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N e x t  G e N e r a t i o N  –  Y  N o t  ?

Zucker für die Generation Y ?

Die Kulturen und Strukturen in 
Deutschlands Unternehmen be-

finden sich in einem grundlegenden 
Wandel. Weg von starren, großen und 
hierarchieorientierten Gebilden hin 
zu kundenorientierten, agilen und 
wendigen, eher flachen Einheiten. 
Und damit hin zu Organisationen, die 
bemüht sind, ihren Mitarbeitern eine 
ausgewogene Work-Private-Balance 
zu ermöglichen, Gesundheitspro-
gramme auflegen, die Betreuung für 
den jüngsten Nachwuchs überneh-
men und flexible Arbeitszeitenmo-
delle anbieten. Der geistige Wandel in 
der Gesellschaft erreicht endlich auch 
unsere Firmen.

Und besonders ein wachsender, jun-
ger und gut vernetzter Generationen-
typ bringt hier neue Werte ein. Die 
Experten nennen diesen Typ die „Ge-
neration Y“ (einige von Ihnen sind die 
Generation X, andere die Generation 
Golf (Das Auto), manche sind viel-
leicht schon die Generation Gold – nur 
damit Sie es mal gehört haben).

Schön, werden Sie denken, was nutzt 
mir das als Betreiber oder Manager 
einer Golfanlage? Was geht uns diese 
Generation Y (auch engl. „why“, also 
„warum“?) in der Golfbranche an? 
Wir sind doch sowieso Exoten, was 

Arbeitszeiten anbelangt und 
die meisten Clubs haben nicht die 
Strukturen für flexible Arbeitszeiten, 
zu denen ich womöglich im Café am 
Laptop meiner Arbeit nachgehen 
kann (erzählen Sie das mal dem Tur-
nierspieler, der sich seine Scorekarte 
dann selber ausdrucken soll). Also: 
Was geht es uns an? Ich behaupte: 
Eine ganze Menge.

Die Fakten: Die Generation Y sind 
die nach 1985 Geborenen. Sie sind 
hervorragend vernetzt und perma-
nent verbunden (das Smartphone als 
verlängerter Arm). Sie sind höchst an-
spruchsvoll und enorm selbstbewusst 
mit kritischem Blick auf Autoritäten. 
Sie sind zumeist gut behütet und ma-
teriell abgesichert aufgewachsen.

Was ihnen laut Umfrage wichtig ist: 
Ein kollegiales Arbeitsumfeld, in dem 
sie sich verbunden und zugehörig 
fühlen. Herausfordernde Aufgaben, 
in denen Sie einen Sinn sehen sowie 
gute Weiterbildungs- und Entwick-
lungsmöglichkeiten.

Wenn Sie sich mit Ihren Auszubilden-
den und jüngeren Mitarbeitern (Sie 
erinnern sich, ich meine immer die 
Männer und Frauen, wenn ich von 

„ M i t a r -
beitern“ 
schreibe) 
g e n a u 
auseinander-
setzen, indem Sie ihnen zuhören, was 
ihnen wichtig ist und versuchen, ihre 
Werte zu verstehen, dann werden Sie 
sehr interessante Antworten erhalten, 
die Ihnen für die Arbeitsplatzgestal-
tung, die Chance zur Intensivierung 
von Kundenbeziehungen und die Ser-
viceorientierung sehr gute Hinweise 
liefern und von Ihnen genutzt werden 
können.

offenes Wissensmanagement 
und transparente Führung

Was Sie konkret tun können: Fördern 
Sie ein offenes Wissensmanagement 
und sorgen Sie für klare und transpa-
rente Führung. Führen Sie ab sofort 
doppelt so viele Mitarbeitergesprä-
che wie zuvor! Starten Sie jetzt gleich 
damit und machen Sie es zu Ihrer 
wichtigsten Führungsaufgabe. „Das 
haben wir nicht kommen sehen“, „ir-
gendwie ist Sand im Getriebe, es gibt 
so viele kleine Konflikte hier“ – wie 
oft begegnen mir solche Sätze von 
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Führungskräften, deren Teams nicht 
die gewünschte Performance erbrin-
gen. Soweit muss es gar nicht erst 
kommen.

