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Mitarbeitersuche 4.0:  
„Kleinere Brötchen backen“?

Carmen Utha

Generationskonflikt –  
alles schon dagewesen?

Der Generationskonflikt an sich ist 
nichts Neues. Das kennen Sie doch si-
cher auch: Seit jeher waren die „Älte-
ren“ oder besser „Reiferen“ der Mei-
nung, dass die jüngere Generation sich 
nicht so verhält, wie man es selbst in 
jüngeren Jahren getan hat.
In mancher Hinsicht stimmt das viel-
leicht teilweise. Die Generationen „Y“, 
die im Zeitraum der frühen 1980er bis 
frühen 2000er geboren wurde, und „Z“ 
oder auch „Millenials“ von etwa 1995 
bis 2010, leben anders, als wir – die 
„Reiferen“ – es in jüngeren Jahren getan 
haben.
Aber seien wir doch mal ganz ehrlich: 
Was wir heute über die „Jungen“ sagen 
– haben wir nicht selbst Ähnliches auch 
von unserer Vorgängergeneration ge-
hört? Klingen Ihnen folgende Vorhaltun-
gen der damaligen „Alten“ der Nach-
kriegsgeneration noch in den Ohren?
… dass wir zu verwöhnt sind,
… dass wir alles fertig serviert bekom-
men,
a Dipl.-Oeconomin, Unternehmerin, 
EmotionsExpertin & EmotionsJournalistin, 
chancemotion®, Mühlacker

… dass wir nicht so kämpfen müssen 
wie sie,

… dass wir nicht so hart arbeiten wie sie,

… dass wir nur die Sonnenseiten des Le-
bens genießen möchten?

Sind das nicht ähnliche Meinungen, wel-
che die „Oldies“ heutzutage von 
„Youngstern“ haben?

In unserem Geschäftsalltag als Speaker 
und Trainer bekommen wir mit, wie 
schwer es sich viele machen. Sie drehen 
sich um die Probleme herum, statt die 
abwärts führende Problemspirale zu 
durchbrechen und sich dem Lösungsfo-
kus zuzuwenden.

Früher war alles besser?

Natürlich stimmt es, dass sich unsere 
digitale Welt drastisch und dramatisch 
schnell verändert. Und natürlich stimmt 
es, dass die „Jungen“ ein anderes Bild 
von der Welt und von ihrem Leben ha-
ben als wir selbst. Aber wenn wir Reife-
ren und hoffentlich Erfahreneren oder 
„Oldies“ den „Youngstern“ ähnliche 
Vorwürfe machen, wie wir sie selbst 
schon gehört haben, ist dann das Ganze 
zielführend?

Tatsache ist, dass – verglichen mit unse-
ren Vorgängern – die Zeiten der gebur-

tenstarken Jahrgänge vorbei sind und die 
Kunst, den Weizen vom Spreu zu tren-
nen, gefragter denn je ist. Gerade des-
halb gilt es, alte „Sprüche“ zu überden-
ken und zu überlegen, wie man attrak- 
tiv für die Youngster ist und welche 
„neuen“ Wege es gibt, eine Brücke zum 
anderen Ufer – dem Ufer der Jugend – 
zu schlagen.

Damit das gelingt, ist es wichtig, mal 
„über den eigenen Tellerrand zu schau-
en“ und seine Art und Weise, neue Mit-
arbeiter zu gewinnen, zu hinterfragen.

Mahlen wir denn noch  
mit alten Mühlen?

Schließlich mahlt ja auch keiner von 
Ihnen mehr mit Mühlen aus dem vorhe-
rigen Jahrhundert, noch macht er die 
Buchhaltung von Hand oder telegrafiert 
Nachrichten wie es unsere Vor-Vorfah-
ren einst machten – egal, ob Sie zu den 
wilden Sechzigern bis Achtzigern, Ge-
neration Y oder Z zählen.

Im Berufsleben ist die stetige Verände-
rung an der Alltagsordnung. Wie aber 
sieht es mit den eigenen Sichtweisen 
aus? Sind auch diese „up to date“, d. h. 
auf dem neuesten Stand der Dinge? Las-
sen Sie sich von der Umwelt beein
flussen und passen Sie sich dann an  

Nachfolgender Artikel dient dazu, 
Fragen klar herauszustellen und 
zum Nachdenken anzuregen. Gute, 
qualifizierte Mitarbeiter heutzutage 
zu finden, scheint eine riesige He
rausforderung für den gesamten 
Mittelstand und selbst für die Kon-
zerne zu sein. Woher kommt das 
und wie geht man mit solchen Pro
blemen um?
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oder nehmen Sie Veränderungsprozesse 
selbst in die Hand?

