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Einfiihrung:

Angesichts der alternden Bevélkerung ist ein erheblicher Teil der Arbeitskrafte tiber 55
Jahre alt. Diese Arbeitnehmer bringen wertvolle Fahigkeiten, Kenntnisse und
Erfahrungen mit an den Arbeitsplatz. Allerdings kann es fir sie auch schwierig sein, sich
an neue Technologien und veranderte Arbeitsumgebungen anzupassen. Daher kann die
Unterstlitzung ihrer Anpassung dazu beitragen, dass sie produktiv und engagiert in der
Belegschaft bleiben.

Die Unterstitzung der Anpassung alterer Arbeitnehmer kann auch erhebliche
wirtschaftliche Vorteile mit sich bringen. Diese Arbeitnehmer befinden sich oft auf dem
Hohepunkt ihres Verdienstpotenzials und verfligen (iber einen reichen Erfahrungsschatz,
den sie zum Nutzen des Unternehmens einsetzen kénnen. Indem sie ihre Anpassung
unterstlitzen, konnen Arbeitgeber diese wertvollen Arbeitnehmer halten und die mit der
Fluktuation verbundenen Kosten vermeiden.

Gleichzeitig kann dies auch soziale Vorteile mit sich bringen. Diese Arbeitnehmer sind
moglicherweise mit altersbedingten Stereotypen und Diskriminierung am Arbeitsplatz
konfrontiert, was zu sozialer Isolation und geringerer Lebensqualitat fihren kann. Indem
sie die Anpassung dieser Arbeitnehmer unterstiitzen, kénnen Arbeitgeber dazu
beitragen, diese Barrieren abzubauen und ein integratives und unterstiitzendes
Arbeitsumfeld zu schaffen.

In vielen Landern sind die Arbeitgeber gesetzlich verpflichtet, die Anpassung alterer
Arbeitnehmer zu unterstiitzen. In der Europdischen Union zum Beispiel miissen
Arbeitgeber allen Arbeitnehmern, auch denen (ber 55, Fortbildungs- und
Entwicklungsmoglichkeiten bieten.

Insgesamt ist die Unterstltzung der Anpassung von Arbeitnehmern {ber 55 von
entscheidender Bedeutung fiir die Gewahrleistung einer produktiven, engagierten und
integrativen Belegschaft sowie fiir die Erflllung gesetzlicher Verpflichtungen und die
Erzielung wirtschaftlicher Vorteile.
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Definition
des Moduls

Mentoring ist die Anleitung oder Fihrung durch einen Mentor. Ein Mentor ist jemand,
der eine weniger erfahrene und oft jlingere Person unterrichtet oder ihr mit Rat und Tat
zur Seite steht. In einem Unternehmen beeinflusst ein Mentor die persdnliche und
berufliche Entwicklung eines Mentees. Bei den meisten traditionellen
Mentorenschaften werden jingere Mitarbeiter von dlteren Mitarbeitern betreut, aber
die Mentoren miissen nicht unbedingt alter sein als die Personen, die sie betreuen.
Wichtig ist, dass die Mentoren liber Erfahrungen verfligen, von denen andere lernen
kénnen.

Dieses Thema ist fiir das AGEADAPT-Projekt wichtig, da es sich an altere Mitarbeiter
wendet, die im Laufe ihres Lebens viel Wissen und Erfahrung gesammelt haben. Aber
Mentoring kann in beide Richtungen gehen. Auch junge Menschen kénnen Mentoren
fiir ihre alteren Mitarbeiter sein, insbesondere wenn es um IKT-Technologien geht. Das
sollten wir im Hinterkopf behalten, wenn wir (iber Mentoring sprechen.

Mit diesem Modul moéchten wir den Unternehmen verdeutlichen, dass édltere
Mitarbeiter immer noch wertvolle Arbeitskrifte sind und dass sie sie als
gleichberechtigten Teil des Unternehmens betrachten sollten. Ein guter Mentor kann
dem Mentee helfen, bei der Arbeit effektiver zu werden, neue Fahigkeiten zu erlernen,
mehr Selbstvertrauen zu entwickeln und bessere Entscheidungen fir seine allgemeine
Karriereentwicklung zu treffen.

%ZDA PT



= Co-funded by the ; \)

L Erasmus+ Programme . 1. . - a
SO o (e European Union 1D 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 AGE

%AjDA PT

U

Mit diesem Modul wollen wir:

e in das Konzept des Mentoring einfiihren

e beantworten, wer der Mentor und der Mentee sind

e aufzeigen, welche Techniken unter Mentoren am haufigsten verwendet werden
und welche Arten von Mentoren es gibt

e den Mentoring-Prozess und seine Bedeutung aufzeigen

e erklaren, wie man ein Mentoring-Programm in Organisationen einfuhrt

FEE

Der Zweck des Mentoring besteht darin, eine Person, die (iber viel Wissen und
Erfahrung verfiigt, mit jemandem zusammenzubringen, der noch nicht tiber das
gleiche Wissen oder die gleiche Erfahrung verfligt. Die Hauptziele dieses Moduls sind
daher:

e Die Bedeutung von Mentoring in Unternehmen hervorzuheben und Managern,
Personalverantwortlichen und Inhabern von KMUs den Wert des Wissens und
der Erfahrung alterer Mitarbeiter fiir das Unternehmen zu vermitteln.

e Aufzuzeigen, warum Mentoring fiir alle Beteiligten wichtig ist und welche
Vorteile es mit sich bringt.

e Den Unternehmen einige Schritte aufzeigen, wie sie die Leitlinien in ihrem
eigenen Arbeitsumfeld und fir ihre Mitarbeiter anpassen und umsetzen
kdénnen.
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Inhalt des Moduls

Einflhrung in das Konzept des Mentorings

Mentoring ist eine wechselseitige und kollaborative Beziehung auf freiwilliger Basis, die
meist zwischen einem d&lteren und einem jiingeren Mitarbeiter zum Zweck des
Wachstums, des Lernens und der Karriereentwicklung des Mentees stattfindet. Oft sind
Mentor und Mentee unternehmensintern, und der Schwerpunkt liegt auf den
Unternehmenszielen, der Unternehmenskultur, den Karrierezielen, der Beratung zur
beruflichen Entwicklung und der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Effektive
Mentoren fungieren oft als Vorbilder und Resonanzboden fiir ihren Mentee und helfen
ihm dabei, seine Ziele zu erreichen.

Ein Mentor ist jemand, der eine weniger
erfahrene und oft jlingere Person unterrichtet
oder ihr mit Rat und Tat zur Seite steht. In einem
Unternehmen beeinflusst ein  Mentor die
personliche und berufliche Entwicklung eines
Mentees. Bei den meisten traditionellen
Mentorenschaften werden jiingere Mitarbeiter
von dlteren Mitarbeitern betreut, aber die Mentoren missen nicht unbedingt alter sein
als die Personen, die sie betreuen. Wichtig ist, dass der Mentor Uber Erfahrungen
verfligt, von denen andere lernen kdnnen.

Es gibt 5 Bereiche, in denen Mentoring fiir das Unternehmen und die Mitarbeiter @
von Vorteil ist:

e Es bietet mehr Méglichkeiten fiir Schulung und Entwicklung, indem es das 0
Wissen lhrer dlteren Mitarbeiter nutzt.

e Das Mentoring gibt den Mitarbeitern eine Stimme, um mit den Flihrungskraften
zu sprechen, wodurch Kommunikationsbarrieren abgebaut werden.

e Sowohl Mentoren als auch Mentees erhalten die Moglichkeit, sich zu beweisen,
indem sie das, was sie in ihren Mentoring-Sitzungen besprechen, in die Praxis
umsetzen.

e Engagement ist eng mit Arbeitsbeziehungen verbunden. Das Mentoring schafft
soziale Bindungen, die verhindern, dass Mitarbeiter entmutigt werden, und
fordert eine Wachstumsmentalitat.

e Mentoring hdlt Mentoren und Mentees dazu an, die Verpflichtungen, die sie
einander gegeniiber eingehen, einzuhalten. Wenn Sie sich verpflichten,
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gemeinsam mit einem Mentor zu wachsen, wird es schwieriger, Aufgaben auf
die lange Bank zu schieben.

Mentoring fordert das Engagement der Mitarbeiter, weil es den Leistungstragern eine
personliche und berufliche Entwicklung ermdoglicht. Es befriedigt ihren Wunsch nach
beruflichem Fortkommen und der Entwicklung ihrer Kenntnisse und Fahigkeiten.

Ansétze fir Mentoring, Techniken und Modelle

Da der Schwerpunkt des Mentorings auf der Entwicklung der gesamten Person liegt,
sind die verwendeten Techniken breit gefachert und erfordern Weisheit, um
angemessen eingesetzt zu werden. Eine Studie aus dem Jahr 1995 Uber die in der
Wirtschaft am haufigsten verwendeten Mentoring-Techniken ergab, dass die fiinf am
haufigsten verwendeten Techniken unter Mentoren waren:

1. Begleiten: Der Mentor nimmt an der Seite des Lernenden am Lernprozess teil
und unterstutzt ihn.

2. Sden: Der Mentor gibt dem Lernenden zundchst unklare oder inakzeptable
Ratschlage, die in einer bestimmten Situation von Nutzen sind.

3. Katalysieren: Der Mentor entscheidet sich dafiir, den Lernenden direkt in die

Verdanderung zu stiirzen, um eine andere Denkweise, eine Verdanderung der
Identitat oder eine Neuordnung der Werte zu provozieren.

4, Zeigen: Der Mentor lehrt den Lernenden, indem er eine Fahigkeit oder Aktivitat
demonstriert.
5. Ernten: Der Mentor bewertet und definiert den Nutzen und Wert der

Fahigkeiten des Lernenden.

Je nach Situation und Einstellung des Mentees konnen Mentoren unterschiedliche
Techniken anwenden. Die Techniken, die in modernen Organisationen verwendet
werden, finden sich bereits in antiken Bildungssystemen wieder, von der sokratischen
Technik der Ernte bis hin zur Begleitung, die bei der Ausbildung von umherziehenden
Kathedralbauern im Mittelalter eingesetzt wurde.

In vielen Unternehmen sind die Flihrungskrafte der Meinung, dass Mentorenschaft
organisch entstehen sollte, ohne einen von oben verordneten Ansatz. Man ist der
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Meinung, dass es authentischer ist, wenn sie informell entsteht. Es ist schwer, einen
Mentor zu finden, daher kdnnen formelle Programme diese Mdoglichkeiten erweitern.

Um es konkreter zu machen, mochten wir hier einige Unterschiede zwischen informeller
und formeller Mentorenschaft aufzahlen.

Informelles Mentoring

Informelles Mentoring liegt vor, wenn Mitarbeiter eine Fithrungspersonlichkeit oder
eine/n Kollegen/in finden, auf die/den sie sich verlassen kénnen und ihre Erfahrungen
mit ihr/ihm teilen mo6chten. Dies kann absichtlich oder unabsichtlich geschehen.

Wenn dies ungewollt geschieht, kann ein Mitarbeiter lernen, dass er bei einer
bestimmten Fihrungskraft guten Rat oder Anleitung flr sein persdnliches und
berufliches Wachstum erhalten kann. Wenn eine Fiihrungskraft offen dafiir ist, anderen
zu helfen, kann dies ganz einfach sein.

