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Die Generation Z
be1 der Polizei

Mit Sicherheit anders oder doch vollig normal?

,Mit Sicherheit anders® — so lautet der Slogan der aktuellen Nachwuchswerbungskam-
pagne der bayerischen Polizei (Bayerisches Staatsministerium des Innern, fiir Sport und
Integration 2021). Aber trifft dies auch auf die Generation Z zu? Oder ist diese doch eine
vollig ,,normale* Generation? Und dabei ganz zentral: Findet sich ,,die” Generation Z
genauso, wie sie in den groflen Jugendstudien beschrieben wird, auch bei der Polizei?
Diesen Fragen geht dieser Artikel auf Grundlage einer Masterarbeit nach, in der mehrere
Ausbildungsseminare (Berufsanfangerinnen- und Berufsanfangerausbildung) der baye-
rischen Polizei mittels eines standardisierten Fragebogens befragt wurden. Es wurden
die Beweggriinde fiir eine Bewerbung bei der Polizei, die allgemeinen Erwartungen
an Arbeitgeber und Vorgesetzte sowie die speziellen Erwartungen in dieser Hinsicht
an die Polizei beleuchtet. Aulerdem fand ein Vergleich zwischen den Teilnehmenden
von zeitlich unterschiedlichen Ausbildungsabschnitten und dlteren Anwérterinnen und
Anwirtern statt. Als Vergleichsgrundlage fiir die allgemeinen Erwartungen dienten die

Ergebnisse der Shell-Jugendstudie 2019.

1. EINLEITUNG

Nun ist die Generation Z schon eine ganze
Weile in den verschiedenen Arbeitswelten
angekommen, doch noch immer halten
sich zahlreiche Zuschreibungen und Vor-
urteile. Aus Sicht von Personalerinnen und
Personalern, aber auch von Fithrungskraf-
ten unterscheidet sie sich eher negativ von
ihren Vorgédngerinnen und Vorgidngern.
Aber die zur Generation Z zdhlenden
Polizistinnen und Polizisten werden im-
mer mehr, denn sie gehdren jener Gene-
ration an, die zwangsldufig kommt — eine
andere gibt es nicht. Umso wichtiger ist es,
sich mit ihr auseinanderzusetzen. Wir, die
Autoren, werden in diesem Artikel einen
ca. dreistliindigen Fachvortrag von Bernd
Biirger sowie die Masterarbeit von Tobias

Hohenberger so zusammenzufassen, dass
wir wesentliche Fragen zur Generation Z
beantworten werden. Wir werden im
Schwerpunkt einige Ergebnisse der Thesis
aufarbeiten, die aufzeigen, wie die Gene-
ration Z bei der Polizei angekommen ist.
AbschlieBend legen wir einige praktische
Schlussfolgerungen dar.

2. WER IST DIE GENERATION Z? -
EINE KURZBESCHREIBUNG

Generationen sind in erster Linie Iden-
titdtskonstruktionen, die Alterskohorten
in der Gesellschaft sichtbar machen und
dem Einzelnen die Moglichkeit erdffnen,
die eigene Lebensgeschichte zu deuten
und zu reflektieren (vgl. Ziemann 2020, 9).
Der Generationenbegriff wird dabei auch
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oft iiberstrapaziert, die verwendeten Zu-
schreibungen, welche insbesondere von
den Medien genutzt werden, beziehen
sich hiufig auf kurzfristige Modeerschei-
nungen (vgl. Hurrelmann/Albrecht 2020).
Weiterhin gibt es bei vielen etikettierten
Gruppen kaum ein eindeutiges Genera-
tionenbewusstsein. Zudem erfolgt die
Ubertragung der Eigenarten einzelner
kultureller oder sozialer Milieus auf ganze
Bevolkerungsgruppen.

Die Kategorisierung in Generationen
dient einer Komplexitdtsreduktion. Sie
bietet dadurch eine Orientierungshilfe
hinsichtlich der Analyse bestimmter ge-
sellschaftlicher Kohorten, die in letzter
Konsequenz aus Individuen bestehen,
deren personliches Handeln grundsitzlich
generationsunabhingig ist (vgl. Scholz
2014, 14-19; Klaffke 2014a, 10). Eine
stringente Zuordnung nach bestimmten
Geburtsjahrgingen ist nur schwer moglich,
die verwendeten Zeitrdume in der Literatur
sind vielmehr als flieBend zu betrachten
(vgl. Scholz 2014, 14—19). Zusitzlich for-
mulierte Scholz die ,,These der freiwilligen
Ansteckung®. Diese beschreibt das Phéno-
men der selektiven Adaption, wenn Indivi-
duen aus Uberzeugung Werte- oder Ver-
haltensmuster von anderen Generationen
iibernehmen. Auch dies erschwert eine
eindeutige Abgrenzung (vgl. ebd., 8, 14,
74). Mindestens ebenso wichtig sind geo-
grafische Herkunft, sozio6konomischer
Hintergrund oder die jeweilige Familien-
struktur fiir die Erkldrung von individu-
ellem Verhalten (vgl. Klaffke 2014a, 10).
Dennoch erscheint in der Gesamtschau
die Verwendung der Generationsmodelle
geeignet, um spezifische Einstellungen
gewisser Alterskohorten zu beschreiben.
Entsprechend geben wir im Folgenden
einen kurzen Uberblick iiber die fiir unse-
ren Artikel relevanten Generationen:

Die Generation der Baby Boomer (Ge-
burtsjahrgidnge ca. 1956 bis 1965) umfasst

die geburtenstarken Jahrgdnge nach dem
Ende des Zweiten Weltkriegs. Diese wer-
den als sehr leistungsfihig und -willig be-
schrieben, sie arbeiten sich oft im Beruf
hoch und entsprechend haben sie wenig
Zeit fiir die Familie (vgl. Oertel 2014,
31-40, Kap. 2.2.1-2.2.3, mit Verweisen
auf weitere Studien). An dieser Stelle sei
angemerkt, dass die Generationen auch
voneinander lernen. Die den Boomern
nachfolgenden Generationen mochten
u.a. mehr Zeit mit der Familie verbringen,
wiahrend hingegen die Boomer selbst dar-
uber nachdenken, ob es wirklich der Sinn
des Lebens ist (war), nur zu arbeiten. Diese
Generation mit ihrem Mindset geht jetzt
in den Ruhestand, muss also dringend
sowohl in den Fithrungspositionen als auch
auf Mitarbeiterinnen- und Mitarbeiter-
ebene ersetzt werden — durch Menschen,
die andere Einstellungen und Erwartun-
gen haben.

Auf die Baby Boomer folgte die Gene-
ration X, die in etwa die Geburtsjahr-
ginge ab Mitte der 1960er bis zum Ende
der 1970er bzw. Anfang der 1980er Jahre
abbildet. Die Mitglieder der Generation X
waren im Wesentlichen Wunschkinder,
wurden durch ihre Familien enorm unter-
stiitzt und sind gut ausgebildet. Thre Kind-
heit und Jugend waren von zunehmender
Bedeutung des Fernsehens, der Computer
und des allgemeinen Erlebniskonsums ge-
prégt. In dieser Zeitspanne setzte sich auch
zunehmend ein liberalerer Erziehungsstil
durch. Da die Eltern dieser Generation
hiufig beide berufstitig waren, spielten
auch lingere oder dauernde Trennungen
der Kinder von den Elternteilen, auch
durch eine zunehmende Anzahl an Schei-
dungen, eine mitunter prigende Rolle.
Angehorige der Generation X werden als
selbstbewusste Individuen beschrieben,
fiir die Teamarbeit, Gleichberechtigung
und Vernetzung selbstverstidndlich sind.
Das grofie Vertrauen in die eigene Leis-
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tungsféhigkeit gepaart mit einem starken
Leistungswillen zeigen sich auch in einer
guten fachlichen und sozialen Kompetenz
(vgl. ebd., 45-50, Kap. 2.3.1-2.3.3, mit
Verweisen auf weitere Studien).

Die Generation Y, oft auch als Millenials
bezeichnet, umfasst in etwa die Geburts-
jahrgidnge zwischen 1981 und 1995. Die
Bezeichnung Y kniipft an die Vorgédnger-
generation X an, stellt aber auch auf den
englischen Ausdruck ,why* (warum)
ab, dies beschreibt eine Generation, die
Fragen stellt und Gegebenes hinterfragt.
Kennzeichnend ist das Aufwachsen in ei-
ner globalisierten und von zunehmenden
Unsicherheiten gepriagten Welt. Weiterhin
ist die fortschreitende Digitalisierung die
wohl wesentlichste Verdnderung fiir die
Millenials, weshalb sie auch als ,,digital
natives® bezeichnet werden. Die eigene
Familie sowie der Wunsch nach eigenen
Kindern sind weitere zentrale Themen.
Auch personliche und verbindliche Bezie-
hungen sind von groBer Bedeutung (vgl.
Klaffke 2014b, 73-77, Kap. 3.3.2).

Die Generation Z (manchmal auch als Z
fiir Zombie beschrieben, weil sie wie Zom-
bies auf ihre Smartphones schauend um-
hergehen) umfasst die Geburtsjahrginge
1995 bis etwa 2010 (vgl. Scholz 2014, 31;

Klaffke 2014a, 14). Die Generation Z ist
die erste Generation, die vollstindig in
der digitalen Welt aufgewachsen ist (vgl.
ebd., 69, Kap. 3.3). Sie verbringt einen
wesentlichen Teil ihres Lebens online
und ist mit dem Smartphone aufgewach-
sen. Sie werden deshalb auch als ,,mobile
natives bezeichnet. Familie ist fiir diese
Generation ein zentraler Ort von grof3er
Bedeutung (vgl. Shell Deutschland
Holding 2019, 105-113, Kap. 3.1),
tendenziell kann man sogar von einer
Uberbehiitung und Uberforderung der
jungen Menschen durch die Eltern spre-
chen (vgl. Scholz 2014, 42—44). Entspre-
chend wird diese Generation oftmals als
weniger konfliktfihig und selbststindig
wahrgenommen.