In seinem Buch „Der Marshmallow 
Test“, das über Willensstärke, Beloh-
nungsaufschub und mehr handelt, 
schreibt Walter Mischel: „Wenn man 
mich bittet, die wissenschaftlichen Er­
kenntnisse zur Selbstkontrolle in einem 
Satz zusammenzufassen, fällt mir Des­
cartes’ berühmter Ausspruch ein: „Co­
gito ergo sum“ – „Ich denke, daher bin 
ich“. Die neuen Einsichten über Geist, 
Gehirn und Selbstkontrolle lassen uns 
diesen Lehrsatz etwas umformulieren: 
„Ich denke, daher kann ich verändern, 
was ich bin.“ Denn dadurch, dass wir 
unser Denken verändern, können wir 
auch verändern, was wir fühlen, wie wir 
uns verhalten und was wir werden.“ [1]

Deshalb: Wenn schon weniger Mitarbei-
ter – in der Qualität, die Sie sich vorstel-
len – zur Verfügung stehen, was können 
Sie dann tun, um diese auch zu finden 
und vor allem auch an sich zu binden?

Transparenz zeigt alles auf

Die Digitalisierung macht es möglich, 
dass die Menschen heutzutage unterein-
ander vernetzter sind denn je. Wenn et-
was im Unternehmen schief läuft und es 
schlechte Stimmung gibt, dann kann 
man das nicht mehr so einfach „unter 
den Tisch kehren“. In den sozialen Me-
dien verbreiten sich solche Nachrichten 
wie die Waldbrände, die diesen Sommer 
in Europa gewütet haben. Auch Arbeit-
geber-Bewertungsportale machen trans-
parent, wie es denn so im Betrieb läuft.

Wie schafft man also ein gutes, gesundes 
Klima im Betrieb? Wie macht man das 
Handwerk attraktiv?

Dazu eine ziemlich unbequeme Autsch-
Frage: Wer hat denn in der Vergangen-
heit dafür gesorgt, dass das Handwerk 
nicht mehr als „gut genug“ betrachtet 
wird? Wer möchte denn, dass die Kinder 
besser gebildet sind und es leichter im 
Leben haben? Wer also hat die Ursachen 
für die Situation gesetzt? Die junge Ge-
neration oder die „alte“?

Stopp! Denken Sie bitte nicht, dass das 
Vorwurfsfragen sind! Es sind einfach 
nur Fakten. Und wenn man Probleme 
lösen möchte, gehören die Fakten auf 
den Tisch. 

Denn wenn ich meine Ernte eingeholt 
habe und nicht zufrieden bin, aber nichts 
ändere, dann wird die nächste Ernte auch 
nicht besser ausfallen. Wie in der Natur, 
ist auch in unserem Alltag nichts stetig. 
Hilfreich ist es deshalb, stetig offen da-
für zu sein, wo Änderungen dringend 
notwendig sind und welche Lösungen 
machbar für Sie und Ihr Team sind. 

Sie selbst wissen, wie viel Zeit, Energie 
und auch Budget es braucht, um neue 
Mitarbeiter zu gewinnen, sie einzuarbei-
ten und sie ins Team zu integrieren. 
Umso schmerzhafter ist es, wenn dann 
Mitarbeiter das Unternehmen verlassen 
und eine Lücke hinterlassen.

Mit der Firma verheiratet …

Die jüngeren Generationen sind nicht 
mehr mit den Betrieben „verheiratet“ 
und bleiben bis zur Rente treu. Schon bei 
der nächsten günstigen Gelegenheit ge-
hen sie fremd, wenn ihnen etwas nicht 
passt. Für sie spielt es keine Rolle, wel-
cher Schaden dem Betrieb damit ent-
steht. Aber mal ganz ehrlich und unter 
uns: Beneiden wir die Jungen nicht so-
gar dafür? Die machen einfach mal so 
ein „Sabbatical“, wechseln den Job oder 
gar den Beruf. Die wollen halt einfach 
leben.

Darum ist die Frage: Was tun Sie selbst 
in Ihrem Betrieb und Umfeld dafür, dass 
das Handwerk rund ums Getreide wie-
der attraktiver wird? Wie attraktiv ist es 
für einen Neuling, bei Ihnen einzustei-
gen? 

Machen Sie mal gedanklich die Reise 
„zurück in Ihre Jugendtage“: Würden  
Sie als Jungspund in Ihren Betrieb ein-
steigen wollen? Und vor allem, würden 
Sie dort auch „bis an das Ende Ihrer 
(Arbeits-)Tage bleiben wollen?

Stimmt. Das sind in der Tat alles Fragen, 
die ganz schön fordernd sind.

Und genau darum geht es: Sich selbst 
aus der Reserve zu locken, zu erkennen 
und schließlich und letztendlich zu han-
deln. Dazu gehört eine gute emotionale 
Selbstführung, denn diese ist Vorausset-
zung für gute Mitarbeiterführung.

