Generation Y

Herausforderung fiir den Fruchthandel

Wie durch modernes Personalmanagement

aus der Herausforderung eine Chance wird.
Ergebnisse einer empirischen Branchen-
befragung und Handlungsempfehlungen.
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Vorwort

B Bevor man sich intensiver mit der so genannten
Generation Y befasst, stellt sich natdirlich die Frage,
was diese Altersgruppe besonders macht. Es ist in
unserer Arbeitswelt vollig normal, dass gerade in
etwas groBeren Unternehmen mehrere Generati-
onen vertreten sind und miteinander arbeiten.

Die Traditionalisten, geboren bis 1945, sind fast
komplett aus dem aktiven Arbeitsleben ausgeschie-
den oder haben ihren Betrieb an die Babyboomer
abgegeben, die nach dem Ende des Krieges das
Licht der Welt erblickt haben. Auch die Babyboo-
mer schreiten Richtung Ruhestand oder bereiten
die Unternehmensnachfolge an die Generation X
vor, die ab 1965 geborenen Arbeitskrafte.

Die nun flir den Arbeitsmarkt immer wichtiger wer-
dende Generation Y, also die zwischen 1980 und
1994 Geborenen, stellt die Fihrungskrafte in den
Unternehmen vor ganz neue Herausforderungen.
Vieles, was fiir die dlteren Generationen wichtig
war, scheint heute nicht mehr von entscheidender
Bedeutung zu sein. So sind die Unternehmen gefor-
dert, mit anderen Idealen und Wertvorstellungen
seitens ihrer Mitarbeiter umzugehen.

Es war immer schon flr jeden Geschaftsfiihrer oder
Personalverantwortlichen eine schwierige Aufgabe,
die Stdrken und Schwachen der verschiedenen Al-
tersgruppen zu erkennen und in Einklang zu brin-
gen. Doch es funktionierte bis dato in den meisten
Fallen recht gut, weil es innerhalb der verschie-
denen Generationen ein gemeinsames Bilindel an
Winschen und Zielen gab.

-
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Das scheint sich gedndert zu haben. Studien zufol-
ge hat die Generation Y eigene Lebensvorstellungen
und Winsche an den Arbeitgeber. Nicht mehr das
hohe Gehalt oder der groBe Firmenwagen stehen
im Vordergrund, sondern neue Ziele: eine ausge-
glichene Work-Life-Balance, eine gute Arbeitsat-
mosphare, eine Wohnung in der Nahe zum Arbeits-
platz, am besten in einer angesagten GroBstadt bei
einem international tatigen Unternehmen, das vor
allem bei den Freunden einen guten Ruf genieBt.
Auch der Wunsch nach Ubernahme von Verant-
wortung ist da, aber hdufig mit bestimmten Aufla-
gen verbunden.

Wie die Generation Y denkt und wie wir dieser
neuen Herausforderung am besten begegnen, be-
schreibt in der vorliegenden Broschiire ein wirk-
licher Insider. Er gehort zu dieser Generation und
hat sich wissenschaftlich damit auseinanderge-
setzt - und er ist Fruchthandler.
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Einleitung

M Jede Branche hat ihre Eigenheiten, besonderen
Herausforderungen oder Schwierigkeiten, mit de-
nen die Unternehmen und auch die Beschaftigten
umgehen und zurechtkommen mussen. Die Ver-
derblichkeit und Saisonalitdt von Obst und Gemuse
sowie die von Jahr zu Jahr gestiegenen Anforde-
rungen der Kunden in Bezug auf Qualitat und Si-
cherheit der Waren fordern von den Unternehmen
der Fruchthandelsbranche eine enorme Reaktions-
schnelligkeit. Um diese Herausforderungen zu mei-
stern, konnten sich die Unternehmen lange Zeit auf
Beschaftigte verlassen, welche die Anforderungen
zum Beispiel zu Arbeitszeiten und -tagen akzeptiert
und verinnerlicht hatten.

Die aktuellen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt
und in den Unternehmen, bei denen eine jingere
Generation mit verdnderten Anspriichen immer
wichtiger wird, konfrontieren die Unternehmen
der Fruchthandelsbranche nun mit neuen Heraus-
forderungen. Mitglieder der Generation Y (Alters-
gruppe 21 - 36 Jahre) stellen Arbeitsbedingungen
und Arbeitszeiten im Fruchthandel zunehmend in
Frage. Dies macht sich konkret in den Unternehmen
bemerkbar, z. B. an schlechter Stimmung in der
Belegschaft, an fortlaufenden Diskussionen um
Arbeitszeiten oder auch durch Kiindigungen.