An dieser Stelle kommen wir nochmals
auf die einfithrenden Hinweise zu den Ge-
nerationen zuriick: Wie auch die SINUS-
Jugendstudien (vgl. SINUS 2020, siche Ab-
bildung 1) zeigen, ist die Generation Z ein
heterogenes Konstrukt. Es wurden insge-
samt sieben Kategorien von jugendlichen
Lebenswelten bzw. Einstellungsmustern
festgestellt (Calmbach et al. 2016, 32—170).
Das Wertespektrum der Jugendlichen
umfasste dabei drei zentrale Grundorien-
tierungen von traditionell, modern und

Quelle: SINUS 2020, 12
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Abb. 1: Lebenswelten Jugendlicher
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postmodern (vgl. ebd., 30). Diese zentra-
len Grundorientierungen haben aber keine
stringenten Trennungslinien zwischen den
jeweiligen Lebenswelten. Vielmehr verfol-
gen die Jugendlichen und jungen Erwach-
senen eher eine ,,.Sowohl-Als-Auch-Lo-
gik* und messen zentralen Werten aus den
verschiedenen Bereichen Bedeutung zu,
sodass sich die drei Grundorientierungen
durchaus tiberlappen (vgl. ebd., 30; vgl.
auch Calmbach et al. 2020). Gleichwohl
konnen iibergreifende Trends festgestellt
werden, die nun vorgestellt werden.

Der Trendence Schiilerreport 2019 gibt
einen perspektivischen Ausblick auf die
Erwartungen junger Menschen, die entwe-
der bereits ins Berufsleben iibergetreten
sind oder aber dies zeitnah tun werden (vgl.
Trendence Institut GmbH 2019). Hierbei
stellen nette Kolleginnen und Kollegen
(58,3 %), ein fairer Bewerbungsprozess
(57,8 %), gute Karriereperspektiven
(53,7 %), eine gute Betreuung wihrend der
Ausbildung (53,5 %), gute Ubernahme-
chancen (51,3 %) und gute Vorgesetzte
(49,3 %) die wichtigsten Aspekte fiir die
Befragten dar.

Auch die McDonald’s Ausbildungsstudie
2019 zeichnet ein sehr dhnliches Bild. Gute
Freunde (73 %), Gesundheit (70 %), Spal}
und Erfiillung im Beruf (62 %), Familie
(60 %), gliickliche Partnerschaft (57 %),
ein sicherer Arbeitsplatz (52 %) und fi-
nanzielle Unabhéngigkeit (51 %) sind auch
in dieser Erhebung die Faktoren, die fiir
die Mehrheit der Befragten sehr wichtig
sind. Der berufliche Erfolg féllt mit 39 %
schon deutlich ab (vgl. McDonald’s 2019,
15). Gleichzeitig ist 98 % der Befragten
wichtig bzw. sehr wichtig, dass ihnen die
Arbeit SpaBl macht. Nette Arbeitskolle-
ginnen- und -kollegen sowie Mitarbei-
tende wurden von 95 % der Befragten als
wichtig bzw. sehr wichtig genannt. 93 %
wiinschen sich zudem einen sicheren Ar-
beitsplatz. Immerhin 91 % wiinschen sich

Anerkennung der eigenen Leistung, wobei
gleichzeitig lediglich 78 % gute Aufstiegs-
moglichkeiten als wichtig oder sehr wich-
tig erachten (vgl. ebd. 2019, 60f).

Im Rahmen der Shell-Jugendstudie
werden in regelméfBigen Abstinden die
Einstellungen und die Lebenswelten
der 12- bis 25-Jéhrigen in Deutschland
erhoben. Bei den Wertorientierungen im
Vergleich zur Vorgingerstudie aus dem
Jahr 2015 zeigt sich ein recht konstantes
Bild. Gute Freunde zu haben, einen
Partner zu finden, dem man vertrauen
kann, ein gutes Familienleben, Eigen-
verantwortlichkeit und Gesetz und Ord-
nung zu respektieren sind zentrale Wert-
vorstellungen der jungen Generation (vgl.
Shell Deutschland Holding 2019, 106,
Abb. 3.1). Daneben hat das Item ,,Das
Leben in vollen Ziigen genieBen® seit
2002 kontinuierlich an Bedeutung gewon-
nen. So war dies 2002 71 % der Befragten
wichtig, 2019 hingegen schon 80 % (vgl.
ebd., 108, Abb. 3.2).

In der Gesamtschau kdnnen diese Ergeb-
nisse dahingehend zusammengefasst und
interpretiert werden, dass die einseitige
Fokussierung auf Karriere und Leistung
zunehmend an Bedeutung verliert (vgl.
ebd., 2019, 107), die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf und der entsprechende
Wunsch nach Moglichkeit von Teilzeitar-
beit an Bedeutung gewinnt (vgl. ebd., 191,
Abb. 6.2).