Der Mitarbeiter geht ganz natirlich zu der Fihrungskraft, wenn er eine Frage oder
Herausforderung hat, weil sie/er weiB, dass die Fihrungskraft ihr/ihm helfen wird. Auf
diese Weise entwickelt sich auf natirliche Weise eine Mentoring-Beziehung, und sie
werden sich vielleicht nie als Mentor oder Mentees bezeichnen.

Formales Mentoring

Von formellem Mentoring spricht man, wenn ein Unternehmen ein Programm startet,
bei dem sich Mitarbeiter und Fiihrungskrafte als Mentoren oder Mentees anmelden
konnen. Bei formellen Mentoring-Programmen wird ein Zeitplan aufgestellt, in dem
sich Mentor und Mentee regelmaBig treffen und Faktoren besprechen, die das
Wachstum und das Verstdandnis des Mentees beeinflussen. Formales Mentoring ist so
strukturiert, dass sowohl der Mentor als auch der Mentee spezifische Ziele und
Vorgaben haben, die den Zielen und der Kultur des Unternehmens entsprechen.

Mentoring-Beziehungen sind unterschiedlich und kdnnen durch die Art der Mentoring-
Beziehung beeinflusst werden. Es gibt mehrere Modelle, die verwendet werden kénnen,
wenn wir Uber Mentoren sprechen:

e Klon-Modell: Die Mentorin/Der Mentor unterrichtet den Lernenden, als wire er
ein Klon des Mentors.

e Pflegendes Modell: Die Mentorin/Der Mentor tibernimmt eine elterliche Rolle,
um eine offene, unterstiitzende Umgebung zu schaffen, in der die/der Lernende
lernen und Dinge selbst ausprobieren kann.

e Modell der Freundschaft: Die Mentorin/Der Mentor agiert eher als gleichrangig,
"als dass sie/er in eine hierarchische Beziehung eingebunden ist".

e Lehrlingsmodell: Die Mentorin/Der Mentor und die/der Lernende haben vor
allem eine professionelle Beziehung.

gDA PT
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Daneben gibt es noch einige andere Modelle, und es hdngt von der Organisation ab,
welches sie in ihrer Umgebung verwenden und implementieren mochte:

e Peer-Mentoring: Beziehungen, an denen Personen in dhnlichen Positionen
beteiligt sind. Die eine Person ist vielleicht in einem bestimmten Bereich
sachkundiger als die andere, und sie kénnen sich gegenseitig helfen, in ihrer
Arbeit voranzukommen. In den meisten Fallen bieten Peer-Beziehungen eine
Menge Unterstlitzung, Einfihlungsvermdogen und Ratschlage, weil die
Situationen recht dhnlich sind.

e Situatives Mentoring: Kurzfristige Beziehungen, bei denen eine Person fiir einen
bestimmten Zweck als Mentor fungiert. Das kdnnte ein Unternehmen sein, das
eine/n Expertin/en fur soziale Medien oder Internetsicherheit hinzuzieht.
Diese/r Expertin/e kann den Mitarbeitern als Mentor zur Seite stehen, um ihnen
mehr Wissen (ber ein bestimmtes Thema oder eine bestimmte Fahigkeit zu
vermitteln.

e Mentoring unter Aufsicht: Diese Beziehung beinhaltet eine/n Mentor/in,
die/der eine hohere Position als die/der Lernende innehat. Die Mentorin/Der
Mentor kann viele Fragen beantworten und die beste Vorgehensweise
vorschlagen.

e Mentoring-Zirkel: Teilnehmende aus allen Ebenen des Unternehmens schlagen
ein Thema vor und machen es sich zu eigen, bevor sie sich in Gruppen treffen,
um das Thema zu diskutieren, was sie motiviert, zu wachsen und ihr Wissen zu
erweitern.

e Flash-Mentoring: Eine kurzfristige Form des Mentoring, die sich auf einzelne
Treffen konzentriert und nicht auf eine traditionelle, langfristige Mentoring-
Beziehung. Flash-Mentoring ist ideal fiir Situationen wie Job Shadowing und
Reverse Mentoring.

Mentorenschaften basieren auf Beratung. Mentorinnen/Mentoren bringen ihren
Mentees bei, wie sie sich in komplexen sozialen Situationen zurechtfinden und auf der
Grundlage ihrer eigenen Erfahrungen, ihres Fachwissens und ihrer Weisheit erfolgreich
sein konnen.

%ZDA PT
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Der Mentoringprozess und seine Bedeutung

Mentoring ist ein Prozess, den erfolgreiche Unternehmen bereits eingefiihrt haben oder
dabei sind, ihn einzufiihren. Mentorinnen und

Mentoren sind grundsatzlich Expertinnen und

Experten in ihrem Arbeitsbereich, und die
zweitwichtigste Eigenschaft ist, dass sie sich gerne als
Mentorin/Mentor zur Verfuigung stellen.

Ein/e gute/r Mentor/in sollte die folgenden Eigenschaften haben:

- ein/e Experte/in sein,

- gerne ein/e Mentor/in sein,

- geduldig sein,

- wissen, wie sie/er Grenzen setzen kann, und sowohl streng als auch fair sein,

- Licken im Wissen des Mentees erkennen kénnen und sie/ihn in diese Richtung
entwickeln,

- zuverldssig und ansprechbar sein.

Mentoring ist wichtig, denn es bietet Mitarbeitenden die Moglichkeit, sich
weiterzuentwickeln und in ihren Rollen kompetenter zu werden sowie sich auf
zuklinftige Wachstumschancen vorzubereiten. Die Bereitstellung dieser Moéglichkeiten
ist der Schlissel fur Unternehmen, die ihre Talente anziehen, binden und engagieren
wollen.

Unternehmen, die Talente anziehen wollen, sollten Teams bilden und Projekte
organisieren, die die von den Mitarbeitenden gewlinschten sozialen Bindungen férdern.
Wenn Sie diesen Mitarbeitenden professionelle Mentorinnen/en zur Seite stellen, die
das Coaching erleichtern, werden sie fiir ihr Wachstum und ihre berufliche Entwicklung
belohnt, wahrend sie gleichzeitig ein Geflihl der Zugehdrigkeit und der Verantwortung
fiir ihre Rolle bekommen.

Die folgende Liste verdeutlicht, wie wichtig es ist, eine/n Mentor/in zu

haben: Nty

~

1. Mentorinnen/Mentoren unterstiitzen Wachstum - sie “@:
fordern und ermoglichen die berufliche oder persénliche &,
Entwicklung einer anderen Person. Ein/e Mentor/in kann
dabei helfen, die Bemihungen einer Person zu fokussieren, indem
sie/er Ziele setzt und Feedback gibt.

2. Mentoren/innen dienen als Wissensquelle - sie konnen spezifische Einblicke
und Informationen liefern, die den Erfolg des Mentees ermdglichen.

3. Mentoren/innen konnen dabei helfen, Ziele zu setzen — sie kénnen ihrem
Mentee helfen, persénliche oder berufliche Entwicklungsziele zu setzen. Fiir eine

=
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effektive Zielsetzung konnen sie SMART-Ziele erstellen, die spezifisch,
erreichbar, relevant und zeitbezogen sind.

4. Mentoren sorgen fiir Verantwortlichkeit - eine Mentor/in hilft ihrem/seinem
Mentee, fur ihre/seine Ziele verantwortlich zu sein. Indem sie/er den Fortschritt
verfolgt, hilft die/der Mentorin der/dem Mentee, sich zu konzentrieren und auf
dem richtigen Weg zu bleiben, um die Ziele zu erreichen.

5. Mentoren bieten Ermutigung - wenn die/der Mentee Schwierigkeiten hat,
ihre/seine Aufgabe zu erfiillen oder ein Ziel zu erreichen, kann sie/er sich an
ihren/seinen Mentor wenden und um Unterstitzung bitten. Diese Ermutigung
kann sie motivieren, trotz der Herausforderungen weiterzumachen.

6. Mentoren helfen, Kontakte zu kniipfen — ein/e Mentor/in kann dabei helfen,
das berufliche Netzwerk ihres/seines Mentees aufzubauen.

7. Mentoren haben ein offenes Ohr - wenn eine Person Ideen hat, kann sie eine/n
Mentor/in als Ressource nutzen, um sie zu diskutieren oder auszuprobieren.

8. Mentoren dienen als vertrauenswiirdige Verbiindete - Vertrauen ist ein
Kernelement von Mentoring-Beziehungen.

9. Mentoren koénnen konstruktives Feedback geben - eine vertrauensvolle
Mentoring-Beziehung ermdoglicht ehrliches Feedback. Durch den Aufbau von
Vertrauen versteht die/der Mentee, dass konstruktive Kritik darauf abzielt,
ihr/sein berufliches Wachstum zu foérdern, anstatt ihr/ihm ein schlechtes
Gewissen zu machen.

10. Mentoren geben Richtlinien vor - fir Personen, die am Anfang ihrer Karriere
stehen, kann ein/e Mentor/in helfen, Richtlinien fur berufliche Erwartungen
festzulegen.

11. Mentoren mit einschlagiger Erfahrung - wenn moglich, sollten Sie Mentoren
wahlen, die Uber Erfahrungen verfligen, die fiir Ihren Beruf oder lhre Ziele
relevant sind.

12. Mentoren sind eine kostenlose Ressource - Mentorschaft entsteht in der Regel
aufgrund von Netzwerken oder Unternehmensprogrammen, so dass Mentoren
keine Bezahlung anstreben. Sie bieten diese Rolle an, weil sie der anderen Person
wirklich helfen wollen, sich zu entwickeln und eine authentische und personliche
Verbindung aufzubauen.

Die Mentorin/Der Mentor hilft dieser Person, sich beruflich weiterzuentwickeln,
indem er ihr oft Ratschlage gibt, die auf ihrem/seinem Wissen oder ihrer/seiner
Erfahrung basieren. Mentorenbeziehungen kénnen (iber Netzwerke, personliche
Beziehungen oder formelle Mentorenprogramme aufgebaut werden.
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Umsetzung eines Mentoring-Programmes in Organisationen

Fir den modernen Arbeitnehmer reicht es nicht mehr aus, bei der Arbeit produktiv zu
sein. |hr Engagement steht in direktem Zusammenhang damit, flir wie wertvoll ein
Unternehmen sie hilt. Sie verstehen, dass ein Job ein Mittel zum Zweck ist, weshalb sie
neben ihrer beruflichen Verantwortung auch ihre geistige und emotionale Gesundheit
berucksichtigen.

Unternehmen stellen fest, dass sie, wenn sie nicht genug in die Entwicklung ihrer
Mitarbeiter investieren, Unzufriedenheit mit dem Arbeitsplatz, Fluktuation und ein
geringeres Engagement fir den Arbeitsplatz und das Unternehmen riskieren. Hier sind
acht Schritte, um Ihr Mentoring-Programm zu starten:

1. Setzen Sie lhre Ziele.

Legen Sie fest, was Sie mit dem Mentoring
erreichen wollen. Die friihzeitige Festlegung von
Zielen hilft der/dem Mentor/in und der/dem
Mentee, auf ein Ziel hinzuarbeiten. Auferdem
ermoglicht es den Teilnehmenden, den Fortschritt

des Programms zu messen.