Welche Anforderungen stellt die Generation Y an
den Fruchthandel und wie kann das Personalma-
nagement darauf addquat reagieren?

Gabriel Troscher hat diese Fragen in seiner empirisch
basierten Masterarbeit an der Dualen Hochschule
Baden-Wirttemberg in Lorrach behandelt. Er ist bei
einem Mitgliedsunternehmen des Deutschen Frucht-
handelsverbandes eV. (DFHV) beschaftigt und hat
diese empirische Branchenbefragung durchgefiihrt.

Eckdaten zur empirischen Befragung

- Zeitraum vom 14.01. - 10.02.2016

- 1419 Unternehmen per Mail angeschrieben

- 6 Frageblocke

- Zielgerichtete Fragen zum Umsetzungszustand
im Personalmanagement

- Ricklaufquote 3,1 % (44 Unternehmen)

- unterstitzt durch den DFHV
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Aufbauend auf einer fundierten theoretischen In-
formationsgrundlage, die demographische Hin-
tergriinde und aktuelle Studien zur Generation Y
berlicksichtigte, wurden zundchst die relevanten
Handlungsfelder im Personalmanagement fiir den
Fruchthandel definiert. Hierzu zahlen:

Flexible Arbeitszeitgestaltung

Ausgestaltung der Entgeltbestandteile
Weiterbildungs- und Entwicklungsmaglichkeiten
Arbeitsinhalte/Arbeitsbedingungen und Feedback

M Der Stand der Umsetzung in diesen Handlungs-
feldern wurde im Rahmen einer Online-Befragung
(siehe Eckdaten zur Befragung) ermittelt. 44 Un-
ternehmen haben den Fragebogen beantwor-
tet, darunter sowohl kleine und mittelstandische
Unternehmen bis 150 Mitarbeiter als auch groBe
Unternehmen mit Gber 600 Mitarbeitern. Die-
se Unternehmen vertraten alle Teilbranchen des
Fruchthandels. 46 % der Antworten wurden direkt
von den Geschéaftsflihrern und weitere 23 % von
Prokuristen bzw. den Personalverantwortlichen der
Unternehmen abgegeben.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Generation Y fir das
Personalmanagement in der Fruchthandelsbranche
ein aktuelles Thema mit besonderen Herausforde-
rungen und Schwierigkeiten ist. Alter werdende
Belegschaften und Probleme bei der Besetzung von
Fach- und Fihrungspositionen in Verbindung mit
gestiegenen Anspriichen nicht nur der Generation Y,
sondern aller Mitarbeiter, flilhren dazu, dass die
Unternehmen im Personalmanagement weiteren
Handlungsbedarf sehr wohl erkannt haben.

Diese Erkenntnis hat aber nur bei einem Drittel der
Unternehmen zu konkreten MaBnahmen geflihrt.
Es ist daher entscheidend, dass die Licke zwi-
schen erkanntem Handlungsbedarf und tatsdchlich
ausgefiihrten, konkreten MaBnahmen weiter ge-
schlossen wird. Durch welche MaBnahmen in den
relevanten Handlungsfeldern dieses Ziel erreicht
werden kann und wie das Personalmanagement
dabei eine unterstitzende und proaktive Rolle fur
die Geschaftsflihrung einnehmen kann, zeigen die
Empfehlungen fir die einzelnen Handlungsfelder.



Glossar

B Cafeteria-System

Als Cafeteria-System bezeichnet man eine Form
eines Vergiitungsmodelles im Personalwesen. Hier-
bei erhalt der Mitarbeiter je nach Position eine ge-
wisse Summe an Punkten zur Verfligung, die er flr
Leistungen innerhalb des Cafeteria-Systems frei
ausgeben kann. Das Angebot wird dabei durch das
Unternehmen bestimmt. Dazu kdnnen direkte Leis-
tungen gehdren wie Versicherungen, Pensionsplan,
Arbeitgeberdarlehen, Zusatzgehalter, Sachleis-
tungen wie Kinderbetreuung, geldwerte Leistun-
gen wie Sportprogramme, Firmenwagen, bessere
Blroausstattung, Zusatzurlaub, Weiterbildung oder
Sonderzeitleistungen wie ein Sabbatical. Vorteil des
Systems ist die individuelle Anpassungsmdglichkeit
an personliche Bedirfnisse fir den Arbeitnehmer,
Nachteil sind Einschrankungen aus der Steuerge-
setzgebung (geldwerter Vorteil).