3. DIE GENERATION Z BEI DER
BAYERISCHEN POLIZEI

3.1 Methodik der Erhebung/Beschrei-
bung der Stichprobe

Bei der vorliegenden Erhebung waren
deskriptive Zielsetzungen bestimmend,
weshalb diese als Querschnittsstudie
durchgefiihrt wurde (vgl. Hader 2019, 117f,
Kap. 4.6). Die Datenerhebung wurde mit-
tels eines standardisierten Fragebogens
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im Zeitraum vom 13.09.2021 bis zum
29.10.2021 durchgefiihrt. Der Fragebogen
wurde in fiinf unterschiedliche Themen-
komplexe untergliedert:

1. Beweggriinde fiir eine Bewerbung bei
der Polizei,

2. Einstellungen der Generation Z,

3. Erwartungen an die Polizei als Arbeit-
geber (angepasst an die Shell-Jugend-
studie, um einen Vergleich zu ermogli-
chen),

4. Erwartungen der Generation Z an ihre
Vorgesetzten,

5. soziodemografische Daten.

Fiir die Datenerhebung wurden gezielt
Beamtinnen und Beamte in Ausbildung
(Berufsanfiangerinnen und Berufsanfén-
ger) befragt, da davon auszugehen war,
dass die grofle Mehrheit der Generation
Z angehoren diirfte. Die Ausbildung in
der Polizei Bayern erfolgt in fiinf Ausbil-
dungsabschnitten durch die Bereitschafts-
polizei, die diese Befragung bewilligte
und durch die Bereitstellung einer digita-
len Plattform unterstiitzte. Die potenziel-
le Gesamtteilnehmerinnen- und Gesamt-
teilnehmerzahl der Erhebung lag bei 713
Personen (466 ménnlich/247 weiblich).
Tatséchlich beendet wurde die Umfrage
von insgesamt 639 Teilnehmenden (Riick-
laufquote 89,62 %). 328 Teilnehmende
gaben an, dass sie 21 Jahre oder jiinger
sind, 212 Teilnehmende waren zwischen
22 und 25 Jahre alt. Somit umfasste die
Stichprobe fiir die Generation Z bei der
Polizei insgesamt 540 Personen. Die restli-
chen 99 Teilnehmenden gaben an, dass sie
bereits 26 Jahre oder élter sind. Dies ent-
spricht somit den Geburtsjahrgingen 1995
und friher. Diese letztgenannten Teilneh-
menden wurden als Vergleichskohorte zur
Generation Y ausgewertet. Diese Abgren-
zung erfolgte ebenfalls in Anlehnung an
die 18. Shell-Jugendstudie, die auch als
Vergleichsgrundlage bei den allgemeinen
Einstellungen der Generation Z herange-

zogen wurde (n = 2.572 Jugendliche im
Alter von 12 bis 25) (vgl. Shell Deutsch-
land Holding 2019, 325, Kap. 10). Um eine
Vergleichbarkeit der beiden Erhebungen
zu ermoglichen, wurde der Datensatz der
Shell-Jugendstudie auf die beiden Alters-
gruppen 18 bis 21 Jahre und 22 bis 25 Jahre
begrenzt. Somit standen insgesamt 1.492
potenzielle Datensdtze zur Verfiigung.
Diese umfassten 409 mannliche und 364
weibliche Befragte zwischen 18 und 21
Jahren sowie 368 ménnliche und 351 weib-
liche Befragte zwischen 22 und 25 Jahren.

3.2 Ergebnisse der Untersuchung
Bei der nachfolgenden Darstellung der
Ergebnisse werden bei besonderen Abwei-
chungen auch Vergleiche zur Generation
Y gezogen (vgl. Hohenberger 2022).

3.2.1 Allgemeine Erwartungen der
Generation Z

Im ersten Teilbereich ,,Familie, Bezichun-
gen und Teilhabe* wurden insgesamt
sechs Items abgefragt (siche Abbildung
2, Seite 27). Fiir die Teilnehmenden der
Umfrage in der Polizei wurden zusitzlich
der Kinderwunsch und der Wunsch einer
eigenen Familiengriindung erfragt. Es
zeigte sich, dass die Zustimmungswerte
bei der Polizei in nahezu allen Bereichen
ausgepragter sind. Die Zustimmungswerte
hinsichtlich Kinderwunsch und Familien-
griindung sind durchaus bemerkenswert,
da diese spatestens mittelfristig durchaus
Herausforderungen beziiglich Elternzei-
ten, Teilzeitarbeitsmodelle, Kinderbetreu-
ungen etc. fiir die Organisation mit sich
bringen werden.