2. Schaffen Sie Strukturen.

Entscheiden Sie sich flir den Mentoring-Typ, der am besten zu V
lhrem Unternehmen und lhren Zielen passt. Das hangt in der Regel V
von der Zusammensetzung lhres Unternehmens ab. Wenn es zum V
Beispiel nicht genligend Mentoren gibt, kdnnen Sie die Mentees in

Gruppen einteilen. Berlicksichtigen Sie auch die

Arbeitsplatzkultur. Wenn das Unternehmen leistungsorientiert ist,

zogert ein/e Mentor/in vielleicht, eine/n weniger erfahrene/n Mitarbeiter/in zu
unterrichten, weil sie/er beflrchtet, dass die/der Mentee dadurch ihre/seine Leistung
Ubertreffen konnte.

%ZDA PT
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3. Mentoren und Mentees zusammenbringen.

Einige Unternehmen verschicken Fragebdgen sowohl an Mentees

als auch an Mentoren, damit sie sie entsprechend ihrer

Bedirfnisse und Kompetenzen zusammenbringen kdnnen.

GroRere Organisationen verwenden auch spezielle Software fiir
eine unparteiische Zusammenfiihrung. Weisen Sie die Teilnehmenden auf die Vorteile
und die Bedeutung von Mentoring hin. Sie missen auch die aktive Teilnahme der
Mentoren anerkennen. Sie kann sehr motivierend sein und andere Mitarbeitende dazu
bewegen, sich freiwillig zu melden.

4. Legen Sie einen Zeitplan fest.

Legen Sie fest, wie lange Ihr Mentoring-Programm laufen '\\, \\ \
soll. Es kann drei bis sechs Monate fiir das Onboarding ‘
neuer Mitarbeitender oder neun Monate bis ein Jahr fir
Karriereentwicklungsprogramme betragen.

5. Planen Sie die Mentoringsitzungen.
/ Regelmalige Treffen machen es wahrscheinlicher, dass die

Gruppen das Projekt durchziehen. Verfolgen Sie die

Fortschritte mit regelmaBigen Kontrollbesuchen, aber

lassen Sie den Mentoring-Gruppen eine gewisse Flexibilitat,
damit sie ihre Zeitpldane einhalten kénnen.

6. Legen Sie Regeln fest.

Jedes Programm zur Mitarbeiterentwicklung profitiert

von der Festlegung von Richtlinien. Kbnnen Zeitplane

verschoben werden? Wie sollen die Teilnehmenden .
miteinander kommunizieren? Wie berichten die

Gruppen Uuber ihre Fortschritte und wie wird das

Feedback  gegeben? Richtlinien halten  die

Teilnehmenden auf Kurs und sorgen fiir einen reibungslosen Ablauf.

7. Bieten Sie einen Feedback-Prozess an

Reflexion ist wahrend des gesamten Mentoring-Prozesses wichtig. Hierfir
eignet sich ein Tagebuch, in dem Sie lhre Uberlegungen und Erkenntnisse
festhalten kénnen. Achten Sie nur darauf, dass der Mentoring-Raum fiir alle
Teilnehmenden sicher bleibt, d.h. die Bewertung ihrer Arbeitsleistung wird
durch die Mentoring-Tageblicher nicht beeinflusst.
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8. Erleichtern Sie den Ausstieg aus einer Mentor-Mentee-Beziehung.

Manchmal funktionieren die am besten gemeinten Paare einfach nicht. Wenn also eine
der beiden Parteien das Gefiihl hat, dass es das Beste ware, die Beziehung zu beenden,
sollte das Programm ihnen die Moglichkeit geben, dies ohne viel Aufhebens zu tun.
AuBerdem muss sich das Mentoring im Laufe der Karriere eines Mitarbeitenden dandern,
und ein Mitarbeitender braucht vielleicht zu verschiedenen Zeiten unterschiedliche
Mentoren.

Da Mentoring emotionale und berufliche Unterstiitzung bietet, hat es das Potenzial, in
hohem Mal3e zur Arbeitszufriedenheit und zur Mitarbeiterbindung beizutragen. Und das
Beste ist, dass Mentoring fiir Unternehmen attraktiv ist, weil es vorhandene Ressourcen
nutzt - die dlteren Mitarbeitenden des Unternehmens.
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Hauptprobleme

In diesem Modul haben Sie erfahren, was Mentoring Uberhaupt ist, wer Mentor/in und
Mentee ist, welche Arten oder Modelle es gibt, warum es wichtig ist, Mentoring im
Unternehmen zu haben und welche Vorteile es bringt.

Das Hauptproblem bei der Verwendung dieses Moduls sind die Kosten. Wie wir gelernt
haben, ist der beste Weg, sich neues Wissen anzueignen, learning by doing mit der
Unterstutzung einer erfahrenen Person (Mitarbeitende/r).

Aber nicht alle Mentoring-Beziehungen sind erfolgreich, einige sind von Konflikten,
Spannungen und Schwierigkeiten gepragt. Wenn diese Herausforderungen nicht
erfolgreich gemeistert werden, ist der Ruf des Mentoring-Programms in Gefahr und
konnte zu seinem endgiiltigen Untergang flihren. Deshalb missen wir sorgfaltig sein,
wenn wir ein Mentoring-Programm im Unternehmen einfiihren wollen, und missen
dasjenige auswahlen, das am besten zur Unternehmenspolitik und den Werten des
Unternehmens passt.

gDAPT
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ichtigste Vorteile fur
Unternehmen und
Beschaftigte

Mentoring gilt nach wie vor als die effektivste Form des Wissenstransfers zwischen
Mitarbeitenden und tragt somit zur Verbesserung
verschiedener Prozesse im Unternehmen bei. Das Lernen und
der Wissenstransfer sind durch die Erklarungen der/des
Mentors/in und die praktische Arbeit des Mentees viel
effektiver. Im Gegensatz zu anderen Formen des Lernens, bei
denen der Schwerpunkt hauptsachlich auf theoretischem
Wissen liegt, geht es beim Mentoring um den Erwerb von
spezifischem und aktuellem Wissen.

Mentoren sind in der Regel erfahrenere Mitarbeitende, die ihr Wissen an weniger
erfahrene oder neue Mitarbeitende weitergeben. Auf diese Weise arbeiten sich neue
Mitarbeitende viel schneller in den Job ein, da sie die Grundlagen der Arbeit nicht ganz
allein lernen missen. Weniger erfahrene Mitarbeitende erwerben neue Fahigkeiten und
konnen neue Aufgaben lGbernehmen.

Neben dem Wissenstransfer und der Zeit- und Geldersparnis verbessert das Mentoring
auch die einzelnen Prozesse, was sich fir Unternehmen, die diese Form des Lernens
regelmaRig nutzen, schnell als Wettbewerbsvorteil erweist.

Vorteile fiir die/den Mentee:
e Anleitung und Unterstltzung von einem/r angesehenen Mitarbeitenden
e Berufliche Entwicklungsmoglichkeiten
e Gestiegenes Selbstvertrauen
e Verbessertes institutionelles Wissen
e GroReres Bewusstsein flr andere Arbeitsansatze.

e Aufbau eines Netzwerks von Kolleginnen/Kollegen und erweitertes Wissen tiber
verschiedene Bereiche der Organisation

%AjDA PT
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e Eine vertrauliche Anlaufstelle fiir Ideen und Herausforderungen
Nutzen fiir die/den Mentor/in:

e Erflllung und Befriedigung, anderen zu helfen und zur Entwicklung von
Kolleginnen/Kollegen beizutragen

e Erweitert das Netzwerk von Kolleginnen/Kollegen

e Unterstitzt die Nutzung und Entwicklung von Schliisselkompetenzen, die zu
Wachstum fuhren

e Ermutigt dazu, den Status quo und alternative Moéglichkeiten zu priifen

e Ermutigt zu neuen Ideen und Perspektiven fir die eigene Fihrungsrolle

Nutzen fiir die Organisation:

e Ermoglicht das Wachstum und die Entwicklung von Flihrungskraften mit hohem
Potenzial

e Zeigt sichtbares Engagement fiir die Personalentwicklung und kontinuierliches
Lernen

e Vermittelt und pflegt das institutionelle Wissen

e Fordert ein integratives, vielfaltiges und kooperatives Umfeld

Mentees haben die Madglichkeit, praktisches Wissen und Einblicke von einer/m
erfahrenen Mitarbeitenden zu erhalten, die/der ein bestimmtes Niveau erreicht hat, das
sie anstreben. Mentoren haben die Madoglichkeit, ihr Repertoire an beruflichen
Kenntnissen und Fahigkeiten zu erweitern, indem sie andere anleiten und unterstiitzen.
Das Unternehmen hat die Moglichkeit, den Reichtum an Talent, Fahigkeiten und Wissen
seiner Mitarbeiter weiterzuentwickeln und zu verbreiten.
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Definition
des Moduls

Teamarbeit. Dieses Modul beschaftigt sich mit Teamarbeit bei Arbeitnehmern iber 55
Jahren und wie Arbeitgeber eine Gruppendynamik und -zusammensetzung erreichen
konnen, um eine effektive Teamarbeit unter Einbeziehung aller Altersgruppen zu
erreichen.

Teams sind in den meisten Unternehmen die grundlegende Arbeitseinheit. Sie vereinen
die Fahigkeiten, Erfahrungen und Perspektiven mehrerer Personen. Teams erbringen
bessere Leistungen als Einzelpersonen, insbesondere wenn die Arbeit ein breiteres
Spektrum an Fahigkeiten, Urteilsvermdgen und Erfahrung erfordert.

Wenn ein Team richtig zusammengestellt wird, um ein klares und spezifisches Ziel zu
erreichen, dann tragen die Moglichkeit zur Beratung, die gegenseitige Zusammenarbeit
und der Raum flir mehr Perspektiven zu einer vollstandigeren Losung bei. Ein Team, das
sich aus verschiedenen Altersgruppen zusammensetzt, einschlielich der (iber 55-
Jahrigen, erbringt bessere Leistungen, und in erfolgreichen Teams wachst die/der
Einzelne und hat Erfolg.

Indem wir uns auf dieses Thema konzentrieren, wollen wir sicherstellen, dass Manager
und Fiihrungskrafte wissen, warum es wichtig ist, alle Altersgruppen in die Teamarbeit
einzubeziehen, und dass sie wissen, wie sie die Mehrgenerationen-Dimension in ihre
Teams einbeziehen kénnen.

Ubersicht

» GENERATIONENVIELFALT IN TEAMS
» KOOPERATION IN EINEM ALTERSDIVERSEN TEAM

aDAPT
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» VORTEILE DER TEAMARBEIT
» WEGE ZUR FORDERUNG DER GENERATIONEN-DIVERSITAT IN TEAMS
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dieses Moduls besteht darin, dem Arbeitgeber die notwendigen Schliissel
zur Verbesserung der Teamarbeit von Arbeitnehmern (iber 55 in Unternehmen an die
Hand zu geben.

