-

satz und Geld.168 Die Vertreter der Generation Y werden bereit sein, zu wer-

ben und ihren Arbeitgeber entsprechend zu repräsentieren, wenn sie selbst 

mit den derzeitigen Konditionen und Gegebenheiten ihres Arbeitgebers zufrie-

den sind.169 Dessen müssen sich die Führungskräfte bewusst sein.  

Frau Fischer hat im Interview die Etablierung einer neuen Art der Personalge-

winnung sowie das Ziel zur Etablierung der Arbeitgebermarke in der öffentli-

chen Verwaltung der Stadt Leipzig genannt. Der Arbeitgeber muss dabei da-

rauf achten, diese „ […] immer mit der real existierenden Situation in Einklang 

[…]“170 zu bringen. Das Image, welches man nach außen vertritt, muss auch 

während der Arbeit nach innen für die Arbeitnehmer, besonders für die zu-

künftigen, spürbar sein. Somit findet eine langfristige Bindung statt.  
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Den jungen, aber auch älteren Kandidaten kann durch einen schnellen  und 

unkomplizierten Bewerbungsprozess Wertschätzung, aber auch Interesse für 

die eingegangene Bewerbung ausgedrückt werden. Des Weiteren kommt man 

dem Wunsch der Generation Y entgegen, ein schnelles und individuelles 

Feedback zu erhalten.171 Dadurch kann verhindert werden, dass ein potenziel-

ler Bewerber in der Zwischenzeit anderweitig einen Arbeitsvertrag unterzeich-

net. 

4.2.1.2 Entwicklung und Förderung 

„Es zeigte sich, dass Entwicklungsmöglichkeiten zwar für alle Generationen 

von hohem Stellenwert sind, für die Generation Y jedoch von größter Rele-

vanz.“172 Vor allem unter dem Aspekt des voranschreitenden technologischen 

Wandels wird der Aus- und Fortbildungsbedarf zunehmen. Aber auch Aspekte 

wie die eigene Kompetenzentwicklung sind für die Millennials immer wichtiger. 

Zukünftig werden neue Konzepte bei der Karriere- und Laufbahngestaltung 

erforderlich sein.173 Bspw. können interne Karriereberater eingestellt werden, 

um auf individuelle Fragen der Karriereplanung einzugehen, mit Tipps, Kon-

takten oder Hinweisen formeller sowie informeller Art das Weiterkommen des 

Einzelnen zu unterstützen oder neue Einblicke und Sichtweisen zu ermögli-

chen.174 Zusätzlich liegt es im Verantwortungsbereich der Führungskräfte, die 

Mitarbeiterförderung zu ermöglichen und transparenter zu gestalten.  

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Internationalisierung und Globalisie-

rung muss den Millennials die Chance gegeben werden, auch internationale 

Arbeitseinsätze zu ermöglichen. In der öffentlichen Verwaltung ist der Arbeit-

nehmer zwar an Bürgersprechzeiten bzw. der Erstellung bürgernaher Leistun-

gen gebunden, allerdings können Angebote wie Sprachreisen, Auslandsauf-

enthalte, Sabbaticals oder Zusatzurlaube einen vielseitigen Erfahrungsaus-

tausch ermöglichen. Die Generation Y wurde weitaus internationaler erzogen 

und hat mehr Möglichkeiten zu Reisen, als es bei den Vorgängergenerationen 

der letzten Jahrzehnte der Fall war. Vor allem im Studium bzw. der Ausbildung 

sollte daher die Möglichkeit für Auslandssemester oder –praktika integriert 

werden. Herr Engelmann bestätigte im Interview, dass dies bei der Stadt 

Leipzig sehr willkommen und dementsprechend unterstützt wird. Aber auch für 

Arbeitnehmer der Generation Y mit dem Wunsch einer internationalen Per-
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spektive sollten solche Chancen ermöglicht werden. Da die zeitweise Arbeit 

im Ausland, wie einem Tochterunternehmen, nur schwer möglich ist, sollten 

Alternativen angeboten werden. Sprachreisen sind hierbei eine „ […] abge-

schwächte und weitaus freizeitintensivere Form des arbeitsbedingten Aus-

landsaufenthalts […]“175. Allerdings können auch immaterielle Anreize, wie 

unbezahlter Urlaub oder der Abbau vorher angesammelter Überstunden, ge-

schaffen werden. Millennials haben so dennoch die Chance ihre eigenen 

Wünsche und Bedürfnisse in den Vordergrund zu stellen. Ihrem Wunsch nach 

Freizeit, dem Kennenlernen neuer Kulturen und Sprachen sowie sinnvoller 

und nachhaltiger Werte, wie der Sprachvermittlung, kann somit vonseiten des 

Arbeitgebers gerecht werden.  

Im Interview betonte Herr Rausch die Schwierigkeit der Integration ins Arbeits-

leben von Sabbaticals. In der Regel handelt es sich dabei um ein Jahr Aus-

zeit, um etwas völlig anderes zu machen oder neue Kraft zu tanken.176 Herrn 

Rausch`s Ansicht nach sehen viele dies als Luxus, vor allem im öffentlichen 

Dienst ist es schwer zu realisieren. Allerdings muss über Alternativen nachge-

dacht werden. So kann diese Auszeit bspw. verkürzt werden, durch den Ab-

bau von vorher angesammelten Überstunden durchgeführt werden oder man 

einigt sich auf einen Verdienstverzicht zur Realisierung des Vorhabens. In 

jedem Fall können so neue Bewerber der Generation Y gewonnen und Mitar-

beiter motiviert werden. 177   

Eine weitere Option zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivität und zur Förde-

rung der Millennials ist die Ermöglichung von Zusatzurlaub. Hierbei sollte je-

doch eine maximale Dauer sowie die ausreichend vorherige Anmeldung des-

sen forciert werden.178 Einerseits kann dieser Zusatzurlaub unentgeltlich ge-

macht werden oder ein Prozentmodell mit entsprechender Anpassung des 

Verdienstes eingeführt werden. 

4.2.1.3 Bindung 

Die Generation Y lebt in einer Welt voller Möglichkeiten. Aus diesem Grund ist 

es wichtig, die Millennials langfristig an die öffentliche Verwaltung als Arbeit-

geber zu binden. Eine Studie des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsfor-

schung (IAB) kommt zu dem Ergebnis, „ […] dass die jüngeren Kohorten im 

Durchschnitt kürzer in einem Betrieb beschäftigt sind als die älteren […]“179. In 
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einem Artikel der Zeitung Zeit Online äußerte ein Personalchef, dass die Ar-

beitnehmer loyaler gegenüber dem Arbeitgeber sind, solange ihre Ansprüche 

erfüllt werden. „Genügt der Arbeitgeber ihren Anforderungen nicht mehr, ge-

hen sie ohne Schmerz.“180  

Aus diesem Grund ist es erforderlich das Führungsverhalten personenspezi-

fisch auszurichten.181 So sollten die einzelnen Werte, Normen und Bedürfnisse 

der Mitarbeiter stärker berücksichtigt werden und auf die Forderungen vieler 

Millennials nach Selbstentfaltung und Selbstverwirklichung eingegangen wer-

den.182 

Wie im vorangegangenen Teil dieser Arbeit ausgeführt, ist der Generation Y 

der Standort des Arbeitsplatzes sowie die vorhandene Familienfreundlichkeit 

wichtig. Eine Maßnahme wäre bspw. die Verfügbarkeit von Kinderbetreuung. 