Externe Konfliktmoderation kommt 
hier dann nämlich oft zu spät und 
Konflikte sollten zudem als erstes von 
der Führungskraft frühzeitig erkannt 
und dann von ihr selbst gelöst werden. 
Dazu ist es nötig, viel zu kommuni-
zieren und zuzuhören. Pep Guardiola 
sagte – siehe Beitrag im golfmanager 
2/14 –, dass er sich nur 30% mit dem 
Fußball beschäftigt und 70% mit den 
Rahmenbedingungen. Und dazu ge-
hört verstärkt das miteinander Spre-
chen und Zuhören, echtes Verstehen, 
Chancen und Lösungen aufzeigen, 
bestärken, fördern und fordern. Ein 
Hoteldirektor sagte mir einmal: „Hier 
am Schreibtisch? Nein, das ist nicht 
mein Arbeitsplatz. Da würde ich was 
falsch machen – ich muss bei meinen 
Mitarbeitern und Gästen sein.“

aktives ideenmanagement

Sorgen Sie des weiteren für eine of-
fene Fehlerkultur und schenken Sie 
Vertrauen: Wenn Ihre Mitarbeiter 
das Gefühl haben, dass sie Fehler 
machen dürfen und gleichzeitig das 
Vertrauen genießen, weiter Verant-
wortung übertragen zu bekommen, 
werden sie es Ihnen in der Regel mit 
Loyalität zurückzahlen. Sie werden 
ermutigt, sich weiter zu engagieren 
und eigene Ideen mit einzubringen. 
Fördern Sie gezielt das Ideenma-
nagement und honorieren Sie gute 
Ideen mit Anerkennung und weite-
rer Übertragung von Verantwortung. 
Stellen Sie Aufgaben, an denen die 
jungen Mitarbeiter über sich hinaus-

wachsen können.

Die junge Generation ist zudem eine 
Generation, die vermehrt nach Sinn 
und Zweck des eigenen Handelns 
auch unter ethischen, moralischen 
und sogar spirituellen Aspekten fragt: 
Was ist denn eigentlich mein Lebens-
sinn und wie verankert sich mein 
Beruf darin? Finde ich im Beruf meine 
Berufung? Die Hirnforschung hat hier 
bewiesen: Menschen entfalten ihr Po-
tenzial am Besten in einem Umfeld, in 
dem sie sich zugehörig und verbunden 
fühlen und Aufgaben gestellt bekom-
men, an denen sie wachsen können. 
In einer solchen Beziehungskultur 
des Vertrauens werden Menschen 
nicht nur besser miteinander arbei-
ten, sondern füreinander einspringen 
und Höchstleistungen erbringen. Sind 
diese Rahmenbedingungen nicht vor-
handen, ist die Gefahr groß, dass sie 
als bloße Pflichterfüller ihren Dienst 
zu tun.

Dafür sollten wir wieder anfangen, 
den Menschen hinter der Superkom-
petenzsau zu sehen. Denn die Fragen, 
die sich die Generation Y stellt, sind 
Fragen, die jede Organisation auch 
im Kern an sich selbst richten muss: 
Wofür strengen wir uns an? Was ver-
bindet uns eigentlich (noch)? Was und 
wer ist über das reine Geldverdienen 
hinaus Sinn und Zweck unseres Han-
delns?

Dass diese junge Generation ver-
mehrt solche Fragen und Vorstellun-
gen in die Organisationen einbringt, 
ist Chance und Herausforderung zu-
gleich. In der Auseinandersetzung 
werden Sie vielleicht bei sich selber 
merken (so Sie zu einer der älteren 
Generationen gehören), dass einige 

dieser Vorstellungen universell und 
allgemeingültig und möglicherweise 
sogar so etwas wie Grundbedürfnisse 
sind. Wir sind in einer Zeit angekom-
men, in der diese Vorstellungen exis-
tieren dürfen. Das bedeutet nicht, dass 
eine Führungskraft alle Wünsche er-
füllen muss und auf jede Vorstellung 
eingeht; der offene und verständ-
nisvolle Austausch wird gleichzeitig 
beide Seiten, jung wie alt, neue Ein-
sichten und aktiv gelebtes Diversity 
ermöglichen. Und dann stehen die 
Chancen gut, dass Sie mit einem en-
gagierten Team und durch flexible 
Strukturen Ihren Mitgliedern und 
Gästen immer wieder bleibende Er-
lebnisse ermöglichen.
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