Inhalt des Moduls

> GENERATIONEN-DIVERSITAT IN TEAMS

Die Vielfalt der Generationen ist heutzutage ein sehr verbreitetes Phanomen in der
Teamarbeit. Soziologischen und demografischen Erhebungen zufolge kann die
menschliche Bevdlkerung je nach dem Zeitpunkt ihrer Geburt in verschiedene
Generationen unterteilt werden. Jede dieser Generationen hat ihre eigenen
spezifischen Merkmale, Werte, sozialen Normen und Verhaltensweisen.
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Babyboomer
(geboren 1946-1964)

"Wir leben, um zu 4 )

arbeiten!"

eunternehmerisch,
risikofreudig

eauf der Suche nach

eIndividualistisch, ehrgeizig, neuen Chancen,

egozentrisch
egewissenhaft, sorgfaltig

mochte effizienter
arbeiten

~— Generation X

Traditionalisten \_ Y,

(geboren 1965 - 1980)

(geboren 1928 - 1945)

"Wir arbeiten, um zu
leben!"

fosucht nach Sinn der Arbeit N
und Selbstverwirklichung

e technisch versiert und
Technologieabhangig

® braucht Kommunikation
und das Teilen von

Generation Z

(geboren 1997-
2012)

¢ intuitive and natirliche
technologische

. Fahigkeiten
Informationen L
e vorsichtig
e divers
Generation Y N\

NG (scboren 1981 - 1996)

"Work-Life-Balance!"

Verschiedene Generationen, die in unterschiedlichen Zeitraumen und Umgebungen
aufgewachsen sind, bringen unterschiedliche Erfahrungen in die Arbeit des Teams ein.
Dies fuhrt dazu, dass in Arbeitsteams, die miteinander auskommen und
zusammenarbeiten miissen, verschiedene Meinungen und Einstellungen der
Generationen zusammenkommen. Fir die Ersteller oder Leiter dieser Teams ist es
wichtig, die Unterschiede und Uberschneidungen zwischen den Generationen im Voraus
zu kennen, damit sie sich darauf vorbereiten und damit arbeiten kénnen.
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» KOOPERATION IN EINEM ALTERSGEMISCHTEN TEAM

Der Schliissel zur Schaffung eines stabilen und motivierten Mehrgenerationenteams
liegt darin, die Vorlieben der einzelnen Generationen am Arbeitsplatz zu verstehen und
herauszufinden, wie man jede von ihnen gliicklich machen kann, so dass sie in ihrem
Arbeitsstil produktiv sein kénnen.

Ganz gleich, ob Sie ein kleines Unternehmen sind, das sein Team verstarken mdchte,
oder ein grofRes Unternehmen, das seine Talente ausbauen mochte - es ist wichtig zu
wissen, was jede einzelne Gruppe zu bieten hat.

o

Das Verstindnis der Unterschiede in der Kommunikation zwischen der jiingeren und
der dlteren Generation ist ebenfalls entscheidend flr eine gute Teamarbeit.

Jingere Teammitglieder sind oft an schnellen Probleml6sungen interessiert und oft
nicht bereit, zuzuhodren und so zu lernen, wie es die Generation 55+ von ihnen erwartet.

==

Die édlteren Mitarbeitenden haben den Drang, der jungen Generation zu helfen,
erwarten aber von ihr eine gewisse respektvolle Haltung. Wenn sie feststellen, dass es
daran mangelt, kommt es zu Missverstandnissen.

Wenn diese Herausforderung tUberwunden werden kann, dirfte die Teamdynamik
zwischen den Generationen perfekt funktionieren.

v
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Dariiber hinaus kann die Zusammenarbeit in einem generationenibergreifenden Team
nicht nur durch generationsbedingte und individuelle Bediirfnisse beeinflusst werden,
sondern auch durch die Vielfalt im Team, die sich in unterschiedlichen Einstellungen zu
den Haltungen, Rollen, Zeit, Strukturen und Prozessen, die im Team stattfinden,
manifestiert.

» VORTEILE DER TEAMARBEIT

Vielfalt im Team ist der Weg, um die Leistung zu verbessern und Ergebnisse zu erhalten.
Mehrgenerationen-Teams werden unter Berlcksichtigung der Vielfalt ihrer Mitglieder
gefiihrt und verwaltet, und das individuelle Potenzial wird genutzt und respektiert. Am
Ende kann dies einen groflen Wettbewerbsvorteil fiir den Arbeitgeber bedeuten.

Ein Problem wird aus verschiedenen
Perspektiven betrachtet, was zu einer
groBeren  Vielfalt an Losungs-

moglichkeiten fiihrt.
- J
4 )

Ein Team weifR mehr. —

Die Leistung des Teams iibersteigt die
Teammitglieder.
- J

4 )

Die gemeinsame Suche nach
Losungen bietet eine groBere Chance
fiir die Entwicklung von Kreativitat
und unkonventionellen Ideen und
fordert zudem eine hohere Leistung.

4 N
Ein Kompromiss bei Fragen und

Problemen verhindert extreme

Positionen und Meinungen.
\- J

Ein Team stimuliert und fordert. ==

Ein Team gleicht aus. —

4 )

Es verringert die Angst der Mitglieder

Ein Team schafft Beziehungen. — vor Versagen und Haftung.
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N
. Respekt und Riicksicht auf andere.
Ein Team lehrt _ Das macht die Arbeitsatmosphire
angenehmer.
J
)\
mit der Kreativitat und Phantasie der
Ein Team arbeitet — Menschen und beschleunigt so den
Weg zur richtigen Losung.
J

Weitere Vorteile diverser Arbeitsteams konnten sein:

*
°e

besserer Zugang zu Talenten und effektivere Rekrutierung
verbessertes Image des Unternehmens

weniger Diskriminierung

direkte wirtschaftliche Vorteile

besseres Verstandnis fur die Bedirfnisse der Kunden
organisatorisches Wachstum und Effizienz

positiver Beitrag zur Unternehmenskultur

verbesserte Flexibilitdt und Anpassungsfahigkeit der
Mitarbeitenden

¢

o
A5

*
°e

*
°e

¢

o
A5

*
°e

*
°e

*
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» MOGLICHKEITEN ZUR FORDERUNG ALTERSGEMISCHTER TEAMS

Wie bereits erwdhnt, verfligt jede Generation lber unterschiedliche Erfahrungen,
Energie und bringt unterschiedliche Talente und Qualitaten mit. Die folgenden
Methoden konnen verwendet werden, um die generationslibergreifende Vielfalt und
Integration zu fordern.

1. Machen Sie das Alter nicht zum Thema - Ja, Sie haben vielleicht Jahrzehnte mehr
Erfahrung als die andere Person, aber vielleicht kommen Sie beide aus sehr dhnlichen
Verhaltnissen. Versuchen Sie, nach Gemeinsamkeiten zu suchen.

2. Jede/r kann nervig sein, unabhdngig vom Alter - Gehen Sie nicht davon aus, dass
jemand ihr/sein Verhalten niemals dndern wird. Sie haben immer die Moglichkeit,
ihr/sein Verhalten zu akzeptieren oder ihr/ihm eine angemessenere Losung
vorzuschlagen, wenn diese Person Ihre Arbeit direkt beeinflusst.

(FAjDAPT
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3. Verwenden Sie mehrere Kommunikationskandle - Denken Sie daran, dass nicht
jede/r auf die gleiche Art und Weise Informationen erhalten méchte wie Sie. Die
Nutzung mehrerer Kommunikationskandle innerhalb und aulRerhalb des Teams kann
eine Kultur der Einbeziehung férdern.

4. Erstellen Sie ein hochwertiges Onboarding-Programm - Erwdgen Sie die Einflhrung
eines Onboarding-Programmes, in dem neue Mitarbeiter lernen, wie bestimmte Tools in
lhrem Unternehmen eingesetzt werden. Es ist auch eine gute Idee, Beispiele fir
erfolgreiche Arbeit zu zeigen. Niemand muss sich aus dem Team ausgeschlossen
fihlen, weil er zu alt oder zu jung ist.

5. Betrachten Sie Ihr Leben - Schauen Sie sich den Kreis der Menschen an, mit denen
Sie in lhrem Privatleben zu tun haben. Wenn zwischen lhnen und den Menschen, die
Sie treffen, nur ein Altersunterschied von zehn Jahren besteht, sollten Sie lhren
Personenkreis erweitern. Es konnte Ihnen die Augen 6ffnen, was Sie in Ihrem
Berufsleben in Bezug auf Alter und Generationen vielleicht verpasst haben.

A§ 8
I

Hauptprobleme

Dies sind die Schwachen und Risikofaktoren von Arbeitnehmern tber 55 in einem Team.
Es sollte jedoch auch beriicksichtigt werden, dass jeder Mensch anders ist und diese
Annahmen rein stereotyp sein konnen.
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Es gibt auch andere Bereiche, in denen der Generationenkonflikt haufig in Teams
auftreten kann...

Die jliingere Generation bevorzugt Ungezwungenheit und eine ausgewogene
Work-Life-Balance. Im Gegensatz dazu halt die altere Generation eine feste
Unternehmenshierarchie fiir wichtig und tendiert dazu, langfristig fir ein
Unternehmen zu arbeiten.

Jiingere Menschen brauchen keinen personlichen Kontakt, um zu arbeiten und
zu handeln, wahrend éltere Mitarbeiter in der Regel Offline-Meetings und
personliche Kommunikation bevorzugen.

Altere Arbeitnehmer schitzen die Zeit, die sie bei der Arbeit verbringen,
wahrend jlingere Arbeitnehmer sich auf die Qualitat der geleisteten Arbeit
konzentrieren, die von der Zeit abhangt, die sie daflir aufwenden.

Junge Arbeitnehmer halten es fiir ein Problem, wenn sie nicht den beruflichen
Aufstieg erreichen, den sie sich gewlinscht hatten, weil dltere Arbeitnehmer
noch in diesen Positionen sind.

Altere Arbeitnehmer bevorzugen die Sicherheit und Stabilitit eines einzigen
Arbeitsplatzes. Sie sind realistischer in ihren Gehaltsvorstellungen. Die jlingere
Generation ist in der Regel eher von Fluktuation betroffen, aber dafir ist sie
durchsetzungsfahiger, hat mehr Erfahrung mit mehr Arbeitgebern und verlangt
auch eine hohere finanzielle Entschadigung.

%ZDA PT
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auptvorteile fiir Unternehmen

Erfahrung ist ein Vorteil. Ein unbestreitbarer Vorteil dlterer Arbeitnehmer ist auch die
Loyalitat, die sie gegeniiber ihrem Arbeitgeber zeigen. Auch ihre Dankbarkeit und
Ehrlichkeit werden geschatzt. Im Vergleich zu den jliingeren Generationen sind fir sie
die Arbeit selbst und deren Erhalt wichtiger als das berufliche Fortkommen.

Zu den wichtigsten Faktoren, die die Entscheidung des Managements, Arbeitnehmer
Uber 55 zu beschéftigen, positiv (oder negativ) beeinflussen, gehéren ihre Erfahrung,
ihre Beziehung zur Arbeit und zum Unternehmen, Sprach- und Computerbarrieren

sowie korperliche und personliche Eigenschaften.