B HR-Software
Spezielle Computerprogramme fiir den Bereich
Personalwesen (Human Resources).

M Job sharing

Die Arbeitsplatzteilung (englisch job sharing) ist
ein Arbeitszeitmodell, welches auf Teilzeitarbeit
basiert. Zwei oder mehr Arbeitnehmer teilen als
Gemeinschaft mindestens einen Arbeitsplatz unter
sich auf. Die Partner einer Gruppe koénnen ihre Ar-
beitszeit individuell festlegen. Solange die Arbeits-
zeit sich im Rahmen der fir vollzeitbeschaftigte
Arbeitnehmer befindet, sind alle Kombinationen
innerhalb der Arbeitsplatzteilungsgruppe maoglich.

-

|
DFHYV

B Job rotation
Die Arbeitsplatz-Rotation ist ein systematischer Ar-
beitsplatz- oder Aufgabenwechsel innerhalb eines
Arbeitssystems.

M Job enlargement
Erfolgt dieser Wechsel des Arbeitsplatzes innerhalb
eines Anforderungsniveaus, spricht man auch von
Tatigkeitserweiterung (Job enlargement, horizonta-
le Umstrukturierung).

M Job enrichment

Handelt es sich um Tatigkeiten in unterschiedlich
hohen Anforderungsniveaus, so spricht man von
Arbeitsbereicherung (Job enrichment, vertikale
Umstrukturierung)

M Sabbatical

Das Sabbatical ist ein Arbeitszeitmodell fiir einen
langeren Sonderurlaub. Der aus den USA stammen-
de Begriff Sabbatical, nach dem biblischen Sabbat-
jahr, wurde von Professoren an US-amerikanischen
Universitdten flir ein Forschungssemester oder
Freisemester gepragt. An europdischen Hochschu-
len sind solche Auszeiten seit den 1990er-Jahren
maoglich. Analoge Regelungen entwickelten sich
auch in der Wirtschaft, insbesondere in groBeren
Unternehmen.

B Work-Life-Balance

Der Begriff Work-Life-Balance steht fiir einen Zu-
stand, in dem Arbeits- und Privatleben miteinander
in Einklang stehen. Die Begriffsbildung Work-Life-
Balance stammt aus dem Englischen: Arbeit (work),
Leben (life), Gleichgewicht (balance).

Quelle: Wikipedia
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Teilzeitmodelle

Job Sharing
Vertrauensarbeitszeit
Gleitzeit
Schichtarbeit

Arbeit auf Abruf, Rufbereitschaft

Home-Office

Kurzzeitkonten

Urlaubs- oder Weiterbildungskonten

Sport

zusatzlich Urlaub bei Kleinkindern

DFHV Studie 2016
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Welche Modelle und Konzepte zur Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben bieten Sie an?

0 2 4 6 8

10 12 14 16 18

Anzahl der Nennungen

Die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ist
sehr wichtig in unserer Arbeitszeitgestaltung.

34 %
34 %
23 %
4 %%
5 %
0 %

Trifft zu

Trifft eher zu
Teils-Teils

Trifft eher nicht zu
Trifft nicht zu
Keine Antwort

Es ist uns wichtig, uns bei der Arbeitszeitgestaltung an
den Lebensphasen der Arbeitnehmer zu orientieren und
hierfiir Auszeiten zu ermdglichen.

[ 11 9% Trifft zu
[ 509 Trifft eher zu
[ 34 9% Teils-Teils
[ 25 9 Trifft eher nicht zu
[ 23 9% Trifft nicht zu
[l 2% Keine Antwort




B Ein branchenspezifisches Defizit ist es offen-
sichtlich, dass die Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben von den Unternehmen zwar als wich-
tig eingestuft wird, die angebotenen Formen der
flexiblen Arbeitszeitgestaltung sowie die geringe
Lebensphasenorientierung dies aber nicht wider-
spiegeln.