Die öffentliche Verwaltung, wie in der Stadt Leipzig, hat jedoch zahlreiche Ar-

beitnehmer, sodass ein solches Angebot schwer zu realisieren wäre. Aller-

dings bieten flexible Arbeitszeiten, auch unter dem Aspekt der Familienfreund-

lichkeit, einen Attraktivitätsbonus. Diese können weitestgehend selbstständig 

eingeteilt werden. Im Interview bestärkten Herr Engelmann, Frau Fischer und 

Herr Rausch diese Gleitzeitregelungen. Dennoch bekräftigten alle, dass sie 

eine Auflockerung dieser sehr begrüßen würden, um noch selbstständiger in 

der Wahl ihrer Arbeits- und Freizeit- bzw. Familiengestaltung zu sein. Diese 

Arbeitgeberattraktivität würde zusätzlich für positive Aufmerksamkeit sor-

gen.183 

Personalbindung spielt bei neuen Mitarbeitern eine zentrale Rolle und sollte 

bereits am ersten Arbeitstag erfolgen. Zur optimalen Gestaltung des neuen 

Einstiegs bietet sich in den ersten Wochen eine Orientierung, bspw. in Form 

von Einführungsveranstaltungen, an.184 Vor dem Hintergrund des Wunsches 

der Generation Y zum Sammeln vieler Erfahrungen und aus Gründen der 

Selbstverwirklichung, sind die im vorherigen Kapitel aufgeführten Maßnahmen 

zur Ermöglichung des Erlernens neuer Sprachen und Kennenlernen neuer 

Kulturen von essentieller Bedeutung für die Mitarbeiterbindung. Die öffentliche 

Verwaltung kann hierbei ihre Attraktivität als Arbeitgeber signalisieren und 

vermindert somit die Wechselbereitschaft von Mitarbeitern.  
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Des Weiteren ist ein regelmäßiger Informationsaustausch, wie bspw. in Form 

von Mitarbeitergesprächen, zu gewährleisten. Die Millennials legen vermehrt 

Wert auf kontinuierliches Feedback. Dem Mitarbeiter sollte neben Kritik auch 

Lob entgegengebracht werden, um die eigene Wertschätzung auszudrücken, 

aber auch vielfältige Rückmeldungen zu gewährleisten.185 

4.2.2 Raumgestaltung 

Der Mitarbeiter hält sich wahrscheinlich einen Großteil des Tages an seinem 

Arbeitsplatz auf. Daher sollte dieser so ausgestaltet sein, dass dabei men-

schengerechte Tätigkeitsbedingungen sichergestellt werden, um diese optimal 

auszuüben.186 „Im engeren Sinne werden Arbeitsplatz und Mensch wechsel-

seitig angepaßt [sic.], im weiteren Sinne umfaßt [sic.] die Arbeitsplatzgestal-

tung auch die Anpassung des Arbeitsumfeldes.“187  

Ein ergonomischer Stuhl oder höhenverstellbarer Tisch sind hierbei ein guter 

Anfang. Allerdings sollten diese den Mitarbeitern nicht erst zur Verfügung ge-

stellt werden, wenn sich körperliche Beschwerden bereits bemerkbar machen. 

Auch die jungen Vertreter der Generation Y können an diesen Arbeitsgeräten 

interessiert sein, sodass sie durch den Arbeitgeber angeboten werden sollten.  

In vielen privatwirtschaftlichen Bereichen sind Großraumbüros eine Selbstver-

ständlichkeit. Da die öffentliche Verwaltung als Dienstleister für die Bürger 

agiert, sind solche Büros in der Praxis nicht geeignet. Kleinere Büroeinheiten 

bieten den Mitarbeitern genügend Privatsphäre aber auch Ruhe zum Arbeiten. 

Aus diesem Grund sollten in diesen zwischen drei bis fünf Mitarbeiter zusam-

menwirken.  

Im Rahmen technologischer Veränderungen und neuer Möglichkeiten kann in 

der öffentlichen Verwaltung über die Verfügbarkeit flexibler Arbeitsplätze 

nachgedacht werden. Damit soll gemeint sein, dass den Mitarbeitern der öf-

fentlichen Verwaltung die Chance gegeben werden kann, gewisse Arbeiten 

von zu Hause aus zu erledigen. Laptops können entsprechend mit nach Hau-

se genommen werden und es sollten Softwares eingerichtet werden, die eine 

sichere Kommunikation und Datenverarbeitung und –speicherung ermögli-

chen.  

Über dies ist es wichtig, auf optimale Farb- und Lichtgestaltung der Arbeits-

plätze zu achten. Kaum Tageslicht aufgrund dunkler Büros ist ebenso wenig 
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förderlich wie zu viel, da die Mitarbeiter hinter einer Glasfassade sitzen und 

der Sonneneinstrahlung nicht ausweichen können. Das Gleiche gilt für die 

bestmögliche Wandfarbe, da zu dunkle oder grelle Farben auf Dauer kontra-

produktiv wirken können. Der Arbeitgeber kann stattdessen versuchen, durch 

genaue Farb- und Lichtanalysen Potentiale zu fördern.188 

Ergänzend zu den Arbeitsräumen müssen die Pausen- und Freizeiträume für 

die Beschäftigten ansprechend eingerichtet werden. Eine Wohlfühlatmosphäre 

schafft Anreize, um seine Arbeit gewissenhafter aber auch mit mehr Selbst-

verständlichkeit zu erfüllen.189  

Vor allem der Dienst in der öffentlichen Verwaltung wird immer digitaler. Ne-

ben bereits genannten entsprechenden Arbeitsutensilien sollten Anreize für 

sportliche Betätigungen und Ausgleichsmöglichkeiten geschaffen werden. 

Bspw. kann darüber nachgedacht  werden, einen Raum mit Stretch-Bändern 

oder Isomatten bereitzustellen, um den Mitarbeitern eine kurze, intensive 

Sporteinheit zu ermöglichen. Andernfalls kann über die Bezuschussung bei 

einer Anmeldung zum Sportkurs oder im Fitnessstudio nachgedacht werden. 

Körperliche Fitness ist ein ausschlaggebender Faktor, „[…] um auch geistig zu 

Top-Leistungen in der Lage […] und psychisch belastbar zu sein.“190 

4.2.3 Anreize 

Monetäre sowie nicht-monetäre Anreize werden von Vertretern der Generati-

on Y grundsätzlich positiv aufgenommen und fördern somit eine gewisse Leis-

tungsbereitschaft.191 Die Verwirklichung monetärer Anreize ist in der öffentli-

chen Verwaltung gemeinhin schwierig, da bspw. keine überdurchschnittlichen 

Gewinne erzielt werden können oder dies kaum gemessen werden kann. Al-

lerdings kann das Urlaubs- oder Weihnachtsgeld die Wertschätzung des Ar-

beitgebers gegenüber den Arbeitnehmern ausdrücken. 