Wichtigste Vorteile eines/r Beschiftigten tiber 55 fiir das Team

Wissen Uber
Arbeitsmetho-
den, Produkte

des
Unternehmens
usw.

Nachgewie-
sene
Kenntnisse
und
Fahigkeiten

Verlasslich-
keit,
Griindlich-
keit und
Verantwor-
tung

Meinungs-
stabilitat
und
Ausgewogen
-heit

Emotions-
METEEEMEE Jahrelange
und .
. Erfahrung in
kommunika- der B h
tive er Branche
Fahigkeiten
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Definition
des Moduls

Vielfalt ist ein Wert. Altersvielfalt sollte als strategischer Wert fiir jede Organisation
anerkannt werden. Sie hat nicht nur mit dem Erfahrungsniveau zu tun, sondern auch mit
einer anderen Sichtweise der umgebenden Realitat, mit unterschiedlichen Erwartungen
und Bedlrfnissen von alteren und jlingeren Menschen. Wir sollten die Probleme im
Zusammenhang mit der Altersvielfalt identifizieren und dann versuchen, sie zu
verstehen. Dies wird die Grundlage fiir die Definition spezifischer Lésungen und
Aktivitaten im Bereich der Gleichbehandlung alterer und jliingerer Menschen und der
Bekdampfung von Altersdiskriminierung sein. Das letzte Element besteht darin,
aufzuzeigen, wie Anderungen in Organisationen eingefiihrt werden sollten, um die
Rechte dlterer und jlingerer Mitarbeiter zu respektieren.

Ubersicht

Erkennen von Alters- und Erfahrungsvielfalt als Wert (strategische Perspektive)
Identifizierung und Verstandnis von Problemen im Zusammenhang mit Altersvielfalt
Gleichbehandlung und Bekampfung von Altersdiskriminierung - mogliche Losungen
Wie man Verdnderungen einflihrt, die die Altersvielfalt respektieren (Kenntnisse
und Fahigkeiten verfahrenstechnischer Art in Bezug auf ein sensibles Vorgehen bei
der Einfihrung von Verdanderungen und dem Management von Veranderungen in
Organisationen).

YV V VYV

iele

Die Hauptziele dieses Moduls sind:
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» Unternehmern und Managern die allgemeinen Vorteile der Altersvielfalt am
Arbeitsplatz zu erldautern und ihnen dabei zu helfen, ihre eigenen MaBnahmen zu
entwickeln, die flr ihre Organisation (Team) relevant sind

» Entscheidungstragern die Herausforderungen zu verdeutlichen, die sich aus einem
generationsiibergreifenden Arbeitsumfeld ergeben, und ihnen zu helfen, diese
durch die Schaffung eines diskriminierungsfreien Arbeitsplatzes zu tiberwinden

Inhalt des Moduls

Anerkennung der Alters- und Erfahrungsvielfalt als Wert (strategische Perspektive)

Vielfalt im weitesten Sinne gibt es in jeder Organisation. Die Vielfalt in Bezug auf
Geschlecht, Religion, ethnische Zugehorigkeit, Alter, Berufserfahrung, Kompetenzen
und politische Uberzeugungen wird nicht mehr als ernsthaftes Hindernis fiir die
Effektivitat des Managements einer Organisation betrachtet.

Flihrungskrafte sehen zunehmend die Vorteile der Vielfalt und versuchen, sie zu
managen. Sie schenken den Vorteilen der Vielfalt immer mehr Aufmerksamkeit, indem
sie Untersuchungen durchfiihren und Aktionsplane entwickeln, um das Management

der Vielfalt zu erleichtern.

Altersvielfalt ist eine der am haufigsten auftretenden Dimensionen der Vielfalt in
modernen Organisationen.

Die Gesellschaft altert und das Altersmanagement der Mitarbeiter im Unternehmen
wird zu einer der wichtigsten Herausforderungen fiir Manager. Die Zahl der Menschen,
die alter sind und an den Ruhestand denken, wachst. Der Prozess der Pensionierung
kann das Phanomen der "Abwanderung von Kompetenzen" auBerhalb des
Unternehmens bedeuten - oft unwiederbringlich. Daher ist es fiir Unternehmen
inzwischen eine Herausforderung, die berufliche Tatigkeit von Menschen zu verlangern.

Diesem Thema wird im Zusammenhang mit der Verfligbarkeit von Arbeitsressourcen
sowie deren Qualitat und Effizienz viel Aufmerksamkeit gewidmet. Es ist notwendig, das
Generationenmanagement in strategische Dokumente aufzunehmen und einen
Business Case Uber die Vorteile der Altersvielfalt zu erstellen. Ein strategischer Ansatz
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flir das Altersmanagement ist angesichts der aktuellen negativen Trends auf dem
Arbeitsmarkt in Europa besonders wichtig.

Aus strategischer Sicht ist es am einfachsten, Ressourcen zu nutzen, die bereits im
Unternehmen verfiligbar sind, aber aus bestimmten Griinden aus der beruflichen
Tatigkeit ausscheiden.

Altersmanagement wird zu einem immer haufigeren Phanomen, da es sich aufgrund der
sich verschlechternden Aussichten auf austauschbare Generationen und der
Schwierigkeiten bei der Sicherung der Personalnachfolge als notwendig erweist.
AuBerdem ist bereits jetzt festzustellen, dass die Veranderung der Altersstruktur von
Mitarbeiterteams eine ziemliche Herausforderung flir Arbeitgeber und Manager
darstellt.

Es ist notwendig, Anstrengungen zu unternehmen, um im Bereich des
Altersmanagements strategisch vorzugehen. Dies ermoglicht den Aufbau eines
engagierten und loyalen Teams von Mitarbeitern mit einzigartigen Kompetenzen. Es
erméglicht auch, die berufliche Tatigkeit der Alteren zu verlingern und somit die
Mitarbeiter im Unternehmen zu halten (Citkowski, Garwoliriska, 2018).

Die entwickelten Wege und Managementinstrumente missen tberprift und an die sich
verdandernden Eigenschaften der Teams angepasst werden. Das Wichtigste ist, gewahlte
Lésungen zu haben/zu suchen/zu erreichen, die an die Bedurfnisse einer bestimmten
Organisation angepasst sind und den Erwartungen alterer und jingerer Mitarbeitender
entsprechen. Diese Bedirfnisse sollten/konnen wahrend des kontinuierlichen Dialogs
zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmern erkannt werden, z.B. in Form von Umfragen,
Interviews, Treffen. Monitoring ist sehr wichtig, um eine hohe Effizienz der
Mitarbeitereinstellungen zu erreichen. Es geht auch darum, geeignete Instrumente zu
entwickeln, um Mitarbeiter im Hinblick auf ihre Altersvielfalt zu motivieren.

Es gibt viele erwiesene Vorteile der Altersvielfalt am Arbeitsplatz:
Auf Organisationsebene:

» Steigerung der Arbeitseffizienz von Menschen im Alter von 50+ durch effektivere
Nutzung des Potenzials dlterer Mitarbeiter und Steigerung ihrer Motivation,

» Steigerung der Arbeitseffizienz anderer Mitarbeiter durch ein gutes Arbeitsklima
und die Verminderung von Konflikten zwischen den Generationen,

» Senkung der Arbeitskosten, z.B. durch geringere Fehlzeiten &lterer
Arbeitnehmer, die durch Gesundheitsprdavention und Anpassung der
Arbeitszeiten an ihre Bedlrfnisse erreicht werden

» Senkung der Unternehmenskosten, dank der Weitergabe von Wissen und
Erfahrung an jlingere Mitarbeiter durch ihre dlteren Kollegen

» Erhalt von unschadtzbarem (pragmatischem) Wissen im Unternehmen élterer
Arbeitnehmer, das das Ergebnis der Verarbeitung von theoretischem Wissen
durch jahrelange praktische Erfahrung ist;
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die Optimierung der Beschaftigung durch eine bessere Anpassung der
Kompetenzen dlterer Arbeitnehmer an den Arbeitsplatz,

Verringerung der Mitarbeiterfluktuation (reife Menschen sind in der Regel loyal
gegenilber Unternehmen),

Senkung des Rekrutierungsaufwandes

‘ Auf der individuellen Ebene:

>
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die Moglichkeit, das fir die Befriedigung der Lebensbediirfnisse erforderliche
Einkommen zu verdienen,

die Moglichkeit der sozialen und beruflichen Entwicklung,

die Moglichkeit zur Teilnahme an sozialen Kontakten,

Selbstwertgefiihl und soziale und berufliche Nitzlichkeit,

die Fahigkeit, die im Laufe der Jahre erworbenen Kenntnisse und Erfahrungen
weiterzugeben,

das Gefiihl, nicht diskriminiert zu werden,

die Moglichkeit, auch im Rentenalter sozial und beruflich aktiv zu sein.

Uberlegen Sie, welche dieser Vorteile fiir Ihr Unternehmen am ehesten zutreffen?

\\
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Identifizierung und Verstindnis von Problemen im Zusammenhang mit der
Altersvielfalt

"Altersmanagement ist ein Element des Personalmanagements, genauer gesagt: ein
Element des Diversitatsmanagements. Es umfasst die Durchfiihrung verschiedener
Aktivitaten, die eine rationellere und effektivere Nutzung der Humanressourcen in
Unternehmen ermoglichen, indem die Bedirfnisse und Fahigkeiten von Mitarbeitern
unterschiedlichen Alters berlcksichtigt werden" (Litwinski, Sztanderska, 2010, S. 3).

Um das Alter in einem Unternehmen effektiv zu managen, miissen Sie zunachst die
Herausforderungen/Problembereiche, die fiir das Management der Altersvielfalt der
Mitarbeiter wichtig sind, effektiv identifizieren und verstehen. Zu den haufigsten
Herausforderungen/Problembereichen im Zusammenhang mit dem Altersmanagement
gehoren:

|:> Beschaftigungsplanung und Arbeitsorganisation

Der Bereich der Beschaftigungsplanung befasst sich mit einer Schlisselfrage einer
Organisation, damit das reibungslose Funktionieren des Unternehmens maglich ist, die
Zeit und die Kompetenzen der Mitarbeiter moglichst effektiv genutzt werden kénnen
und die Entwicklung des Unternehmens den demografischen Veranderungen auf dem
Arbeitsmarkt Rechnung tragt.

|:> Personalgewinnung

Der Bereich Rekrutierung und Personalbeschaffung bezieht sich auf eine der grofiten
geschaftlichen Herausforderungen, denn es wird immer schwieriger, neue Mitarbeiter
zu gewinnen. Dies fuhrt z.B. dazu, dass man versucht, einen immer gréBeren Pool
potenzieller Kandidaten zu erreichen und mehr Anstrengungen darauf zu richten, die
Vielfalt des Pools von Kandidaten fiir bestimmte Positionen zu erhéhen.