Prof. Dr. Müller schreibt dazu: „Die be­
wusste Kontrolle und Steuerung von Ge­
fühlen und Stimmungen sind wichtige 
Bestandteile von Selbstführung, weil 
Handlungen damit leichter zu initiieren 
und Leistungen schneller abzurufen 
sind. Ein weiterer Vorteil ist der direkte 
Zugang zu energetischen Potenzialen, 
die benötigt werden, um psychische Blo­
ckaden zu überwinden und berufliche 
Anforderungen erfolgreich bewältigen 
zu können.“ [2]

Fragen Sie sich gerade, wie das gehen 
soll?

 

Kopf oder Bauch:  
Wer entscheidet?

Eine wichtige Grundlage ist es zu wis-
sen, ob Kopf oder Bauch entscheidet. 
Denn wer das weiß, weiß auch, wie Bin-
dung bei Menschen funktioniert – im 
Klartext, wie Sie Ihr Toleranzfenster bei 
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der Mitarbeiterauswahl ausdehnen und 
somit die Auswahlmöglichkeit für sich 
erweitern. So schaffen Sie es, schon im 
Vorfeld ein gutes Image aufzubauen und 
dadurch attraktiv für „Neulinge“ zu sein.

Der „Guru“ in emotionaler Intelligenz, 
Daniel Goleman, schreibt dazu: „Eine 
neue Wettbewerbsrealität legt großen 
Wert auf emotionale Intelligenz am Ar­
beitsplatz und auf dem Markt. … Bei 
emotionaler Erregung können die Leute 
sich nicht erinnern, nicht aufmerksam 
sein, nicht lernen und keine klaren Ent­
scheidungen treffen … ‚Stress macht die 
Leute dumm.‘ Auf der positiven Seite 
sollte man sich klarmachen, wie vorteil­
haft es sich auf die Arbeit auswirkt, wenn 
wir in den grundlegenden emotionalen 
Kompetenzen bewandert sind: Wenn wir 
auf die Gefühle derer, mit denen wir es 
zu tun haben, eingestimmt sind, wenn 
wir mit Meinungsverschiedenheiten so 
umgehen können, dass sie nicht eskalie­
ren, wenn wir fähig sind, bei unserer Ar­
beit in einen Zustand des Fließens zu 
kommen. Führung bedeutet nicht Herr­
schaft, sondern die Kunst, Menschen 
dazu zu bringen, dass sie für ein gemein­
sames Ziel arbeiten. Und was die Ge­
staltung unserer eigenen Karriere an­
geht, ist vielleicht nichts so wichtig wie 
die Erkenntnis, was wir bezüglich unse­
rer Tätigkeit im Innersten empfinden – 
und welche Veränderungen bewirken 
könnten, dass wir unsere Arbeit mit mehr 
echter Befriedigung verrichten.“ [3]

Macht neugierig:  
Die Macht der Emotion

Der Einsatz der emotionalen Intelligenz 
wird gerade in der „älteren“ Generation 
noch vielfach unterschätzt. Dabei ist es 
gerade diese Intelligenzform, die we-
sentlich dabei unterstützt, den Fokus auf 

die Potenziale der Mitarbeiter statt dar-
auf, wie sympathisch der Mitarbeiter ist, 
zu lenken und entscheidenden, nachhal-
tigen Eigenantrieb selbstbestimmt auf-
zubauen.

Daniel H. Pink schreibt in seinem Best-
seller „Drive. Was Sie wirklich moti-
viert“: „Der ‚Zuckerbrot und Peitsche‘-
Ansatz stammt aus dem vorigen 
Jahrhundert. ‚Drive‘* stellt fest, dass 
wir für unsere Arbeit im 21. Jahrhundert 
ein Upgrade in Richtung Selbstbestim­
mung, Perfektionierung & Sinnerfüllung 
benötigen.“ [4]

Der MachbarkeitsTurbo ©

Und weil alles Wissen exakt „nichts“ 
bringt, geht es – wie immer – um die 
Umsetzung. Die Frage der Machbarkeit 
kennen die wenigsten. Das wird einfach 
vorausgesetzt. Doch wenn das Team 
nicht das Gefühl hat, dass ein Ziel 
„machbar“ ist, wird der Betrieb schlicht-
weg am Ziel vorbeischlittern. Denn 

wenn die erste Hürde genommen ist und 
ein neuer „Mann an Bord“ ist, ist das ge-
samte Team in Sachen „Integration“ ge-
fragt.

Walter Mischel hat untersucht, wie sich 
Willensstärke und Belohnungsaufschub 
auf die Entwicklung der Persönlichkeit 
auswirkt, und schreibt: Die meisten Prä­
positionen (hier im Sinne von Veranla-
gungen) sind bis zu einem gewissen 
Grad „vorprogrammiert“, aber sie sind 
auch flexibel, form- und veränder- 
bar. Die Herausforderung besteht darin, 
die Bedingungen und Mechanismen zu 
identifizieren, die Veränderung ermög­
lichen. [1]

Die Frage ist: Wollen Sie es? Wollen Sie 
selbst Veränderungen beeinflussen oder 
wollen Sie durch andere verändert wer-
den?
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