Durch ihre sinnerfüllte Lebenssuche und Innovationsgedanken sind Millennials 

dafür prädestiniert, nicht-monetäre Anreize attraktiver als monetäre zu fin-

den.192 Hierzu können unter anderem die bereits erwähnten Fort- und Weiter-

bildungsangebote zählen. Eine offene und nachhaltige Behördenkultur stellt 

einen Anreiz dar, um sich willkommen und integriert zu fühlen.193 
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5 Schlussbetrachtung 

Das Ziel dieser Arbeit war es, die Anforderungen der Generation Y an die zu-

künftige Arbeitswelt in der öffentlichen Verwaltung hervorzuheben und für die-

se Lösungsansätze zu formulieren. Diese Lösungsansätze sollen für alle Mit-

arbeiter im Allgemeinen, im Besonderen jedoch für die Vertreter der Generati-

on Y, gelten.  

Zu Beginn wurden die vorangegangenen sowie zukünftigen Generationen 

charakterisiert, um die Unterschiede gegenüber der Generation Y deutlich zu 

machen. Die Darstellung der Wesensarten der Millennials sowie deren prä-

gende Einflussfaktoren auf individueller und gesellschaftlicher Ebene stellen 

einen Schwerpunkt der vorliegenden Arbeit dar. Dabei ist festzustellen, dass 

die Vertreter der Generation Y aufgrund des allgemein guten Lebensstan-

dards in Deutschland sowie der demografischen Entwicklung zunehmend 

selbstbewusster und fordernder auftreten. Ihnen werden Aspekte, wie die Su-

che nach Sinnhaftigkeit bei der Arbeit oder der zunehmende Stellenwert der 

eigenen Freizeit, nachgesagt. Allerdings macht sich bei der Generation Y 

auch ein abnehmender Karrierehunger sowie eine mangelnde Einsatzbereit-

schaft während der Arbeit oder gegenüber den Kollegen bemerkbar.  

Unter Bezugnahme bereits erhobener statistischen Auswertungen wurden die 

Einstellungen und Anforderungen der Millennials an die zukünftige Arbeitswelt 

dargelegt. Die durchgeführten Interviews mit drei Vertretern aus dem Perso-

nalbereich in der Stadtverwaltung Leipzig konnten die in der Literatur vertrete-

nen Meinungen sowohl bestätigen als auch widerlegen. So wird bspw. der 

abnehmende bzw. fehlende Karrierehunger bestätigt. Alle Interviewten setzten 

den zukünftigen Attraktivitätsfaktor der öffentlichen Verwaltung als Arbeitgeber 

in den Ausbau der flexiblen Arbeitszeitregelungen sowie die Einflussnahme 

und Schulungen von Führungskräften.  

Schlussendlich lässt sich sagen, dass die Vertreter der Generation Y zukünftig 

einen Großteil der Arbeitnehmer in der öffentlichen Verwaltung ausmachen 

werden. Die Ansprüche dieser neuen Arbeitnehmergeneration haben sich vor 

allem aufgrund technologischer und demografischer Entwicklungen gewan-

delt. Ganz klar treten die Millennials mit neuen Ansprüchen auf, sodass zu-

künftig gezielt auf die Bedürfnisse und Forderungen eingegangen werden 

muss, um qualifiziertes Personal zu gewinnen und zu halten.  
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Thesen 

1. In Zukunft werden die Millennials auf dem Arbeitsmarkt dominieren und 

diesen prägen. Die öffentliche Verwaltung als Arbeitgeber muss sich auf 

diesen Wandel einstellen sowie mit den entsprechenden Maßnahmen zur 

Arbeitnehmergewinnung und –bindung reagieren. 

2. Es liegt bei den Führungskräften, die Ansprüche dieser neuen Arbeitneh-

mergeneration zu erkennen und diesen mit den entsprechenden Maß-

nahmen begegnen.  

3. Die Arbeitswelt hat sich in den letzten 20 bis 30 Jahren gewandelt. Demo-

grafische und technologische Entwicklungen fordern die Führungskräfte in 

der öffentlichen Verwaltung zum Umdenken.  

4. Die Führungskräfte der öffentlichen Verwaltung müssen Anreize schaffen 

und individuell auf die Bedürfnisse des Einzelnen eingehen. 

5. Die Generation Y ist es gewohnt eine Vielzahl von Alternativen in fast allen 

Lebensbereichen zur Auswahl zu haben. Dazu zählt auch die Entschei-

dung hinsichtlich eines bzw. zwischen mehreren Arbeitgebern. 

6. Die Millennials legen weniger Wert auf eine steile Karriere. Für sie ist die 

eigene Zeit vordergründiger. 

7. Monetäre Anreize und ein hohes Gehalt verlieren an Wert. Zeit ist unbe-

zahlbar. 

8. Flexible Arbeitszeit und –platzmodelle müssen zukünftig ausgebaut wer-

den, um neue, motivierte, fach- und sachkundige Mitarbeiter zu gewinnen 

und zu halten.  
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Anhang 1: Interview mit Herrn Toni Engelmann vom 12.03.2018, 9:00 Uhr, 

Ausbildungszentrum Otto-Schill-Straße 2, Leipzig 

Herr Engelmann, Sie arbeiten in der Stadtverwaltung Leipzig im Personalamt 

als Sachgebietsleiter der Ausbildung. Wie kam es zu der Tätigkeit und was 

möchten Sie über Ihre Person erzählen? 

„Ich bin selber vor zehn Jahren Auszubildender im Landkreis, also nicht bei 

der Stadt Leipzig, gewesen, habe also selber den Beruf des Verwaltungsfach-

angestellten gelernt. Danach habe ich zwei Jahre in der Kommunalaufsicht 

gearbeitet und mich entschlossen in Meißen zu studieren, um den Abschluss 

für den gehobenen Dienst zu bekommen. Ich war der erste Bachelorjahrgang 

in Meißen und habe meinen Abschluss 2014 erhalten. Nach dem Studium bin 

ich ins Personalamt gekommen und habe mich dort auf Personalrecht spezia-

lisiert. 2015 wurde ich Projektleiter für eine Softwareeinführung bezüglich Per-

sonalabrechnung im Personalamt. Nach Ende dieser ersten Ausbaustufe kam 

dann zufällig die Stellenausschreibung, weil die damalige Sachgebietsleiterin 

in ihren wohlverdienten Ruhestand gegangen ist. Auf diese Stelle habe ich 

mich beworben und konnte mich erfolgreich durchsetzen. Seit Mai 2017 bin 

ich Ausbildungsleiter.“ 

Sie gehören zur sogenannten Generation Y. Würden Sie sich selbst als typi-

schen Vertreter dieser Generation bezeichnen und warum (nicht)? 