Im zweiten Cluster ,,Bewusste Lebens-
fithrung® (siehe Abbildung 3, Seite 27)
wurden insgesamt sechs Fragen gestellt.
Hier zeigte sich bei dem Item ,,Umweltbe-
wusstes Verhalten®, dass dies in der Allge-
meinbevolkerung ausgeprigter ist, eine
statistisch signifikante Abweichung mit
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Tendenz zu einer mittleren Effektstirke.
Die Einstellung ,.Vielfalt der Menschen
anerkennen und respektieren ist dafiir in
der Polizeipopulation stdrker ausgeprigt,
was als positives Merkmal fiir die baye-
rische Polizei in einer pluralistischen Ge-
sellschaft interpretiert werden kann.

Der dritte Teilbereich ,,Tugendhaftigkeit
befasste sich mit vier Einzel-Items. In den
beiden Unterpunkten ,,Gutes Familienle-
ben fithren® sowie ,,Streben nach Sicher-
heit™ ergaben sich zwar statistisch signi-
fikante Unterschiede, die aber jeweils nur
von geringer Effektstirke sind. Die Abbil-
dung 4 stellt die Ergebnisse des Teilbe-
reichs dar.

Das vierte Cluster ,,Engagement und
Toleranz™ (siche Abbildung 5, Seite 28)
umfasste insgesamt fiinf Einzelwerte. Die
Ergebnisse im Bereich der ,,Phantasie und
Kreativitdt™ zeigten einen statistisch sig-
nifikanten Unterschied mit einer mittleren
Effektstarke. Dies kdnnte in den spezifi-
schen Besonderheiten des Polizeiberufs
mit der Beachtung einer Vielzahl an Ge-
setzen, Verordnungen und Regelungslagen
begriindet sein, die kreative Freigeister
eher abschrecken diirfte.

Der Teilbereich ,,Macht und Materialis-
mus“ (siche Abbildung 6, Seite 28) bein-
haltete vier Einzelfragen. Interessanter-
weise zeigten sich bei der Generation Z
der Allgemeinbevolkerung bei den Items
,Durchsetzung eigener Bediirfnisse” so-
wie ,,Macht und Einfluss haben* hohere
Zustimmungswerte als in der Polizei-Ver-
gleichsgruppe. Mit Ausnahme des Items
,.Viele Kontakte zu anderen Menschen ha-
ben” waren die Unterscheidungen statis-
tisch signifikant. Allerdings zeigte sich le-
diglich bei der Durchsetzung der eigenen
Bediirfnisse eine mittlere Effektstarke.

Der abschlief3ende fiinfte Cluster ,,Tradi-
tion und Konformitit“ (siche Abbildung
7, Seite 28) untersuchte insgesamt drei
Einzelwerte. Hier zeigte sich in allen Ein-

Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Abb. 2: Vergleich der Mittelwerte und Standardabwei-
chungen Cluster ,,Familie, Beziehungen und Teilhabe!

zelbereichen eine ausgeprigtere Zustim-
mung bei den Angehorigen der Generation
Z als in der Allgemeinbevolkerung. Aller-
dings zeigte sich in beiden Vergleichs-
gruppen die geringste Zustimmung aller
Einzel-Items. Die jeweiligen Unterschiede
bei den Zustimmungswerten waren sta-
tistisch als signifikant zu bewerten, aller-
dings nur mit einer geringen Effektstérke.

Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Abb. 7: Vergleich der Mittelwerte und Standardab-
weichungen Cluster , Tradition und Konformitét“

Der Vergleich zwischen den Genera-
tionskohorten Y und Z erbrachte nahezu
identische Ergebnisse in beiden Gruppen.
In den jeweiligen Clustern ergaben sich
lediglich geringfiigige Unterschiede.
Diese waren allesamt auch nur von ge-
ringer Effektstirke. Das Item ,,Ein gu-
tes Familienleben fiihren” war bei der
Generation Z ausgepriagter und ist ein
Indiz fiir die weiter zunehmende Fokus-
sierung auf familidre Aspekte. Auch die
Punkte ,,An Gott glauben®, ,,FleiBig und
ehrgeizig sein“ sowie ,,Sozial Benachtei-
ligten und gesellschaftlichen Randgrup-

pen helfen” waren jeweils bei der Gene-
ration Z statistisch signifikant stirker
ausgepragt.

Lediglich der Einzelpunkt ,,Sich und
seine eigenen Bediirfnisse gegen andere
durchsetzen™ war in der Gruppe der Ge-
neration Y statistisch signifikant ausge-
pragter. In der Gesamtschau ldsst sich
jedoch konstatieren, dass sich die beiden
Generationen stark dhneln und sich ledig-
lich kleinere Unterschiede ergeben. Jedoch
sind gerade diese Aspekte Indikatoren fiir
die Weiterentwicklung der Wertevorstel-
lungen in der Gesamtorganisation und
sollten keinesfalls vernachlissigt werden.
Auf eine grafische Gegeniiberstellung
aller zuvor genannten Einzel-Items in den
jeweiligen Clustern wird aus Griinden der
Ubersichtlichkeit verzichtet.