|:'> Einbindung und Integration von generationeniibergreifenden Teams

Der Bereich der Einbeziehung und Integration von generationenibergreifenden Teams
bezieht sich auf eine Reihe von MalRknahmen, die darauf abzielen, Menschen aus
verschiedenen Generationen in eine effektive Zusammenarbeit im Team einzubinden.
Solche Aktivitdten erfordern den richtigen Boden (Organisationskultur) sowie eine
offene Rekrutierung, aber selbst die offenste Kultur und Rekrutierung kann keine echte
intergenerationelle Zusammenarbeit garantieren, und die Aufgabe des Unternehmens
ist es, daflir zu sorgen, dass die Zusammenarbeit tatsachlich stattfindet und dass sie gut
funktioniert. Das Auftreten verschiedener Generationen in einer Organisation bedeutet
nicht automatisch, dass diese Menschen zusammenarbeiten.
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Im Gegenteil - die Realitdt in vielen Organisationen ist die Bildung geschlossener
Gruppen (z.B. Teams jingeren Alters, Teams mit einer Dominanz von Personen héheren
Alters), was es schwierig macht, das Potenzial der Zusammenarbeit zu nutzen.

|:> Aufbau einer offenen Organisationskultur

Der Bereich des Aufbaus eines offenen Arbeitsumfelds bezieht sich auf Aktivitdten, die
den Boden fiir eine generationeniibergreifende Zusammenarbeit bereiten. Bevor die
verschiedenen generationeniibergreifenden Teams effektiv arbeiten, und sogar bevor
solche Teams gebildet werden, muss im Unternehmen ein offenes Klima fiir diese
Zusammenarbeit geschaffen werden. Die Herausforderung fiir Unternehmen besteht in
diesem Zusammenhang darin, eine Kultur zu férdern, die offen fiir die verschiedenen
Generationen ist - frei von Stereotypen, aufmerksam gegeniiber den Bediirfnissen der
verschiedenen Mitarbeitergruppen und, was besonders wichtig ist, authentisch in ihrem
Handeln.

|:> Lebenslanges Lernen und personliche Entwicklung

Der Bereich der personlichen Entwicklung bezieht sich auf eine Reihe von Aktivitaten,
die darauf abzielen, Mitarbeiter aller Generationen mit Kompetenzen auszustatten, die
es ihnen ermaglichen, ihre beruflichen Aufgaben effektiv zu erfiillen. Dieser Bereich
bezieht sich auch auf Aktivitaten, die darauf gerichtet sind, die Veralterung der
Qualifikationen der Mitarbeiter zu verhindern, und auf Aktivitaten, die darauf abzielen,
die berufliche Tatigkeit dlterer Arbeitnehmer aufrechtzuerhalten. Dazu gehort auch die
Aufrechterhaltung/Verbesserung von Qualifikationen sowohl in Bezug auf fachliche als
auch auf soziale Kompetenzen. Indem man sich um die Entwicklung der Mitarbeiter
kiimmert, bertihrt man auch den Bereich der Arbeitnehmerbeteiligung.

|:> Wissensmanagement

Der Bereich des Wissensmanagements konzentriert sich auf eines der wichtigsten
Elemente im Management, namlich die effektive Nutzung von Wissen, um das
Wachstum einer Organisation zu gewahrleisten. Eine Organisation, in der Mitarbeiter
die Moglichkeit haben, vorhandenes Wissen effektiv zu nutzen und frei miteinander zu
teilen, schafft ein glinstiges Klima fur Innovation und Entwicklung. Es ist wichtig, den
Wissenserhalt zu gewahrleisten, d.h. die Erhaltung des Wissens in der Organisation in
einer Situation langfristiger Abwesenheit und des Ausscheidens von Mitarbeitern
(geplant - z.B. Ruhestand, und ungeplant - z.B. Abwesenheit aus gesundheitlichen
Griinden).

|:> Gesundheit der Beschiftigten

Der Bereich der Gesundheitsfiirsorge fiir Arbeitnehmer bezieht sich auf eine Reihe von
MaBnahmen, die darauf abzielen, die Verpflichtungen des Arbeitgebers im Bereich der
Sicherheit und Gesundheit der Arbeitnehmer zu erfiillen, sowie auf Aktivitdten zur
Erhaltung eines guten psychophysischen Zustands der Arbeitnehmer (Wohlbefinden).
Diese Aktivitdten sind aus der Perspektive dalterer Menschen von besonderer
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Bedeutung. Sie haben auch einen direkten Einfluss auf das Engagement und die
Zufriedenheit aller Mitarbeiter und deren Effektivitat.

|:> Unterstiitzung bei Veranderungen und Umgang mit Konflikten

Zum ersten Mal in der Geschichte erleben wir eine Situation, in der bis zu 5
Generationen auf dem Arbeitsmarkt vertreten sind. Leider sind Konflikte in einem
Mehrgenerationenumfeld mit der Zusammenarbeit oft untrennbar verbunden. Jede der
Generationen wurde von bestimmten historischen Ereignissen in einem bestimmten
Zeitraum, sozialen Trends und kulturellen Phanomenen gepragt, die ihre Wahrnehmung
der Welt beeinflussen.

Gleichbehandlung und Bekdampfung von Altersdiskriminierung - mogliche Losungen

"Das Alter ist eines der wichtigsten Unterscheidungsmerkmale von Mitarbeitern in
ihrem beruflichen Umfeld. Altersdiskriminierung basiert auf der Uberzeugung, dass eine
Altersgruppe anderen unterlegen ist. Die Grundlage fiir diese Diskriminierung ist die
Bewertung duRerer Merkmale. Das Phdanomen der Ungleichbehandlung von
Alterskategorien ist mit Stereotypen verbunden, und der Begriff "alt" hat eine klare
abwertende Konnotation" (Leks-Bujak, 2014, S. 108).

Altersdiskriminierung kann alle Altersgruppen betreffen. Sie kann jungen Menschen
widerfahren, die in den Arbeitsmarkt eintreten, von denen die Arbeitgeber von Anfang
an Berufserfahrung erwarten und denen eine niedrigere Bezahlung fir die gleiche
Arbeit wie dlteren Arbeitnehmern angeboten wird. Altere Menschen scheinen jedoch
in hoherem Mal3e gefdhrdet zu sein, und in dieser Dimension ist sie am haufigsten
Gegenstand von Uberlegungen, Untersuchungen und Analysen (tuczak, 2007).

Arbeitgeber und Manager sollten die folgenden MaBnahmen in Betracht ziehen, um
die identifizierten Herausforderungen/Problembereiche anzugehen:

|:> Arbeitsplanung und -organisation:

» Trends im Arbeitsmarkt analysieren

» Nutzung flexibler Beschaftigungsformen und flexibler Arbeitszeiten

» Analyse und Optimierung der Nutzung von Mitarbeiterkompetenzen, unabhangig
vom Alter

» Verwaltung des Talentpools

» Malnahmen fir den Fall, dass ein Mitarbeiter bereit ist, seinen Arbeitsplatz zu
verlassen/zu kindigen

|:> Personalgewinnung

> Durchfiihrung des Einstellungsverfahrens in Ubereinstimmung mit den
Grundsatzen der Chancengleichheit
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Formulierung von Stellenanzeigen, die in Form und Inhalt nicht diskriminierend
sind

Durchfiihrung von Vorstellungsgesprachen mit Respekt und Beachtung der
Gleichbehandlung

Eliminierung unbewusster Vorurteile im Einstellungsprozess

Einbindung und Integration von generationeniibergreifenden Teams

Entwicklung von Mentoring-Programmen,

Erweiterung der Kenntnisse von Entscheidungstragern in diesem Bereich,
Berlicksichtigung der Perspektiven aller Mitarbeiter,

Forderung der Teamarbeit unabhangig vom Alter,

Anpassung der Aufgaben und Verantwortlichkeiten an die individuellen
Fahigkeiten der Mitarbeiter,

Organisation von Veranstaltungen (iber die Unterschiede zwischen den
Generationen

Durchfiihrung eines guten Onboardings

Schaffung einer offenen Organisationskultur

Diagnose der Organisationskultur

Entwicklung und Umsetzung einer Kommunikationslandkarte

Durchfiihrung regelmaRiger Umfragen zur Mitarbeiterzufriedenheit (Umsetzung
der Schlussfolgerungen aus den Umfragen)

Lebenslanges Lernen und persoénliche Entwicklung

Umsetzung der Selbst-SWOT-Analyse

Identifizierung und Analyse des Schulungs- und Entwicklungsbedarfs von
Mitarbeitern unterschiedlichen Alters,

Umsetzung von Schulungs- und Entwicklungsprogrammen, die auf die
Bediirfnisse von Mitarbeitern unterschiedlichen Alters zugeschnitten sind
Analyse der Effektivitat und Bewertung von Schulungs-
/Entwicklungsprogrammen und Vornahme von Anderungen auf der Grundlage
ihrer Ergebnisse

|:> Wissensmanagement

>

Durchfiihrung eines  Wissensmanagement-Audits  (Wissenslokalisierung,
Wissenserstellung und -entwicklung, Wissensaustausch, Wissensnutzung,
Wissensbewahrung)

Analyse von Hindernissen und Schwierigkeiten beim Wissenstransfer

Einsatz von Mentoring als Element des Wissensmanagements in der
Organisation.
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Gesundheit der Beschaftigten

Forderung der psychischen Gesundheit,
Sicherstellen, dass Mitarbeiter Gesundheitspakete nutzen kénnen,
Ergonomie am Arbeitsplatz sicherstellen

Unterstiitzung bei Veranderungen und Umgang mit Konflikten

Identifizierung der Ursachen von Konfliktsituationen,
Anwendung von Methoden des Konfliktmanagements
Angemessene Reaktion im Falle von Mobbing,
Durchflihrung von Outplacement-Programmen

Einfiihrung von Veranderungen unter Beriicksichtigung der Altersvielfalt (Kenntnisse
und Fahigkeiten verfahrenstechnischer Art in Bezug auf einen sensiblen Ansatz bei der
Einfiihrung von Verdnderungen und dem Management von Veranderungen in
Organisationen)

Der Prozess der Einfiihrung von Verdanderungen im Hinblick auf die Altersvielfalt in der
Organisation sollte Folgendes umfassen:

>
>

Erkennen von Generationenkonflikten

Beobachtung der Beziehungen zwischen Mitarbeitern sowie zwischen
Fihrungskraften und  Mitarbeitern - mogliche Reaktion auf
Konfliktsituationen

Einfihrung von Losungen, die es ermoglichen, Konfliktsituationen im
Zusammenhang mit der Altersvielfalt zu melden

Vermittlung von Wissen an die Mitarbeiter, wie man mit Konflikten im
Unternehmen umgeht

Standige Unterstitzung der Teams bei Transformationen, die personelle
Verdanderungen erfordern

Uberwindung von Widerstanden gegen Veranderungen im Zusammenhang
mit der Einbeziehung der verschiedenen Generationen

Vorbereitung der Organisation auf einen Wandel, der die Beschaftigung von
Vertretern anderer Generationen als der derzeit dominierenden beinhaltet
Unterstlitzung von Agenten/Botschaftern des Wandels - Personen, die fur
die Unterstiitzung der intergenerationellen Zusammenarbeit/Aktivierung
von Menschen im Alter von 50+ usw. verantwortlich sind

Dem Funktionieren von Altersstereotypen in der Organisation
entgegenwirken, die oft eine Bremse fir den Wandel darstellen

"Eine der wichtigsten Notwendigkeiten in diesem Bereich ist es, die Unterschiede in
den Eigenschaften der Mitarbeiter, die verschiedenen Generationen angehoren, zu
erkennen. Unterschiede in der Arbeitsweise, in der Effektivitat, in den Lernfahigkeiten,
in der Wahrnehmung wichtiger Themen fiir das Unternehmen sowie in den
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Erwartungen an Mitarbeiter verschiedener Altersgruppen" (Sajkiewicz, 2016, S. 54).
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Ce)

Manager sollten offen fir dltere Arbeitnehmer oder allgemeiner fiir die Bedirfnisse
und Moglichkeiten von Arbeitnehmern unterschiedlichen Alters haben. Das bedeutet,
dass das Alter des Arbeitnehmers flir den Arbeitgeber kein Problem darstellt, sondern
etwas Natirliches ist, das zum Vorteil des Unternehmens und des Arbeitnehmers
selbst genutzt werden sollte.