„Ja, die Beschreibung trifft auf mich zu. Wenn man das vergleicht, macht Ar-

beit ca. ein Drittel aus von dem, was mich selbst bestimmt. Das andere ist 

Familie, meine Frau. Das letzte Drittel ist meine Freizeit, also Sportverein und 

was da alles hineinzählt. Genau dieser Mix aus den Bestandteilen macht es 

für mich aus. Keiner sticht hinaus und die Arbeit reiht sich da hinein. Für mich 

steht definitiv fest, dass ich meine Arbeit während des Gleitzeitrahmens erle-

dige. Wenn ich aus dem Büro hinausgehe, dann ist für mich auch abschalten 

angesagt. Ich möchte den Kopf frei haben für andere Sachen, die mir genauso 

wichtig sind wie die Arbeit. Ich bin auch kein Freund von Diensthandys, wie es 

bei manchen Vorgesetzten, bspw. Amtsleiter oder Bürgermeister, der Fall ist. 

Sie sind auch rund um die Uhr erreichbar, schreiben E-Mails um 23 Uhr und 

sitzen zuhause. Das kommt für mich persönlich nicht in Frage.“  
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Was bedeutet die Charakterisierung dieser Generation für die Arbeitswelt? 

Sprich, wie verhalten sich die Millennials auf dem Arbeitsmarkt, was bedeutet 

das für die öffentliche Verwaltung als Arbeitgeber? 

„Dass wir gar nicht so schlecht aufgestellt sind für die Generation Y. Wir ha-

ben ein Arbeitszeitmodell für die normale Sachbearbeitung, welches von ei-

nem Gleitzeitrahmen ausgeht. Man kann 7 Uhr anfangen und bis 19 Uhr ar-

beiten, die acht Stunden pro Tag selbst einteilen und freitags 13 Uhr gehen, 

wenn man die Zeit vorher rausgearbeitet hat. In der Arbeitszeitgestaltung ist 

man sehr frei. Für die Ebenen bis zum mittleren Management gibt es auch 

keine Vorgaben Arbeit zuhause zu erledigen. Die Anforderungen werden na-

türlich immer höher und alles wird durch den E-Mail Prozess beschleunigt. 

Antworten müssen immer schneller an die Vorgesetzten geliefert werden. Das 

baut auch mehr Druck auf. Aktuell sehe ich es auch so, wenn man sich die 

Arbeit gut einteilt, alles während einer 40-Stunden-Woche zu schaffen. Sicher-

lich fallen auch mal Überstunden an, aber da gibt es Möglichkeiten entspre-

chend Gleittage zu nehmen bzw. diese abzubauen.“ 

Vor welche Herausforderungen stellen die Millennials die „Führung der Zu-

kunft“ Ihrer Meinung nach? 

„Dass man als Führungskraft bzw. als Ausbilder diese Sachen beachten 

muss. Arbeit ist nicht mehr alles. Dementsprechend müssen andere Anreize 

gesetzt werden, um junge Leute zu motivieren und zu halten. Es genügt nicht 

nur, eine tarifliche Ausbildungsvergütung zu zahlen oder 29 Tage Urlaub zu 

gewähren. Darüber hinaus müssen auch andere Sachen angeboten werden, 

wie bspw. haben wir jetzt die bezahlte Teilnahme am Firmenlauf oder dass 

man die Möglichkeit für ein Auslandspraktikum hat. Für die Auszubildenden 

werden bei uns die Lehrmittel bezahlt. Für die Studierenden soll dies in Zu-

kunft auch eingeführt werden. Die Führungskräfte müssen erkennen, dass 

dem Mitarbeiter in der Freizeit auch viele Dinge wichtig sind. Diese müssen 

toleriert werden, sodass man nach dem Feierabend nicht zusätzlich mit Arbeit 

überschüttet wird. Denn dann springt dieser relativ schnell ab und wird sich 

einen neuen Arbeitgeber suchen, wo es ihm besser geht. Gerade auch beim 

Thema flexible Arbeitszeit muss sich im öffentlichen Dienst besser aufgestellt 

werden. Die Arbeitszeitregelung sollte noch offener gestaltet werden. Leute, 

die nicht in direktem Bürgerkontakt stehen, sollten vielleicht auch eine Mit-

tagspause von vier Stunden erhalten. In dieser könnten sie in der Innenstadt 

zum Sport gehen. Damit wäre der Abend entlastet. Somit kann der Tag ganz 
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anders gestaltet werden. Diese Anforderungen werden zukünftig immer mehr 

in den Vordergrund rücken und rücken müssen.“  

Wird die Inanspruchnahme bzw. Verfügbarkeit von Gleitzeit in Zukunft eine 

wichtige Rolle für die Generation Y bei der Arbeitgeberwahl spielen? 

„Das Hauptargument unserer Bewerber ist immer noch der sichere Arbeits-

platz. Man kann sich bei einem Arbeitsplatz im öffentlichen Dienst darauf ver-

lassen, dort in Ruhe seiner Arbeit nachgehen zu können und auch in fünf Jah-

ren nicht neu orientieren zu müssen. Das zweite Argument, zur Entscheidung 

für den öffentlichen Dienst, ist tatsächlich das Arbeitszeitmodell. Also freie 

Gleitzeit, im Sinne, dass man sich frei einteilen kann, wann beginnt man und 

wann hört man nach acht Stunden auf zu arbeiten. Natürlich gibt es bei uns 

überall Funktionszeiten, wann man anwesend sein muss, vor allem wenn Bür-

gersprechstunde oder Ähnliches ist. Man hat aber schon einen gewissen Frei-

raum selbst zu entscheiden, ob man früh 7 Uhr oder später anfängt.“  

Was die Führung angeht gilt die Generation Y gemeinhin als „schwierig“ oder 

„zu anspruchsvoll“. Teilen Sie diese Meinung? 

„Bei Vorstellungsgesprächen, aber auch bei der Betreuung während der Aus-

bildung oder des Studiums macht sich bemerkbar, dass die Anforderungen 

der jungen Leute gestiegen sind. Im Gespräch mit meinen Kollegen, die schon 

länger im Sachgebiet sind, bestätigt sich meine Meinung. Die Millennials wol-

len mehr von ihrem Arbeitgeber bzw. Ausbilder, weil der Ausbildungsmarkt 

einfach so dicht ist. Es gibt viele Arbeitgeber, die händeringend nach Auszu-

bildenden oder Studierenden suchen. Die jungen Leute sind nicht mehr wie 

früher daran gehalten, einen Arbeitsplatz unbedingt zu brauchen. Sie haben 

mehrere Zusagen und können sich entscheiden, wer das bessere Angebot 

liefert. Dann haben sie natürlich auch während der drei Jahre Ausbildung oder 

Studium hohe Erwartungen. Bspw. haben wir jetzt einige Auszubildende, wel-

che unbedingt ein Auslandspraktikum absolvieren möchten. Alle haben einen 

Träger gefunden. Wenn wir das verwehrt hätten, wäre das ein Knick in deren 

Ausbildungsverlauf gewesen. Aber auch die älteren Mitarbeiter haben mir be-

stätigt, dass das damals ein Unding gewesen wäre. Es galt die Devise: „Sie 

sind drei Jahre bei uns und arbeiten drei Jahre bei uns. Alles andere muss in 

deren Freizeit organisiert werden.“ Da muss man sich heute als Arbeitgeber 

anders aufstellen. Es müssen andere Angebote geschaffen und Anreize ge-

setzt werden, damit die jungen Leute motiviert werden.“  
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Wie sehen Sie die Auswirkungen der technologischen Aspekte auch hinsicht-

lich des Lernbedarfs der Mitarbeiter? 