3.2.2 Beweggriinde fiir eine Bewerbung
bei der Polizei

Zunichst wurde nach den Motiven fiir eine
Bewerbung bei der Polizei gefragt (siche
Abbildung 8, Seite 29). Hierbei waren die
Aspekte einer abwechslungsreichen Tétig-
keit und eines sicheren Arbeitsplatzes die
meistgenannten Motive der Generation Z.
Deutlich abgeschlagen auf den hinteren
Pldtzen landeten in dieser Alterskohorte
die Aspekte der Teamarbeit sowie der Um-
gang mit Menschen.

In der Gesamtschau zeigte sich ein eher
homogenes Bild hinsichtlich der Bewer-
bungsmotivation in beiden Alterskohorten.
Innerhalb der Generation Y waren die As-
pekte der personlichen Herausforderung,
des Ansehens bzw. Status des Polizeiberu-
fes sowie eines sicheren Arbeitsplatzes
ausgeprigter, in der Generation Z hinge-
gen die Items ,,Verantwortungsvoller Be-
ruf*, Polizei als Lebens-/Kindheitstraum
und die Moglichkeit, im Dienst auch Sport
machen zu kénnen. Uber die genauen Hin-
tergriinde der einzelnen Unterschiede kon-
nen nur MutmafBungen angestellt werden.
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Bei der Befragung, wie die Teilnehmen-
den auf die Polizei als Arbeitgeber auf-
merksam geworden sind (max. drei Ant-
worten pro Teilnehmenden mdglich;
siche Abbildung 9), spielen insbesondere
Freunde und Bekannte eine entscheidende
Rolle. Erweitert man diesen Kreis um Fa-
milie und Verwandte, zeigt sich, dass bei
iiber zwei Drittel der Teilnehmenden der
Generation Z das personliche Umfeld die
wichtigste Determinante fiir die Berufs-
wabhl darstellt.

Ein bedeutender Unterschied zwischen
den beiden Gruppen besteht im Aspekt
der Freunde und Bekannte bei der Polizei,
dem in der Generation Z wesentlich mehr
Bedeutung zugemessen wird als bei der
Generation Y. Gleichzeitig sind die eige-
ne Familie bzw. Verwandte bei der Polizei
fiir die Generation Y noch wichtiger gewe-
sen, als dies in der Vergleichsgruppe der
Generation Z der Fall ist. Berufsinforma-
tionsveranstaltungen nehmen bei der Ge-
neration Z auch eine wichtigere Rolle ein.
Deshalb sollten soziale Netzwerke in den
Fokus der Nachwuchswerbung riicken,
da diese eine im Vergleich der Generatio-
nen wachsende Rolle spielen. Dies stellt
insbesondere die Nachwuchswerbung der
Polizeien vor die Herausforderung, sich
weiterhin moglichst breit aufzustellen, um
jede potenzielle Bewerberin oder jeden
potenziellen Bewerber anzusprechen.

3.2.3 Erwartungen an die Polizei als
Arbeitgeber

In diesem Befragungsteil wurden den
Teilnehmenden insgesamt 21 berufsspezi-
fische Aspekte vorgelegt, die sie mittels
einer filinfstufigen Likert-Skala (1 = nicht
wichtig bis 5 = sehr wichtig) hinsichtlich
der personlichen Wichtigkeit der einzelnen
Aspekte beurteilen sollten (siehe Abbil-
dung 10, Seite 30). Hier erreichten ,,Gutes
Betriebsklima und nette Kolleginnen und
Kollegen* die hochste Priorisierung in

Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Abb 8: Vergleich der Motive fiir eine Bewerbung bei
der Polizei

beiden Alterskohorten. Daraufhin folgten
»Sicheren Arbeitsplatz haben®, dann die
»Sinnhaftigkeit beruflicher Tatigkeit* und
das ,,Gefiihl, etwas Positives zu leisten*
sowie ,,Abwechslungsreiche/herausfor-
dernde Tatigkeit”. Man erkennt deutliche
Parallelen zu den Ergebnissen der anderen
groBBen Studien: Die Sinnhaftigkeit der
Tétigkeit und das Gefiihl anerkannt und
wertgeschitzt zu werden, sind wichtiger
als ein hohes Einkommen.

Anschlielend sollte die bisherige Erfiil-
lung dieser Aspekte ebenfalls mittels einer
fiinfstufigen Likert-Skala (1 = gar nicht
erfillt bis 5 = voll und ganz erfiillt) beur-

Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Abb 9: Vergleich der Hintergriinde, wie Teilnehmende
auf Polizei als Arbeitgeber aufmerksam wurden
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Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Abb. 10: Vergleich der Wichtigkeit beruflicher
Einzelaspekte und deren Erfiillung

teilt werden (siche Abbildung 11, Seite 31).
Hier zeigt sich, dass diese bei den meis-
ten Aspekten in der Erfiillung hinter jenen
der Wichtigkeit der Erwartungen zuriick-
bleiben. Hochste Zustimmungswerte er-
gaben sich fiir ,,Gutes Betriebsklima und
nette Kollegen®, ,Viele Kontakte zu an-
deren Menschen®, ,,Mdglichkeit, wihrend
Dienst etwas fiir Gesundheit zu tun® (nur
Generation Z) sowie ,,Sicheren Arbeits-
platz haben®. Die niedrigsten Erfiillungs-
werte erzielten die Aspekte ,,Anpassung
Arbeitszeit an personliche Lebensum-
stinde®, ,,Flexible Arbeitszeitmodelle®,
,»,Moglichkeit, sich und die eigenen Vor-
stellungen/Ideen zu verwirklichen™ sowie
»Moglichkeit (teilweiser) Heimarbeit®.
Dies zeigte sich in beiden Alterskohorten
identisch. Gerade bei den Items mit nied-
rigem Erfiillungswert konnte eine gewisse
Verzerrung durch den formellen und

strukturell straffen Ausbildungsbetrieb
entstanden sein, der weniger Moglichkei-
ten bietet, diese Bediirfnisse ausreichend
zu erfiillen. Bemerkenswert ist auch die
Tatsache, dass die Erfiillung der wichtigs-
ten Erwartungen in der Generation Y ne-
gativer ausfillt als bei der Generation Z.
Genau gegenteilig verlduft dieser Trend in
der zweiten Hilfte der Tabelle. Hier zeigen
sich grundsitzlich héhere Zustimmungs-
werte bei der Generation Y hinsichtlich
der Erfiillung der einzelnen Erwartungen
als bei der Vergleichskohorte der Genera-
tion Z. Auffillig ist auch die Abweichung
beim Item ,,Geflihl, anerkannt und wert-
geschitzt zu werden™ (Wichtigkeit 4,10,
Erfiillung 3,44) — denn Anerkennung und
Wertschitzung sind dieser Generation sehr
wichtig und kosten die Organisation we-
nig —,,nur* das Investment in gute Fithrung.
In einem weiteren Teilbereich (siche Ab-
bildung 12, Seite 31) wurden den Teilneh-
menden insgesamt elf berufsspezifische
Aussagen zur Bewertung vorgelegt. Die
Aussage ,,Polizist/-in ist mein Traum-
beruf* erreichte in beiden Generationen
mit sehr deutlicher Mehrheit den Spitzen-
platz. Interessanterweise betrachten beide
Vergleichsgruppen Uberstunden bei der
Polizei als vollig normal, mochten aber
dennoch in ihrer Freizeit nicht durch den
Arbeitgeber kontaktiert werden. Es zeigte
sich, dass die spitere Ubernahme von Fiih-
rungsverantwortung fiir einen Grofteil
der Stichprobe vorstellbar ist, allerdings
ist hier davon auszugehen, dass damit eher
die mittlere Fithrungsebene (und nicht die
obere) gemeint ist, da dies die nichste Stu-
fe fiir die Auszubildenden wére.
Fithrungsverantwortung und Karriere-
streben stellten allerdings fiir beide Ge-
nerationen offensichtlich keine zwingende
Bedingung an das weitere Berufsleben dar,
da in beiden Stichproben die Aussage ,,Un-
bedingt Karriere machen™ die geringste
Zustimmung erhalt. Es zeigt sich zudem,
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dass dieser Aspekt weiterhin an Bedeu-
tung verliert. Auch bei den lebensilteren
Beamtinnen und Beamten in Ausbildung
ist dieser von untergeordneter Wichtigkeit,
so verliert er bei den Angehdrigen der Ge-
neration Z noch mehr an Bedeutung.

3.2.4 Qualifikationen und Erwartungen
an Vorgesetzte

Bei der Frage nach bestimmten Qualifika-
tionen von Vorgesetzten (siche Abbildung
13, Seite 32) zeigt sich, dass etwa 70 %
der Teilnehmenden Fachwissen fiir eine
bedeutende Qualifikation einer Vorge-
setzten oder eines Vorgesetzten erachten.
Der Einsatz einer Vorgesetzten oder eines
Vorgesetzten fiir seine Mitarbeitenden
wird von ca. 66 % gewlinscht. Ebenfalls
von mehr als der Hilfte aller Teilnehmen-
den werden die Kommunikationsfahigkeit
(knapp 60 %) und Menschenkenntnis (et-
wa 53 %) als wichtige Qualifikationen ei-
ner Vorgesetzten oder eines Vorgesetzten
bewertet.

Ein weiterer Themenkomplex behan-
delte die Erwartungen der Generation Z
an Vorgesetzte (siche Abbildung 14, Seite
32). Nahezu zwei Drittel erwarten Gerech-
tigkeit von einer Vorgesetzten oder einem
Vorgesetzten. Kommunikation auf Au-
genhohe wird von knapp 61 % der Stich-
probe erwartet. Und etwas mehr als jeder
Zweite erwartet von Vorgesetzten, dass
diese soziale Kompetenzen mitbringen.
Bemerkenswert ist in diesem Zusammen-
hang, dass Fachwissen der Vorgesetzten
als wichtigste Qualifikation bewertet wur-
de. Eine daraus entstehende mogliche Vor-
bildfunktion ist fiir die Generation Z aber
eher unbedeutend. Daraus ldsst sich schlie-
Ben, dass Vorgesetzte unbedingt tiber fun-
diertes Fachwissen verfiigen sollten, ihrer
Vorbildrolle kénnen sie aber nur durch die
Erfiillung der genannten Erwartungen im
Verhaltensbereich bei der jungen Genera-
tion gerecht werden.

Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Abb 12: Vergleich der Bewertung einzelner beruflicher

Aspekte

Die erfragten gewiinschten

Qualifika-

tionen sowie die Erwartungen an Vor-
gesetzte, wurden anschliefend von den
Teilnehmenden hinsichtlich der bisherigen
Erfiillung bewertet (siche Abbildung 15,
Seite 32). Hierbei erreichte ,,Vorbildfunk-
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Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)

80%
70%
60%
50%
40%

30%
20%
=
0% —_
& & & & s & &
& & ) & & 8 ES
3 & 2 NG < @ &
& S a N & & <
« 0 & ¥ N S
\a & & i &
O N & S &
& S N S &
& N o ©
& £ O
3 5 &
K &
@ QF
& «
@
%Qa

Abb. 13: Gewiinschte Qualifikationen von Vorgesetzten

Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Abb. 14: Erwartungen der Generation Z an ihre
Vorgesetzten

Quelle: Hohenberger (eig. Darstellung)
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Abb. 15: Bewertung der bisherigen Erfiillung der
Erwartungen an Vorgesetzte

tion durch Fachwissen* den hochsten Zu-
stimmungswert. Auf den nachfolgenden
Pldtzen landeten ,,Offenes Ohr fiir seine
Mitarbeiter®, ,,Kommunikationsfahigkeit*
sowie ,,Bereitschaft sich fir MA einzu-
setzen“. Am wenigsten wurden die Er-
wartungen der Teilnehmenden bisher in
Bezug auf ,,Einforderung von Feedback
durch Vorgesetzten™ hinsichtlich seiner
Person, Arbeit etc., regelmaBiges ,,Posi-
tives Feedback® und ,,Kritikfdhigkeit an
Person als Vorgesetzter* erfiillt.
Bemerkenswert ist zudem die ausgepragte
Standardabweichung bei den Items ,,Kom-
munikation ,auf Augenhohe, |, Kritikfa-
higkeit an Person als Vorgesetzter” sowie
,Einforderung von Feedback durch Vor-
gesetzten™. Diese lassen auf einen starken
personenabhédngigen Einfluss schliefen.
Eine detaillierte Aufstellung der einzelnen
Erfiillungswerte ist dem Diagramm (siche
Abbildung 14) zu entnehmen. Wie bereits
oben angefiihrt, ergeben sich hier durch-
aus Ansitze fir die Weiterentwicklung
von Fithrungskriftetrainings und die Per-
sonalauswahl fiir Fiihrungspositionen.

4. FAZIT

In der Gesamtschau zeigte sich, dass sich
die Zler bei der bayerischen Polizei und
ihre Altersgenossinnen und Altersgenos-
sen in der Allgemeinbevolkerung sehr
stark dhneln und somit die entsprechenden
Ergebnisse und Erkenntnisse beziiglich
der Allgemeinbevolkerung auch auf die
Polizeipopulation iibertragbar sind. Fami-
lienwerte und feste soziale Gefiige neh-
men jeweils Spitzenpldtze ein. Dies fiihrt
zu Herausforderungen fiir die Organisa-
tion, um Ausbildungsstandorte moglichst
nahe an der Heimat anzubieten, aber auch
eine spitere heimatnahe Verwendung zu
ermoglichen. Ebenso miissen sich die Po-
lizeien darauf einstellen, dass Elternzeit
und Teilzeit von hoher Bedeutung fiir die
Mitarbeitenden sind und bleiben, und sich
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auf neue Forderungen einstellen, wie bei-
spielsweise individuelle Arbeitszeit- und
Teilzeitmodelle, auch fiir junge Singles
und nicht nur fiir Viter oder Miitter.
Positiv fiir die Polizei sowohl als Arbeit-
geber als auch in ihrem Selbstverstindnis
als Menschenrechtsorganisation: Die Aner-
kennung und der Respekt der Vielfalt von
Menschen ist in der Polizeipopulation aus-
gepragter als in der librigen Bevolkerung,
Diese Generation stellt die Organisation
Polizei vor gro3e Herausforderungen, denn
alle Arbeitgeber ringen um Fachkréfte —
dessen sind sich die jungen Menschen
bewusst und treten entsprechend selbst-
bewusst auf. Wenn wir als Polizeien hier
konkurrenzfihig bleiben wollen, sollten wir

U Es kam bei allen Vergleichen zwischen der
GenZ Polizei und der Shell-Jugendstudie eine
7-stufige Likert-Skala zur Anwendung (Abbil-
dungen 2-7).
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