So missen MaBnahmen in diesem Handlungsfeld
vor allem dahingehend ausgerichtet werden, das
Ungleichgewicht zwischen arbeitnehmerfreund-
lichen und arbeitgeberfreundlichen Arbeitszeit-
formen auszugleichen und die Lebensphasen-
orientierung in das Personalmanagement mit
aufzunehmen. Eine zielgerichtete MaBnahme, um
den Flexibilisierungszeitraum zu verldngern und
so den Handlungsspielraum fiir die Mitarbeiter
zu vergroBern, ist die Verwaltung der geleisteten
Arbeitszeiten in Langzeit- oder Lebensarbeitszeit-
konten. Dies dient zum einen den Unternehmen als
Steuerungsinstrument flr Auftragsschwankungen
und zum anderen den Mitarbeitern, die angespar-
te Zeitguthaben flr private Belange verwenden
kénnen. Um angesparte Zeitguthaben verwenden
zu kénnen, musste die operative Personaleinsatz-
planung darauf vorbereitet und angepasst werden.
Dazu gehoren eine langfristige Ausrichtung der

Handlungsfeld Flexible Arbeitszeitgestaltung

Personaleinsatzplanung und eine klare Vorberei-
tung und Regelung von Vertretungssituationen.
Ebenso kénnte den Mitarbeitern bei der Personal-
einsatzplanung ein gewisses MaB an Mitsprache
eingeraumt werden, was die Vereinbarkeit von Be-
ruf und Privatleben beglinstigt.

Um auch Akzeptanz flr langere Auszeiten wie Sab-
baticals, Sprachreisen, verlangerte Elternzeit oder
dergleichen zu schaffen, kénnte vom Personal-
management ein Konzept aufgestellt werden, das
alle Regeln, Richtlinien und Bedingungen fiir eine
langere Auszeit enthalt. Zusatzlich kann die Forcie-
rung von Home-Office-Mdglichkeiten als wichtige
MaBnahme vorgeschlagen werden. Die Uberprii-
fung aller Abteilungen im Unternehmen und die
Ausstattung mit entsprechendem EDV-Equipment
bieten flr die Mitarbeiter der Generation Y groBe
Vorteile in Bezug auf die angestrebte Work-Life-
Balance.

Auch die im Fruchthandel noch eher selten ge-
nutzte Arbeitszeitform des Job Sharing kénnte fir
gewisse Stellen sehr nitzlich sein, um z. B. die Be-
schaftigung von gut ausgebildeten Muttern oder
Vatern der Generation Y einer Neubesetzung vor-
zuziehen.

Zusammenfassend ergeben sich zur flexiblen Arbeits-
zeitgestaltung fir die Unternehmen folgende
Handlungsempfehlungen:

Hypothese: ,Im Verhaltnis zu
den Formen mit Vorteilen fir
Unternehmen werden die
Formen mit Vorteilen fiir
Arbeitnehmer im Fruchthandel

noch zu wenig eingesetzt."”

o Verwaltung der geleisteten Arbeitszeiten in Langzeit-/Lebensarbeitskonten
e [langfristige Ausrichtung der Personaleinsatzplanung
e Gewisses Mitspracherecht der Mitarbeiter

e Konzept zur Lebensphasenorientierung erstellen

e forcierung von Home-Office-Mdglichkeiten

e Priifung und Anwendung von Job Sharing

-
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Welche Gehaltsbestandteile bieten Sie lhren Mitarbeitern an?

Vermdgenswirksame Leistungen
Subventioniertes Mittagessen
Dienstwagen

Mobiltelefon

Laptop

Fitness- und Gesundheitsprogramme
Reinigung/Wischeservice
Finanzierung von Weiterbildungen
Gewinnbeteiligung