„Die Zeit heutzutage ist schnelllebiger und die Technik schreitet immer schnel-

ler voran. Man wird häufiger mit neuen Sachen konfrontiert, vor allem was 

neue Software angeht. Aktuell haben wir die Einführung des zentralen Rech-

nungseingangs. Es gibt nicht mehr papiergebundene Rechnungsvorgänge, 

sondern es wird alles soll elektronisch abgewickelt. Die jüngeren Leute, Ver-

treter der Generation Y, sind da schon sehr gut aufgestellt, denn sie müssen 

tagtäglich damit umgehen. Sie sind heutzutage immer mit ihrem Smartphone 

unterwegs und haben daher sicherlich keine Berührungsängste oder Beden-

ken Fehler in der Software zu machen. Das Bewusstsein ist da, bei einem 

Fehler den Administrator zu fragen und diesen wieder zu bereinigen. Sie sind 

in der Materie drin und sehen eher Aspekte, Vorgänge möglicherweise zu 

vereinfachen oder bekannte Prozesse bzw. Software aus dem privaten Be-

reich zu integrieren. Sie kommen mit ganz anderen Ideen, die sie in das Ar-

beitsleben mit einbringen wollen. Die ältere Generation ist da eher vorsichti-

ger, gehemmter und traut sich weniger an diese neuen Medien heran. Da hat 

man einen hohen Schulungsbedarf. Im Rahmen des Changemanagements 

muss dem veralteten Denken entgegengewirkt werden, dass diese neuen 

Technologien etwas Schlechtes bedeuten und dass Fehler gemacht werden 

dürfen. Da führt kein Weg dran vorbei. Im Resümee sehe ich bei den älteren 

Mitarbeitern eher den Schulungsbedarf.“ 

Wie werden die Mitarbeiter gefördert? 

„Mitarbeiter werden durch interne und externe Schulungsmaßnahmen geför-

dert. Bei der Einführung von Software ist das Standard. In der Stadtverwaltung 

Leipzig setzt sich dafür der Personalrat ein. Jeder Mitarbeiter, der mit einer 

neuen Software umgehen muss, muss hierfür mindestens eine Schulung er-

halten. Entweder handelt es sich hierbei um eine Multiplikatorenschulung, also 

über jemanden, der das aus dem Bereich schon gut kann bzw. eine Schulung 

über einen externen Anbieter. Andererseits gibt es seit letztem Jahr E-

Learning Programme. Man muss nicht mehr zu den Weiterbildungsstätten 

hinfahren und sich frontal unterrichten lassen. In einem E-Learning Portal 

kann sich der Mitarbeiter das Wissen jetzt selbst anlernen. Das wird sicher die 

Schulungsform der Zukunft sein. Eine gewisse Zahl an Mitarbeitern muss sich 

terminlich nicht mehr abstimmen und den ganzen Tag an einen bestimmten 

Ort setzen. Die einzelnen Personen können sich selbst die Zeit einteilen, egal 



 

 
XIII 

ob am Vormittag oder Nachmittag. Die Inhalte können sich individuell und 

selbstbestimmt beigebracht werden.  

Welche Eigenschaften erachten Sie als unbedingt erforderlich bei potenziellen 

Mitarbeitern? 

„Früher war es bei Vorstellungsgesprächen üblich die Bewerber abzufragen, 

ob sie die Ämter oder den Oberbürgermeister kennen. Mittlerweile kommen 

wir davon weg solche Fragen zu stellen. Vordergründig ist, haben die Kandi-

daten Methodenkompetenz und Sozialkompetenz. Natürlich sollte auch eine 

gewisse Fachkompetenz vorhanden sein. Aber von einer sturen Ämteraufzäh-

lung, davon kommen wir weg. Die zukünftigen Arbeitskräfte sollen begreifen, 

dass sie ihre Tätigkeit zum Wohl der Bürger erledigen und gewisse Leistun-

gen anbieten. Darin muss man sich wiederfinden. Es geht um Kompetenzen 

wie Kommunikation und Präsentation. Dieses Jahr haben wir bei den Bewer-

bungsgesprächen der Auszubildenden eine Selbstpräsentation vor einer grö-

ßeren Gruppe eingeführt. Dazu muss man sich innerhalb von fünf Minuten 

selbst darstellen. Natürlich kann man sich darauf zuhause schon vorbereiten. 

Wir wollen sehen, dass die jungen Leute reden und sich selbst darstellen kön-

nen. Dann gibt es eine Gruppendiskussion. Als Ausbilder will man sehen, wie 

die Kandidaten miteinander kommunizieren und agieren. Zum Schluss gibt es 

noch ein kurzes Einzelgespräch, zur Klärung von fachlichen Aspekten. Heut-

zutage sind jedoch mehr Komponenten für eine Nachwuchskraft wichtig, als 

nur die reine Fachkompetenz. Wie gesagt, es geht darüber hinaus. Methoden- 

und Sozialkompetenz sind ganz wichtig.“ 

Wie ist das Verhältnis von befristeten und unbefristeten Stellen? 

„Vom Gefühl her, da ich ein paar Jahre im Personalamt bin, würde ich sagen, 

dass es sich gewandelt hat. Früher, ca. die letzten zehn Jahre, gab es mehr 

befristete Stellen. Dadurch, dass wir mittlerweile so viel Bedarf haben an Leu-

ten für freie Stellen, nicht nur für Auszubildende und Studierende, würde ich 

das Verhältnis auf 50:50 schätzen. Wobei man sagen muss, dass das Ver-

hältnis nicht weiter zurückgehen wird. Es wird bei ungefähr 50 % befristeten 

Stellen bleiben, da sich viele aus der Vertretung für Mutterschutz oder von 

Langzeiterkrankungen ergeben. Auch in Zukunft wird man dies nicht mit unbe-

fristeten Besetzungen lösen können, weil man bspw. die Person in Elternzeit 

auch halten will und die Stelle nicht mehrfach unbefristet besetzen kann.“  
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Erleben Sie den Fachkräftemangel und haben Schwierigkeiten Ihre Stellen 

ideal zu besetzen oder gibt es ein Überangebot an Bewerbern? 