Um dies am effektivsten zu tun, sollte der Arbeitgeber/Manager:

o zum einen Arbeitsbedingungen schaffen, in denen sich der
Arbeitnehmer wohlfiihlt, die seinen Fahigkeiten und Bediirfnissen
angepasst sind, auch in Abhangigkeit vom Alter

o diese Bedingungen sollten eine maximale Nutzung des Potenzials und
der Kompetenzen des Arbeitnehmers, teilweise auch in Abhangigkeit
vom Alter, sowie eine effektive Zusammenarbeit und Biindelung der
Potenziale von Arbeitnehmern unterschiedlichen Alters erméglichen

Hauptprobleme

Das Hauptziel dieses Moduls besteht darin, Organisationen auf die Herausforderungen
vorzubereiten, die sich aus der Beschéftigung von Mitarbeitern verschiedener
Generationen ergeben. Dank dieses Moduls werden Arbeitgeber/Manager in der Lage
sein, Diversitatsprobleme im Zusammenhang mit dem intergenerationellen
Management leichter zu bewaltigen. Dieses Modul kann auch eine Inspiration sein,
Malnahmen zu ergreifen, um die Altersvielfalt der Mitarbeiter zu einem bedeutenden
Wert fir die Organisation zu machen.

auptvorteile fir Unternehm

en
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Die wichtigsten Vorteile dieses Moduls fiir Manager sind:

» die Vorteile des Altersmanagements zu verstehen und in der Lage zu sein, lhr
eigenes Konzept zu formulieren

» Verstandnis der wichtigsten Herausforderungen im Zusammenhang mit dem
Altersmanagement und die Fahigkeit, Ihre Organisation in diesen Bereichen zu
analysieren (Schlussfolgerungen zu ziehen)

> Erwerb von Kenntnissen tGber den Aufbau eines Arbeitsumfelds, das keine
Diskriminierung aufgrund des Alters zuldsst

» die Fahigkeit, lhre Organisation/lIhr Team darauf vorzubereiten, die
Grundprinzipien der Bekampfung von Diskriminierung umzusetzen

» das Bewusstsein, was die wichtigsten Bremsen fir Veranderungen in den
Bereichen des Altersmanagements sind, dank derer sie sich besser darauf
vorbereiten kénnen

Die wichtigsten Vorteile dieses Moduls fiir dltere Arbeitnehmer sind:

» sich bewusstwerden, dass das Alter kein Unterscheidungskriterium fir den
Arbeitgeber/Manager ist

» Steigerung des Selbstwertgefiihls

» mehr Selbstvertrauen und groRBere Motivation

» Erwerb von Kenntnissen tber die ZweckmaRigkeit des Einsatzes von
Altersmanagementinstrumenten in einer Organisation

Referenzen

» Citkowski, M., Garwolinska, M., (2018), Age Management Strategy in the Enterprise
as a Response to the Challenges of the Labor Market in: Wyzwania w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi we wspotczesnych organizacjach. Od teorii do praktyki, pod red.
Straoifska E, Geraga, M., in: PRZEDSIEBIORCZOSC | ZARZADZANIE 2018, Tom XIX,
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Definition e
des Moduls

Motivation. bieses Modul befasst sich mit der Motivation von Arbeitnehmern iiber 55
Jahren und damit, wie Arbeitgeber dazu beitragen kénnen, dass ein motiviertes und
effektives Team die zugewiesenen Aufgaben erfillt.

Motivation ist eine der einflussreichsten Fahigkeiten bei der Austibung einer beruflichen
Tatigkeit, da sie den Grad der Beteiligung an der zugewiesenen Aufgabe und den
Enthusiasmus fir die Erreichung der gesetzten Ziele bestimmt. Ein motivierter
Mitarbeiter und ein motiviertes Team werden immer unendlich viel effizienter sein als
ein Mitarbeiter oder ein Team, das nicht motiviert ist. Daher ist dieses Modul so wichtig,
denn es liefert die Schliissel gerade auch zur Motivation von Arbeitnehmern, die sich in
den letzten Jahren ihres Arbeitslebens befinden. In diesem Fall liegt die Last der
Motivation beim Arbeitgeber, der dafiir verantwortlich ist, ein ideales Arbeitsumfeld zu
schaffen, in dem sich die Arbeitnehmer wohl und wertgeschatzt flihlen und
dementsprechend motiviert sind.

Was ist Motivation und warum ist sie so wichtig? Im Grunde ist Motivation der stindige
Waunsch, sich selbst und seine Arbeit zu verbessern. Motivation ist einer Person
immanent, wenn sie an einer Tatigkeit interessiert ist, weil sie Freude und Befriedigung
beim Lernen, Erforschen oder Verstehen von etwas Neuem empfindet.

Ubersicht

Arten der Motivation

Alterung der Erwerbsbevélkerung

Schliissel zur Motivation von Arbeitnehmern iiber 55 in Unternehmen
Bedeutung der Kommunikation mit Arbeitnehmern iiber 55

Lernen im Alter
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Das Hauptziel dieses Moduls besteht darin, dem Arbeitgeber die notwendigen
Schliissel an die Hand zu geben, um die Motivation von alteren Arbeitnehmern in
Unternehmen zu verbessern. AuBerdem wird die Bedeutung von Kommunikation,
standiger Weiterbildung und Flexibilitat hervorgehoben, um eine vollstandige und
motivierte Belegschaft zu erreichen, die ihre Leistung verbessert und somit einen
grofReren Nutzen fir das Unternehmen bringt, da ein motivierter Arbeitnehmer
bessere Leistungen erbringt als ein unmotivierter Arbeitnehmer.

Inhalte des Moduls

> ARTEN DER ARBEITSMOTIVATION

Es gibt zwei Arten von Arbeitsmotivation: intrinsische und extrinsische.

e Intrinsische Arbeitsmotivation. Intrinsische Motivation wird durch die
Befriedigung erreicht, die sich aus der Erfiillung einer Aufgabe ergibt. Sie
entsteht durch die eigene Personlichkeit und kann selbst angeregt werden, da
sie keine dritte Quelle wie die Anerkennung durch einen Vorgesetzten benoétigt.
Sie ist eine Form der Arbeitsmotivation, die direkt mit dem Grad der
personlichen Zufriedenheit zusammenhangt.

e Extrinsische Arbeitsmotivation. Extrinsische Motivation kommt von einem
externen Faktor, von einer dritten Quelle. Sie ist in der Regel mit Zielen,
Belohnungen oder Anerkennung verbunden, und ihre Berlicksichtigung ist fur
die Produktivitat und Rentabilitdit des Unternehmens von entscheidender
Bedeutung.
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Arten der

Motivation

Extrinsische

Intrinsische
Arbeitsmotivation

Arbeitsmotivation

> ALTERUNG DER ERWERBSBEVOLKERUNG
Heute machen die Gber 55-Jahrigen mehr als 12 % der Erwerbsbevoélkerung aus. Diese
kontinuierliche Alterung der Erwerbsbevoélkerung stellt eine groRe Herausforderung
far die Unternehmen dar. Dafir gibt es verschiedene Griinde, wie zum Beispiel:

e Steigende Lebenserwartung, vor allem aufgrund von Fortschritten in Medizin
und Erndahrung
e Spaterer Einstieg junger Menschen in den Arbeitsmarkt

Dieser Anstieg des Alters der Arbeitskrafte bedeutet, dass ein Zuwachs an Erfahrung,
Urteilsvermdgen und gesundem Menschenverstand zu verzeichnen ist.
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> SCHLUSSEL ZUR MOTIVATION VON ALTEREN ARBEITNEHMERN M

UNTERNEHMEN

Es ist notwendig, das Altersmanagement am Arbeitsplatz und die Motivation der
Arbeitnehmer als prioritdres Handlungsfeld unter verschiedenen Gesichtspunkten
anzugehen, wobei der wichtigste die standige Verbesserung der Arbeitsbedingungen
und die Anpassung an das Alter der Arbeitnehmer ist.

Die wichtigsten Bereiche, in denen man arbeiten sollte, um die Qualitat der Arbeit der
Arbeitnehmer zu verbessern und die Leistung im Unternehmen dank verbesserter
Motivation zu steigern, waren die folgenden:

Férderung der Anpassung an organisatorische Verdanderungen und neue
Technologien. Alteren Arbeitnehmern fillt es schwerer, neue Technologien zu
verstehen, da sie nicht so sehr daran gewdhnt sind. Daher ist es notwendig, bei
Veranderungen einen angemessenen Schulungsplan umzusetzen, damit die
gesamte Belegschaft gleichberechtigt ist. Wenn sie sich erst einmal an die neuen
Arbeitsmethoden gewoéhnt haben, kénnen sie genauso produktiv sein wie
Jingere, wenn nicht sogar noch produktiver, da sie in der Lage sind, die
Anderungen an ihr gesammeltes Fachwissen anzupassen.

Anpassung des Arbeitsplatzes an die sich verdndernde physische und
psychische Verfassung der Arbeitnehmer. Die stiandigen Veranderungen auf
allen Ebenen, die dltere Menschen erleben, sowohl physisch als auch psychisch,
mussen bericksichtigt werden. Sie sind moglicherweise nicht mehr auf ihrem
korperlichen Hohepunkt. Eine Mdoglichkeit besteht darin, sie von Aufgaben zu
entlasten, die eine starkere korperliche Belastung mit sich bringen. Eine der
kligsten Optionen ist, sie auf die Ausbildung jingerer und weniger erfahrener
Arbeitnehmer oder auf Aufsichts- und Qualitatskontrollaufgaben zu
konzentrieren.

Anpassung der Programme zur Prdvention von Arbeitsrisiken und zur
Gesundheitsvorsorge an das Alter der Arbeitnehmer. Die Risiken und Probleme
dlterer Menschen sind nicht dieselben wie die jlingerer Menschen. Daher ist es
ratsam, dynamische Programme fir den Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz zu
erstellen, die die Arbeit an die Bedurfnisse der einzelnen Personen anpassen und
nicht umgekehrt.

Beriicksichtigen Sie die Bediirfnisse ihrer Familie. Auch wenn ihre eigenen
Kinder inzwischen erwachsen sind, ist es heute fir viele altere Arbeitnehmer
ublich, eine Reihe von Verpflichtungen gegeniiber ihren Enkeln zu haben oder
sich um ihre eigenen alteren Eltern zu kimmern. Daher muss das Unternehmen
diese Situationen bewerten und mit flexiblen Arbeitszeiten oder anderen
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MaBnahmen die bestmdgliche Vereinbarkeit von Arbeit, persdnlichen und
familiaren Verpflichtungen ermdéglichen.