Darlehen

keine Angabe

20 25 30 35 40

Anzahl der Nennungen
In unserem Vergiitungsmodell kann monetére Unsere Mitarbeiter haben die Maglichkeit, aus
Vergiitung in Freizeit umgewandelt werden. verschiedenen Gehaltsbestandteilen auszuwahlen.
Bl 5% Trifft zu I 13 % Trifft zu
0 % Trifft eher zu Bl 7 % Trifft eher zu
B 9 % Teils-Teils D 27 % Teils-Teils
I 18 % Trifft eher nicht zu I 14 % Trifft eher nicht zu
I 59 % Trifft nicht zu I 32 % Trifft nicht zu
I 9% Keine Antwort I 7 % Keine Antwort
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B Die Forderungen der Generation Y nach einer
guten Kombination aus monetdren und nicht mo-
netdren Entgeltbestandteilen sowie einer trans-
parenten und nachvollziehbaren Entgeltstruktur,
werden durch die Unternehmen im Fruchthandel
aktuell nicht erflllt. Die Studie hat ergeben, dass
nur bei 20 9% der Unternehmen die individuelle
Kombination von Entgeltbestandteilen mdglich ist
und sich durchschnittlich auf 3,5 Entgeltbestand-
teile pro Unternehmen beschrankt. Ausreichende
Transparenz und Nachvollziehbarkeit gibt es nur
bei 29 % der Unternehmen - ein branchenspezi-
fisches Defizit. Mdgliche korrigierende MaBnah-
men liegen auf der Hand: Die Einflihrung von
Cafeteria-Systemen ermdglicht eine individuelle
Kombination aus Entgeltbestandteilen, ohne die
Personalaufwendungen flr die Unternehmen zu

Handlungsfeld Ausgestaltung der Entgeltbestandteile

erhdhen. Der Verwaltungsaufwand kann durch die
Nutzung von HR-Software in diesem Gebiet auf
ein Minimum reduziert werden. Um die Vielfalt des
maoglichen Leistungsangebotes flr Mitarbeiter zu
erhohen, sind unzdhlige unternehmensindividu-
elle Leistungen denkbar. So kénnen vor allem auch
nicht monetdre Bestandteile, wie Zeitverrechnung
oder auch Weiterbildung, die Zufriedenheit der
Generation Y positiv beeinflussen. Die Implemen-
tierung eines transparenten und nachvollziehbaren
Entgeltsystems wiirde sich glinstig auf die Entgelt-
zufriedenheit der Generation Y auswirken. Richtli-
nien und Vorgaben zur Hohe und zur Entwicklung
von Gehaltern kdnnten sich positiv auf die Entgelt-
gerechtigkeit auswirken.

Zusammenfassend ergeben sich folgende Hand-
lungsempfehlungen zur Ausgestaltung der Entgelt-
bausteine fir die Unternehmen:

-
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Einfiihrung von Cafeteria-Systemen
e FErweiterung des Angebotes von Entgeltbestandteilen
Erstellung eines transparenten und nachvollziehbaren Entgeltsystems

Implementierung von Richtlinien und Vorgaben zur Héhe und zur Entwicklung von Gehéltern

Hypothese: ,Je mehr die Moglichkeit
angeboten wird, zwischen Entgelt-
bestandteilen auszuwahlen, desto
positiver sind die Auswirkungen auf
die Zufriedenhejt der Generation Y
im Fruchthandel."

DFHV Studie 2016
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B Im Handlungsfeld Arbeitsinhalte und Arbeits-
bedingungen wird die sehr hohe Bedeutung der
Einarbeitungsphase deutlich. Ein Einarbeitungs-
plan, die Betreuung durch Paten und vor allem ein
regelmaBiges Feedback zdhlen zu den wichtigen
Rahmenbedingungen der Einarbeitungsphase. Da
das Feedback flr die Generation Y aber auch nach
der Einarbeitungsphase eine sehr wichtige Rolle
spielt, zielten weitere Fragen in diesem Handlungs-
feld auf die Feedbackkultur und den organisierten
Austausch in den Unternehmen ab. Unklare Aus-
sagen oder Ablehnungen einer Feedbackkultur
von 55 % der Unternehmen, die mangelnde Orga-
nisation von Formen des Feedbacks sowie das eher
auf die Erledigung von Tagesaufgaben beschrankte
Feedback von Vorgesetzten bestatigen ein Defizit in
der Feedbackkultur.

Mitarbeiterbefragungen

Jahresgesprache

Standiges, direktes Feedback durch Vorgesetzte

Fest installierte Besprechungsrunden
operativ wie auch strategisch

regelmassige Meetings

bei Bedarf

keine

Handlungsfeld Arbeitsinhalte/Arbeitsbedingungen/Feedback

Das Personalmanagement der Unternehmen
kdnnte daher einen enormen Mehrwert schaffen,
indem Richtlinien und Vorgaben zu Art, Umfang
und Dauer des Feedbacks in einer Feedbackkultur
organisiert und so den BedUrfnissen der Generati-
on Y entsprochen wiirde.