„Momentan sind wir noch in der glücklichen Lage, dass wir den Fachkräfte-

mangel noch nicht so spüren. Dieses Jahr haben wir für unsere ca. 120 Aus-

zubildendenstellen ungefähr 1.500 Bewerbungen bekommen. Natürlich ist das 

auch unterschiedlich. Bei den Gärtnern bspw. sind es relativ wenige Bewer-

bungen, aber immer noch so viele, dass wir aussuchen können. Im Gegensatz 

dazu sind es bei den Notfallsanitätern sehr viele Bewerbungen. Auf drei Stel-

len kommen schon 200 Bewerbungen. Bei den Verwaltungsberufen haben wir 

rund 80 Stellen für Auszubildende und Studierende. Da sind es ungefähr 600 

Bewerbungen. Wir nehmen uns auch entsprechend Zeit für die Auswahlge-

spräche. So sind der komplette Februar und März sowie Anfang April mit der 

Durchführung dieser reserviert. Die Gespräche werden parallel geführt, so-

dass pro Tag ungefähr 15 junge Menschen für die verschiedenen Berufe da 

sind. Zum Glück können wir auch noch auswählen, wer ideal für die Stellen-

besetzung bzw. den Ausbildungsplatz geeignet ist.“  

Wie versuchen Sie potenzielles Personal zu gewinnen bzw. auf die Stadt, als 

Arbeitgeber, aufmerksam zu machen? 

„Wir sind bei verschiedenen Studenten- und Azubibörsen vertreten. Insgesamt 

nehmen wir pro Jahr an sechs teil. Im Februar findet bspw. die Stuzubi statt 

und im November sind die Azubi- und Studientage. Das sind die zwei großen 

Messen, an denen wir uns beteiligen. Daran hängen natürlich auch Kosten. 

Pro Standplatz kann man mit ca. 2.000€ rechnen. Da wir mit Steuergeldern 

arbeiten, haben wir uns dazu entschieden, bei den zwei größeren Messen in 

Leipzig vertreten zu sein, da hier die Resonanz auch am größten ist. Im Au-

gust richten wir im Neuen Rathaus unsere eigene Studenten- und Ausbil-

dungsbörse aus. Hier sind neben der Stadtverwaltung auch alle Beteiligungs-

unternehmen, wie der Zoo, die Verkehrsbetriebe, die Messe oder die Woh-

nungsbaugesellschaft vertreten. Diese Börse wird immer sehr gut angenom-

men. Wir machen das Ganze auch in den Schulen publik, um möglichst viele 

Interessenten zu erreichen und denen alles zu erklären. Denn Stadtverwal-

tung heißt nicht nur in den Verwaltungsberufen ausgebildet zu werden, son-

dern auch in den Bereichen Forstwirtschaft oder den Bibliotheken. Insgesamt 

haben wir 17 verschiedene Berufsmöglichkeiten und für jeden etwas im petto. 

Gerade im Verwaltungsbereich wird die Ausbildungsoffensive gefahren, da 

gerade hier viele junge Leute gebraucht werden.“  
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Ist es in Ihren Augen heute noch möglich, als Auszubildender bzw. Studieren-

der irgendwann eine leitende Position zu übernehmen? 

„Ja. Ich bin da wahrscheinlich das beste Beispiel. Also das ist sehr gut mög-

lich und ich sage mal, dass es in den nächsten Jahren noch besser möglich 

wird. Ich kenne die Altersfluktuation bei uns in der Stadtverwaltung. Von den 

ca. 7.500 Beschäftigten gehen in den Sachgebietsleiterstellen bzw. von den 

jetzigen Führungskräften im gehobenen Dienst in den nächsten Jahren ca. 

20% in den Ruhestand. Gerade da braucht man im gehobenen Dienst und bei 

den Studierenden Nachwuchskräfte, damit diese Stellen wiederbesetzt wer-

den können. Das ist auch unser Credo. Wir wollen die Stellen für Führungs-

kräfte nicht extern ausschreiben, sondern intern besetzen. Mit den Leuten, die 

in Meißen waren und Berufserfahrung bei uns in der Stadtverwaltung gesam-

melt haben.“  

Ist es schwieriger junge Menschen zu motivieren und merken Sie, dass der 

Karrierehunger nachgelassen hat? 

„Jetzt in den Vorstellungsgesprächen, auch im Vergleich was mir die älteren 

Kollegen gesagt haben, ist es schon so, dass die Studierenden, die ja gerade 

Führungskraft werden können, weniger die Ambition kommunizieren aufstei-

gen zu wollen. Es ist bei acht von zehn so, dass sie sagen, Sachbearbeiter im 

gehobenen Dienst werden zu wollen. Führungskraft aktuell können sie sich 

nicht vorstellen, wenn dann eher perspektivisch. Aber das ist für die jungen 

Leute aktuell eher nicht so das Thema. Im Vergleich zu früher hat das schon 

abgenommen. Die Hälfte, die vor ein paar Jahren nach Meißen gegangen ist, 

hatte schon die Ambitionen eine Führungsposition einzunehmen. Jetzt will die 

Mehrheit eher gutes Geld verdienen, im öffentlichen Dienst gute Arbeitszeiten 

haben oder einfach die nächsten 20 Jahre im gehobenen Dienst als Sachbe-

arbeiter arbeiten.“  

Herr Engelmann, ich bedanke mich recht herzlich für Ihre offenen Worte und 

den Blick in die Zukunft.  



 

 
XVI 

Anhang 2: Interview mit Frau Katja Fischer und Herrn Andre Rausch vom 

12.03.2018 10:15 Uhr, Personalamt im Stadthaus, Burgplatz 1, Leipzig 

Frau Fischer, Herr Rausch, Sie arbeiten in der Stadtverwaltung Leipzig im 

Personalamt. Wie kam es zu der Tätigkeit und was möchten Sie über Ihre 

Person erzählen? 

Frau Fischer: 

„Ich habe von 1996 bis 1999 die Lehre zur Fachangestellten für Bürokommu-

nikation gemacht. 2001 habe ich ein Studium in BWL begonnen und seit 2004 

bin ich in der Stadtverwaltung Leipzig als Personalsachbearbeiterin, zuerst im 

Tiefbauamt und jetzt für Erzieher, tätig. Seit 2014 bin ich stellvertretende 

Sachgebietsleiterin in diesem Bereich.“  

Herr Rausch: 

„Ich bin jetzt seit zwei Jahren hier im Personalamt als Personalsachbearbeiter. 

Ich habe mein Abitur gemacht und anschließend die Ausbildung zum Bank-

kaufmann. Danach habe ich verschiedene Weiterbildungen und anschließend 

das Studium in Meißen für den gehobenen Dienst absolviert und 2015 been-

det. Seitdem bin ich hier im Personalamt.“  

Frau Fischer, Sie gehören zur sogenannten Generation X, Herr Rausch, Sie 

zählen zu den Vertretern der Generation Y. Würden Sie sich als typische Ver-

treter Ihrer Generation bezeichnen und warum (nicht)? 

Frau Fischer: 

„Ja. Die Grenzen der einzelnen Generationen sind fließend. Und ich muss das 

bei mir bis zu dem Zeitpunkt trennen, ab dem ich Kinder bekommen habe. Wir 

haben gearbeitet, auch Vollzeit. Wir sind auch arbeiten gegangen, wenn es 

uns mal nicht so gut ging. Die Freizeit kam an zweiter Stelle. Mit Kindern ist es 

wieder etwas anderes. In diesem Moment hast du auch keine eigene Freizeit, 

sondern zusätzlich die Freizeitgestaltung für das Kind. Auf alle Fälle würde ich 

mich aber als typische Vertreterin meiner Generation bezeichnen.“  

Herr Rausch: 

„Ich würde auch gerne von zuhause aus arbeiten und brauche keine festen 

Arbeitszeiten. Auch die Kernarbeitszeiten benötige ich nicht. Das Arbeiten am 

Nachmittag von bspw. 16 Uhr bis 24 Uhr würde mir nichts ausmachen. Eben-

so, wie ich es brauche. Ich will keine Fünftagewoche, sondern würde auch am 

Samstag arbeiten kommen, wenn ich dafür unter der Woche einen Tag freiha-

ben kann.“  
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Frau Fischer: 

„Ohne Kinder hätte ich die Frage wohl auch ungefähr so beantwortet. Aber ich 

gehe lieber nachmittags schon nach Hause und arbeite früh. Obwohl das si-

cherlich auch davon abhängt, welcher Arbeitstyp man selber ist.“ 

Was unterscheidet die Generation Y Ihrer Meinung nach von anderen Genera-

tionen? 

Herr Rausch: 

„Das man nicht mehr 40 Jahre in dem gleichen Beruf sein möchte oder dass 

man auf einen geregelten Ablauf wert legt. Die Vertreter der Generation Y 

wollen eher jetzt leben, etwas genießen und entscheiden.“  

Frau Fischer: 

„Ja, das ist jetzt eher das Positive. Mir fällt im Arbeitsalltag auf, dass oft die 

Einstellung vertreten wird ‚Ich hatte ein anstrengendes Wochenende…‘, ‚Ich 

hab jetzt Kopfschmerzen, ich muss jetzt mal ein paar Tage zu Hause bleiben.‘ 

oder ‚Mein Hals kratzt leicht, ich kann diese Woche eher nicht kommen.‘ Die 

Arbeit bleibt dann an den anderen Kollegen hängen. Die jüngeren Leute sind 

dann eher in ihrer Komfortzone und kommen aus dieser nicht raus. Das war in 

meiner Generation und auch mit denen ich gelernt habe und arbeite noch an-

ders. Bei uns ist das eher nicht so. Man versucht dann auch mal einen Tag 

eher, aus der Krankheit zurückzukommen, während die anderen sich vielleicht 

doch noch einen Tag mehr Ruhe gönnen.“  

Was bedeutet diese Charakterisierung in Bezug auf die Arbeitswelt? Sprich, 

wie verhalten sich die Angehörigen der Generation Y auf dem Arbeitsmarkt 

und was bedeutet das für die öffentliche Verwaltung als Arbeitgeber? 

Frau Fischer: 

„Wir werden uns darauf einstellen müssen. Dazu zählt die flexible Arbeitszeit-

gestaltung.“ 

Herr Rausch: 

„Man muss anfangen umzudenken. Weg von dem starren Denken und begin-

nen, auf das Neue einzugehen bzw. ggf. anzupassen. Ansonsten gehen viele 

gute Leute. Heutzutage ist das typische ‚nine to five‘ Arbeiten nicht mehr zeit-

gemäß und mit der eigenen Freizeitgestaltung nicht mehr vereinbar. Natürlich 

kann die Kernarbeitszeit in der Verwaltung nicht vollständig aufgehoben wer-

den, da bspw. der Bürger seine Sprechzeiten hat. Aber es gibt auch Bereiche, 
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in denen die Videokonferenzen eingeführt werden. So können auf Konferen-

zen Absprachen per Videochat getätigt werden.“  

Vor welche Herausforderung stellen die Millennials die „Führung der Zukunft“ 

Ihrer Meinung nach? 

Frau Fischer: 

„Dass diese auch umdenken müssen. Die Ansprüche sind ganz andere. Wo-

bei man da auch unterscheiden muss. Es gibt ja auch Führungskräfte aus 

dieser Generation, welche das auch so mit leben. Auf der anderen Seite gibt 

es die älteren Führungskräfte, die immer wieder an ihre Grenzen stoßen und 

damit gar nicht umgehen können. Man muss auch hier aus seiner Komfortzo-

ne kommen und anfangen etwas zu verändern, auch wenn es wehtut.“  

Welche Rolle könnte die Gleitzeitregelung zukünftig für die Generation Y spie-

len? 

Frau Fischer: 

„Die Kernarbeitszeit gibt es bei der Stadt Leipzig. Aber wir finden, dass das 

auch noch ausgebaut werden könnte und flexibler gestaltet werden könnte. An 

manchen Tagen bietet es sich für den ein oder anderen an, erst nach dem 

Mittag anzufangen. Ich würde auch gerne mal eher beginnen. Wenn nachmit-

tags etwas mit den Kindern ist, könnte ich so eine Stunde länger arbeiten. Das 

ist bis jetzt etwas starr.“ 

Was die Führung angeht, gilt die Generation Y gemeinhin als „schwierig“ oder 

„zu anspruchsvoll“. Teilen Sie diese Meinung? 

Beide: 

„Ja.“  

Wie würden Sie die Auswirkungen des technologischen Wandels hinsichtlich 

des Lernbedarfs der Mitarbeiter beschreiben? 

Herr Rausch: 

„Das Problem ist das Denken der älteren Kollegen ‚Wir haben das schon im-

mer so gemacht und deswegen lassen wir das auch so. ‘“ 

Frau Fischer: 

„Man hat hier vielleicht Probleme mit dem Computer und wenn man dann an 

Homeoffice denkt, ist das vielleicht schwierig.“ 
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Herr Rausch 

„Naja, wenn man mit dem Smartphone umgehen kann, dann stellt das auch 

kein Hindernis dar.“  

Frau Fischer: 

„Bei den jüngeren Leuten und eben vor allem bei Vertretern der Generation Y 

ist die Hemmschwelle geringer. Die machen das, kennen das und sind auch 

offener dafür, was älteren Kollegen ein bisschen schwerer fällt. Wobei ich 

mich da außen vornehmen würde, ich habe damit kein Problem. Im Gegenteil, 

ich würde gerne einen Laptop oder Ähnliches mit nach Hause nehmen und 

dann von zu Hause aus arbeiten.“  

Wie werden Mitarbeiter gefördert? 