Nach der erfolgreichen Einarbeitung kénnten ge-
wisse Aspekte bei der Strukturierung von Arbeitsin-
halten die Erwartungen der Generation Y sehr gut
erfillen. So bieten die MaBnahmen Job Rotation,
Job Enlargement und Job Enrichment unzahlige
Maglichkeiten, die Generation Y mit spannenden,
abwechslungsreichen und neuen Herausforde-
rungen im Arbeitsalltag zu konfrontieren. Vor allem
mit Job Enrichment, das die Eigenverantwortung
fordert, werden die Anspriiche der Generation Y

Wie ist der Informationsaustausch organisiert?

DFHV Studie 2016

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Anzahl der Nennungen




nach Selbststandigkeit und Selbstverwirklichung
erfillt. Zudem sind MaBnahmen und Arbeits-
formen, die die Vernetzung und Kollaboration mit
anderen Abteilungen oder Unternehmen erfordern,
sehr gut fur die Generation Y geeignet. So entspre-
chen Projektgruppen oder abteilungsiibergreifende
Teams, in denen die Mitglieder der Generation Y
ohne groBe Hierarchieblockaden ihre Leistungen
und Ideen mit einbringen kénnen, den Bedirfnis-
sen und Interessen der Generation Y sehr stark.
Die Unternehmen kénnen durch diese Arbeitsform
gegebenenfalls auch schwierige oder ungeliebte
Problemstellungen auBerhalb des Tagesgeschaftes
bearbeiten lassen.

Neben diesen gruppenorientierten Ansdtzen flr
Sonderinhalte kdnnen auch im Tagesgeschaft grup-
penorientierte Aufgabenstellungen oder der Einsatz
in teilautonomen Arbeitsgruppen die Erwartungen
der Generation Y an die Art und Weise der Bear-
beitung von Arbeitsinhalten sehr gut erfillen. Bei
der Gestaltung der Arbeitsbedingungen ist darauf
zu achten, dass vor allem die informationstech-
nologische Arbeitsplatzgestaltung die Mdglichkeit
bietet, auf die Anspriiche der Generation Y gezielt
einzugehen. Mit dem Einsatz von modernen Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien im di-
rekten Arbeitsumfeld sowie Rahmenbedingungen,
die die Nutzung im Tagesgeschaft ermdglichen,
entspricht man als Unternehmen den Erwartungen
und Anspriichen der Generation Y.

Zusammenfassend ergeben sich folgende Hand-
lungsempfehlungen im Feld Arbeitsinhalte und
-bedingungen, Feedback fiir die Unternehmen:

Durch eine Feedbackkultur
erhalten Mitarbeiter regelmaBig Riickmeldung

B 16 % Trifft zu

Strukturierte Einarbeitung gewdhrleisten
Feedbackkultur organisieren

Moderne informationstechnologische Arbeitsplatzgestaltung

Gezielter Einsatz von Job Rotation, Job Enlargement und Job Enrichment
MaBnahmen und Arbeitsformen wie Projektgruppen und abteilungsibergreifende Teams férdern
Teamarbeitsformen mit gruppenorientierten Aufgabenstellungen einrichten

Hypothese: ,Je besser die Feedbackkultur in den

Unternehmen der Fruchthandelsbranche organisiert
ist, desto starker wird dem Bediirfnis der Generation Y
nach einem regelmaBigen Feedback entsprochen.
Aktuell ist die Feedbackkultur fiir die Erwartungen
dieser Generation nicht entsprechend organisiert.”

I 29 % Trifft eher zu
I 30 % Teils-Teils
I 14 % Trifft eher nicht zu
B 11 % Trifft nicht zu
0 % Keine Antwort

-
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Hypothese: ,Je geringer die \Weiterbildungsquote der
Unternehmen im Fruchthandel, desto weniger werden

die Anforderungen und Bestrebungen der Generation Y in
diesem Handlungsfeld‘beriicksichtigt. Die Weiterbildungs-
quote ist aktuell zu niedrig undzudem ist die Weiterent-
wicklung nicht in Konzepten organisiert.”

Es gibt bei uns ein Konzept zur
Weiterentwicklung von Mitarbeitern.

[ 909 Trifft zu
[ 11 % Trifft eher zu
[0 21 % Teils-Teils
[0 20 % Trifft eher nicht zu
[ 34 9% Trifft nicht zu
[ 500 Keine Antwort

Wieviele Mitarbeiter absolvieren derzeit eine
Weiterbildung in lhrem Unternehmen?

P 29 % 1 Mitarbeiter
Pl 27 % 2 Mitarbeiter
[ ] 506 3 Mitarbeiter
[ 7 % 4 Mitarbeiter
Bl 5% 5 Mitarbeiter
Bl 5% 7 Mitarbeiter

2 % +20 Mitarbeiter
B 20 9% O Mitarbeiter

Welche Aufstiegs- und Entwicklungsmodelle
werden von lhnen genutzt?

[ 11 % Beide Konzepte
[ 39 % Nachfolge Schliisselpositionen
I 7 % Talentférderprogramme

I 43 % keine
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M Mit einer durchschnittlichen Weiterbildungs-
quote von 1,8 % und einer fehlenden Organisation
der Weiterbildung werden die Anforderungen und
Bestrebungen der Generation Y von den Frucht-
handelsunternehmen in diesem Bereich aktuell
nicht berdcksichtigt.

Um dieses Defizit zu beheben, sollten daher Mal3-
nahmen zur Steigerung der Weiterbildungsquote
durchgefiihrt werden. Dazu zahlt zum Beispiel die
Implementierung des BIC-Prozesses (Bedarf/Inter-
vention/Controlling). Dieser Prozess kénnte den
Unternehmen im Fruchthandel dabei helfen, Wei-
terbildungen an Bedarfssituationen zu orientieren
und z. B. MaBnahmen zielgerichtet auszuwahlen.
Der Fokus sollte sich dabei auf Inhalte und Metho-
den richten, die den Transfer des Erlernten in den
Berufsalltag ermdglichen und somit den Unterneh-
men von Nutzen sind. Hierzu zdhlen im Teilbereich
der Personalbildung sowohl die dualen Ausbil-
dungsformen der IHK-Ausbildung oder des dualen
Studiums an der DHBW sowie berufsintegrierte
Studiengédnge oder Weiterbildungen. Ebenso zdhlen
hierzu aber auch externe Seminare oder Kurse, die
z. B. bei der IHK oder dem DFHV absolviert werden
kénnen und einen guten Transfer in den Berufsall-
tag ermdglichen. Um den Bediirfnissen der Gene-
ration Y dabei gerecht zu werden, sollten erlebnis-
orientierte Lernansdtze und die Unterstitzung von
internetbasierten Medien genutzt werden.

Die geringe Zahl von Modellen oder Konzepten
im Bereich der Personalférderung verdeutlicht,
dass der Generation Y im Fruchthandel nur be-
dingt Karrieremdglichkeiten aufgezeigt werden.
Nur bei 11 % der befragten Unternehmen waren
Talentforderprogramme und Nachfolgeplanungen
fur Schlusselpositionen vorhanden. Daher sollten
auch bei kleinen und mittelstdndischen Unterneh-
men der Fruchthandelsbranche die Nachfolge von
Schlisselpositionen geplant und mogliche Forder-
programme fiir Talente eingefiihrt werden.

So konnte es durch eine bereits angesprochene
Feedbackkultur zu der auch Perspektivgesprache
gehoren, gelingen, sich mit der Generation Y in
regelmaBigen Abstdnden tber mdgliche Aufstiegs-
und Entwicklungsmdglichkeiten abzustimmen. Da-
raus kdnnen dann entsprechende MaBnahmen fol-
gen, die der Entwicklung der einzelnen Mitglieder
der Generation Y entsprechen, dem Unternehmen
nitzen und auch alternative Entwicklungsmog-
lichkeiten in Form von Experten- oder Projektlauf-
bahnen beriicksichtigen.