Frau Fischer: 

„Das reine Fortbildungsangebot von der Stadt ist da ausschlaggebend. Natür-

lich gibt es auch das Ämterbudget. Wenn man sieht, dass noch Mittel übrig 

sind, dann können auch entsprechend mehr Weiterbildungen angeboten wer-

den.“ 

Herr Rausch: 

„Hinsichtlich der technologischen Aspekte wird da jedoch bisher zu wenig ge-

macht. Da müssten mehr Schulungen angeboten werden. Für die Mitarbeiter 

wird bisher auch viel zu wenig gemacht. Es gibt zwar die Angebote von Sab-

baticals, aber das ist bei uns sehr kompliziert. Man muss erst eine gewisse 

Zeit, drei Jahre, arbeiten und kann erst dann in die Freizeit. Wenn ich aber für 

mich entscheide, bereits nach einem Jahr diese Auszeit zu nehmen, dann 

liegt die Genehmigung des Sonderurlaubs allein beim Vorgesetzten. Das ist 

ziemlich schwierig.“ 

Welche Eigenschaften erachten Sie als unbedingt erforderlich bei potenziellen 

Mitarbeitern? 

Herr Rausch: 

„Ich würde definitiv Flexibilität sagen.“ 

Frau Fischer: 

„Ja. Vor allem Veränderungsbereitschaft. Man kommt oft in gefestigte Berei-

che. Da ist es besonders bei Führungskräften erforderlich, dass sie bereits 

Veränderungsprozesse geführt haben und über Erfahrung verfügen, um diese 

mit umzusetzen.“  
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Wie würden Sie das Verhältnis von befristeten und unbefristeten Stellenaus-

schreibungen bei der Stadtverwaltung Leipzig einschätzen? 

Frau Fischer: 

„Wir haben mehr unbefristete Stellen zu besetzen. Früher wurde fast jede 

Stelle erst einmal befristet besetzt und später wurden die Beschäftigten ins 

unbefristete Beschäftigungsverhältnis übernommen. Das war ein Sicherheits-

denken. Davon sind wir weg. Es gibt sechs Monate Probezeit. Die Stelle, die 

unbefristet eingerichtet ist, wird auch unbefristet besetzt. Befristete Stellen 

sind vor allem Elternzeitvertretungen oder die nur für einen bestimmten Zweck 

ein paar Jahre eingerichtet wurden. Der Trend ist eher zu unbefristet. Es wer-

den aber auch ab und zu befristete Stellen unbefristet besetzt, um den Mangel 

zu steuern und das Personal flexibel einsetzten zu können.“  

Erleben Sie den Fachkräftemangel und haben Schwierigkeiten Ihre Stellen 

ideal zu besetzen oder gibt es ein Überangebot an Bewerbern? 

Frau Fischer: 

„Es gibt einen hausgemachten Fachkräftemangel. Durch den Tarifvertrag ha-

ben wir uns sehr stark an Ausbildungen und Qualifikationen der Bewerber 

orientiert, anstatt deren Erfahrungen gezielter einzubeziehen. Fehlte es je-

manden an gewissen Ausbildungen und Zeugnissen, aber hatte der Bewerber 

entsprechende Erfahrungen vorzuweisen, dann wurde dieser trotzdem abge-

lehnt. Für die Stellenbesetzung ist uns dadurch sicherlich der ein oder andere 

ideale Kandidat verloren gegangen. Aktuell sind wir auf dem Weg das auszu-

weiten. Wir schauen, ob jemand Erfahrungen oder Kompetenzen hat, die für 

die Stelle wichtig sind. Den Rest kann man sich aneignen und erlernen. Die 

gesetzlichen Bestimmungen müssen jedoch weitestgehend beachtet werden 

und alles mit dem Tarifvertrag in Einklang gebracht werden.“  

Herr Rausch: 

„Ich sehe den Fachkräftemangel, je weiter hoch jemand kommt. Einfache oder 

regelmäßige Tätigkeiten sind schneller zu besetzen, als höhere, anspruchs-

vollere oder spezifischere Positionen.“  

Wie versuchen Sie potenzielles Personal zu gewinnen bzw. auf die Stadt als 

Arbeitgeber, aufmerksam zu machen? 

Herr Rausch: 

„Wir machen unsere normalen Ausschreibungen, weil wir zurzeit noch genü-

gend Leute haben. Es ist aber schwieriger Führungspositionen zu besetzen. 
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Wie gesagt, je höher oder anspruchsvoller die Position, desto schwieriger wird 

es mit der Besetzung. Da machen wir einfach zu wenig.“  

Frau Fischer: 

„Seit Januar sind wir als Personalamt aber auch neu aufgestellt, da wir die 

Gewinnung von der Betreuung getrennt haben. Es gibt eine neue Abteilung 

Gewinnung. Diese setzt sich speziell mit einer neuen Art der Ausschreibung 

und Headhunting auseinander oder beschäftigt sich mit dem Öffentlichkeits-

auftritt der Stadt Leipzig. Es wird auch einen Sachbearbeiter für Personalmar-

keting geben, welcher die Marke ‚Stadt Leipzig‘ installiert. Das ist jedoch ge-

rade ein neuer Weg und es wird noch dauern, ehe sich die Wirkung bemerk-

bar macht.“  

Ist es in Ihren Augen heute noch möglich als Auszubildender bzw. Studieren-

der irgendwann eine leitende Position zu übernehmen? 

Beide: 

„Ja.“ 

Frau Fischer: 

„So werden die auch ausgebildet und gefördert.“ 

Herr Rausch: 

„Naja, wir werden zu Generalisten ausgebildet und nicht zur klassischen Füh-

rungskraft. Selbst das Masterangebot aktuell in Meißen ist nicht für Führungs-

kräfte ausgelegt.“ 

Frau Fischer: 

„Viele vergessen auch, dass Führungskompetenzen einem Menschen liegen 

müssen. Man kann etliche Seminare besuchen, aber wenn es einem nicht 

liegt, auch charakterlich, dann wird man nie so eine gute Führungskraft wer-

den. Es gibt Kompetenzen, die müssen einem Menschen liegen. Die kann 

man nicht erlernen.“  

Ist es schwieriger junge Menschen zu motivieren und merken Sie, dass der 

Karrierehunger nachgelassen hat? 

Herr Rausch: 

„Man ist nicht mehr so sehr ambitioniert, die Karriereleiter unbedingt zu er-

klimmen. Die Auswahl ist da und sie ist groß. Wenn eine interessantere und 

attraktivere Stelle in Aussicht ist, dann kann man ohne Probleme wechseln. 

Wenn es mir später dort nicht gefällt, dann nehme ich mir eine Auszeit oder 
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suche mir etwas anderes. Aktuell hat man in gewissen Bereichen da einfach 

die Möglichkeit.“ 

Frau Fischer: 

„Und dann kommt es immer, aber das war schon immer so, auf den Bewerber 

drauf an. Der Eine will den Aufstieg von Vergütung E9 auf E11 und würde 

auch jedes Jobangebot nehmen. Andere wiederum schauen, wie es ihnen 

Spaß macht. Je nachdem was sich ergibt.“ 

Frau Fischer, Herr Rausch, vielen Dank für die offenen Worte und Ihren Blick 

in die Zukunft. 
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