Die generellen Handlungsempfehlungen in den
beiden soeben dargestellten Bereichen lassen sich
wie folgt zusammenfassen:

e Gezielte MaBnahmen zur Steigerung der Weiterbildungsquote

e Implementierung des BIC-Prozesses in der Personalentwicklung

e Fokus auf MaBnahmen, die einen Transfer des Erlernten in den Berufsalltag erméglichen

e Perspektivgespréche zur Abstimmung von Aufstiegs- und Entwicklungsmdglichkeiten fiihren
e Planung zur Nachfolge von Schliisselpositionen durchfiihren

e Fdrderprogramme fiir Talente einflihren

e Alternative Entwicklungsmdglichkeiten in Form von Experten- oder Projektlaufbahnen erméglichen
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Der Anteil der dlteren Mitarbeiter steigt.

34 % Trifft zu
30 % Trifft eher zu
14 % Teils-Teils
11 % Trifft eher nicht zu
11 % Trifft nicht zu
0 % Keine Antwort

Es gibt Probleme bei der Besetzung von
Fachpositionen.

I 27 % Trifft zu
I 39 % Trifft eher zu
I 23 % Teils-Teils
Il 7 % Trifft eher nicht zu
B 209 Trifft nicht zu
B 2% Keine Antwort

Es gibt Probleme bei der Besetzung von
Fiihrungspositionen.

Dl 29 % Trifft zu
I 25 9% Trifft eher zu
P 25 % Teils-Teils

B 2 9% Trifft eher nicht zu
I 14 % Trifft nicht zu
I 5% Keine Antwort

Die Anspriiche aller Arbeitnehmer
sind generell gestiegen.

P 25 9% Trifft zu
[ 39 % Trifft eher zu
s 25 % Teils-Teils
B 99 Trifft eher nicht zu
e 2 9% Trifft nicht zu
0 % Keine Antwort
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Die Anspriiche der Generation Y
sind generell gestiegen.

I 32 % Trifft zu
- 41 %% Trifft eher zu
[ 16 % Teils-Teils
I 4 9% Trifft eher nicht zu
B 209 Trifft nicht zu
[ 509 Keine Antwort

Es besteht noch weiterer Handlungsbedarf, um das
Personalmanagement auf die Generation Y auszurichten.

I 34 % Trifft zu
I 34 % Trifft eher zu
I 23 % Teils-Teils
B 4 % Trifft eher nicht zu
Bl 59 Trifft nicht zu
0 % Keine Antwort

Die Anspriiche der Generation Y haben sich im
Vergleich zu den dlteren Generationen inhaltlich verandert.

I 48 %% Trifft zu

E 41 9% Trifft eher zu
B 9 % Teils-Teils
Trifft eher nicht zu
B 2 % Trifft nicht zu
0 % Keine Antwort

Aufgrund der verdnderten Anspriiche der
Generation Y hat unser Unternehmen bereits konkrete
MaBnahmen im Personalmanagement durchgefiihrt.
9 % Trifft zu
23 % Trifft eher zu
25 % Teils-Teils
23 % Trifft eher nicht zu
20 % Trifft nicht zu
0 % Keine Antwort



Fazit

B Die in den Handlungsempfehlungen formu-
lierten Vorschldge sind erste wichtige und notwen-
dige Schritte, um das Personalmanagement in den
Unternehmen der Fruchthandelsbranche auf die
Anspriiche der Generation Y hin auszurichten. Wer-
den diese Schritte konsequent und proaktiv angegangen,
kann aus der Herausforderung Generation Y im Frucht-
handel eine Chance werden.

Durch die Anpassung auf die Erwartungen der Ge-
neration Y werden mdglicherweise veraltete Struk-
turen und die klassische Dienstleistungsrolle des
Personalmanagements abgelegt und eine moderne
Partnerrolle fiir Flhrungskrafte und Geschéfts-
fuhrung eingenommen. Damit dies gelingen kann,
mussen die aktuellen Problemfelder im Kontext der
Generation Y in den Handlungsfeldern bearbeitet
und dabei sowohl der Zusammenhang zwischen
den einzelnen Aufgaben berlcksichtigt als auch die
Mitarbeiter involviert werden.

Das Ziel der Unternehmen im Fruchthandel muss
es daher sein, bei der Anpassung des Personalma-
nagements an die Anspriiche und Erwartungen der
Generation Y diese Herausforderungen als Chance
zu sehen, um einerseits das Personalmanagement
zu modernisieren und andererseits den demogra-
phischen Entwicklungen und deren Auswirkungen
auf dem Arbeitsmarkt entspannter entgegentreten
zu kénnen.

-
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