Anpassung an organisatorische Veranderungen und
neue Technologien

Anpassung des Arbeitsplatzes an die physische und
psychische Verfassung der Arbeitnehmer

Anpassung der Programme zur Pravention von
Arbeitsrisiken und zur Gesundheitsvorsorge an das
Alter der Arbeitnehmer

Beriicksichtigung familidrer Bediirfnisse
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> BEDEUTUNG DER KOMMUNIKATION MIT ALTEREN ARBEITNEHMERN

Die Kommunikation des Arbeitgebers mit den Arbeitnehmern ist von entscheidender
Bedeutung, damit diese sich bei ihren taglichen Aufgaben motiviert flihlen, liber die
Veranderungen in ihrer Laufbahn Bescheid wissen und vor allem das Gefiihl haben, dass
sie ein nutzlicher und grundlegender Teil des Unternehmens sind und bleiben, denn es
gibt viele Faktoren, die die Stimmung alterer Menschen und ihre Motivation und damit
auch ihre Produktivitat beeinflussen. Wenn Sie an lhre Mitarbeiter denken, schaffen Sie
ein gutes Arbeitsumfeld und ein gliickliches und effizientes Team.

Um dieses Ziel zu erreichen, gibt es eine Reihe von Empfehlungen:

e Stellen Sie sicher, dass jeder Mitarbeiter am richtigen Platz ist. Ein ungelernter
Arbeiter in einer verantwortungsvollen Position kann genauso falsch sein wie ein
Facharbeiter, der einfache Aufgaben erledigt. Stellen Sie daher sicher, dass jede
Person fiir ihre Aufgabe geeignet ist.

o Bereitstellung der notwendigen Instrumente fiir die Entwicklung ihrer
Funktionen. Schulungen sind ein weiteres Instrument, das dem Arbeitgeber zur
Verfligung steht, um ein motiviertes Team zu schaffen. Die Berlicksichtigung der
Bedirfnisse der Arbeitnehmer wird dazu beitragen, ihre Effizienz zu verbessern.
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e Lassen Sie sie wissen, was von ihnen erwartet wird. RegelmaRige Treffen mit
Teams oder einzelnen Arbeitnehmern, die ihnen bewusst machen, was von
ihnen erwartet wird und welche Ergebnisse Sie sehen mdchten, helfen dem
Arbeitnehmer, sich bei der Arbeit nicht desorientiert zu fiihlen.

e Erkennen Sie die Leistungen des Teams an und gratulieren Sie ihnen. Es ist
notwendig, dem Mitarbeiter von Zeit zu Zeit zu zeigen, dass Sie Vertrauen in
seine Arbeit haben und ihn ermutigen, weiterzumachen.

e Respekt ist das A und O im Umgang mit Mitarbeitern. Wenn Sie sicherstellen,
dass sie mit der Erfiillung ihrer Aufgaben zufrieden sind, werden sie sich bei ihrer
Arbeit respektiert fihlen.

> LERNEN IM ALTER
Bei Menschen, die dlter als 55 Jahre sind, steht die Lernfahigkeit in einem sehr wichtigen
Zusammenhang mit der Motivation bei der Auslibung ihrer Aufgaben. Diese
Lernfahigkeit steht in direktem Zusammenhang mit der intellektuellen Kapazitat eines
jeden Menschen, aber es gibt auch andere Faktoren, die sie beeinflussen und
demotivierend sein kdnnen.

Die Lernfahigkeit dlterer Menschen ist immer noch reichlich vorhanden, solange sie sich
motiviert fiihlen. Es stimmt zwar, dass es beim Lernen zu einem Leistungsabfall kommt,
der auf physiologischen und sensorischen Aspekten beruht, aber diese Faktoren stehen
in keinem Zusammenhang mit dem Riickgang der eigentlichen Lernfahigkeit. Mit
anderen Worten: Es gibt zwar bestimmte Fahigkeiten, die im Laufe der Zeit
beeintrachtigt werden, wie z.B. das Gedachtnis oder die geistige Beweglichkeit, aber das
kann durch hohe Motivation und Interesse an der Ausfiihrung der gestellten Aufgabe
kompensiert werden.

Mehrere Studien haben gezeigt, dass dltere Menschen in der Lage sind, das gleiche oder
ein hoheres Lernniveau als jlingere Menschen zu erreichen, wenn sie dazu hoch
motiviert sind.

Ein wichtiger Faktor ist der Einsatz verschiedener Lernstrategien fiir dltere Menschen,
bei denen es nicht so sehr um die Geschwindigkeit bei der Losung einer Aufgabe geht,
sondern um die Qualitdt oder den Spald an der Aufgabe selbst.

Es liegt in der Verantwortung des Arbeitgebers, dltere Menschen zu ermutigen, aktiv zu
sein, denn es ist bekannt, dass eine der besten Mdoglichkeiten, alt zu werden, darin
besteht, eine neue Aufgabe zu erlernen, die die Neugier auf andere Horizonte weckt.
Wenn sich eine Person in einer anregenden Umgebung befindet und die Moglichkeit
hat, Aufgaben zu erledigen, die ihr SpaR machen, ist es sehr wahrscheinlich, dass ihre
kognitiven Fahigkeiten und die wahrgenommene Lebensqualitdt zunehmen. Bildung
und Ausbildung sollten keine Altersgrenze haben, sie sollten dauerhaft sein.
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Hauptprobleme

Es gibt eine Reihe von Feinden der Motivation, die von alteren Arbeitnehmern
ferngehalten werden miussen:

>

>

Pessimismus. Ein positives Arbeitsumfeld wird die Motivation fordern.

Vergleiche: Der stiandige Vergleich der Arbeit verschiedener Kollegen schafft ein
toxisches Arbeitsumfeld, das die Motivation der Arbeitnehmer untergrabt.

Streben nach Perfektion. Wenn es keinen Raum fiir Fehler oder Irrtiimer gibt,
werden Sie nie lernen, wie man die Dinge richtig macht.

Unangemessene Ziele. Wenn Sie dem Arbeitnehmer hohe oder unmogliche

Ziele setzen, wird er demotiviert, da er es als unmaoglich ansieht, die Ziele zu
erreichen.

Pessimismus Vergleiche

Streben nach Unangemessene
Perfektion Ziele
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auptvorteile fur Unternehmen
und Arbeitnehmer

Die Tatsache, dass das Durchschnittsalter einer Belegschaft hoch ist, bedeutet nicht,
dass die Qualitat der Arbeit abnimmt, sondern kann auch das Gegenteil bedeuten, denn
mit dem Alter und den Jahren im Beruf gewinnt der Arbeitnehmer an

und vielen anderen Vorteilen fir die
Entwicklung der Tatigkeit, an der er beteiligt ist.

Wenn ein Unternehmen Uber Arbeitnehmer mit langjahriger Erfahrung in ihren
Positionen oder Funktionen verfiigt, macht es dies im Allgemeinen profitabler und
produktiver sowie sicherer, denn Erfahrung im Beruf bedeutet weniger Risiken aller Art.
Investitionen werden in der Regel griindlicher analysiert, Anderungen an Prozessen
werden nur dann vorgenommen, wenn sie griindlich analysiert und als gut fir das
Unternehmen gerechtfertigt sind. AuBerdem sind Meinungen, die auf Erfahrung
beruhen, in der Regel am treffsichersten und gewadhrleisten die Kontinuitdat des
Unternehmens auf sichere und positive Weise.
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“Generationen-
ubergreifende
Kommunikation”

Entwickelt von:
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Definition
des Moduls

Generationeniibergreifende Kommunikation. Dieses Modul des Leitfadens beschreibt,
wie wichtig die Kommunikation mit dlteren Arbeitnehmern ist und wie ihre Arbeitgeber
zu einer besseren Interaktion und Kommunikation innerhalb des Arbeitsteams beitragen
kdnnen, um eine bessere Atmosphare, bessere Arbeitsergebnisse und bessere Ziele in
ihrem Arbeitsumfeld zu erreichen.

Kommunikation ist der Akt der Ubertragung von Informationen von einem Ort, einer
Person oder einer Gruppe zu einer anderen. Das mag einfach klingen, aber
Kommunikation ist in Wirklichkeit ein sehr komplexes Thema, da die Ubertragung der
Nachricht vom Sender zum Empfanger durch eine Vielzahl von Faktoren wie unsere
Emotionen, die kulturelle Situation, das zur Kommunikation verwendete Medium, den
Altersunterschied und sogar unseren Standort beeinflusst werden kann. Gute
Kommunikationsfahigkeiten werden von Arbeitgebern auf der ganzen Welt als sehr
wiinschenswert angesehen, obwohl eine genaue, effektive und eindeutige
Kommunikation in Wirklichkeit extrem schwierig ist. In Anbetracht der Kluft zwischen
den Generationen am Arbeitsplatz kann die Verwaltung einer
Mehrgenerationenbelegschaft aufgrund der grolRen Unterschiede in ihren Werten und
ihrer Kultur eine noch groRRere Herausforderung darstellen. Mit diesem Thema mdchten
wir zeigen, wie wichtig es ist, die Kommunikation zwischen den Generationen am
Arbeitsplatz im Unternehmen zu verbessern.

Ubersicht

Arten der Kommunikation am Arbeitsplatz

Emotionales Wohlbefinden in der Kommunikation am Arbeitsplatz
Kommunikationsstile

Kommunikationsstile am Arbeitsplatz im Vergleich

YV VYV
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Das Hauptziel dieses Moduls besteht darin, dem Arbeitgeber die notwendigen Schlissel
zur Verbesserung der Kommunikation mit dlteren Arbeitnehmern in Unternehmen an
die Hand zu geben. Aullerdem wird die Bedeutung des emotionalen Wohlbefindens
hervorgehoben, das bei der Kommunikation am Arbeitsplatz eine groRe Rolle spielt,
sowie die effiziente Kommunikation innerhalb des Arbeitsteams, da sie bessere
Ergebnisse fiir das Unternehmen bringt.

Inhalte des Moduls @

> ARTEN DER KOMMUNIKATION AM ARBEITSPLATZ
Kommunikation ist das Herzstiick eines jeden Arbeitsumfelds und das Versdaumnis,
Gedanken und Ideen zu kommunizieren, ist ein Rezept fiir eine Katastrophe. Jeder weil
das und stimmt dem zu, aber nur wenige Menschen am Arbeitsplatz achten auf diese
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offensichtlichen Grundlagen. Im Folgenden sind die Arten von
Kommunikationsfahigkeiten aufgefiihrt, die am Arbeitsplatz zur Verfligung stehen:

1/ Verbale Kommunikation

Effektive verbale Kommunikation (oder mindliche
Kommunikation) ist oft eine Ubung in Klarheit. Je klarer
man seine Botschaft vermittelt, desto besser. Und das ist
eine der schwierigsten Aufgaben. Wenn es um das
Sprechen geht, werden viele emotional, sprechen
unvorbereitet oder haben keine Gedankenstruktur.

Fur eine effektive miindliche Kommunikation sollten Sie
einige Grundregeln beachten: Vermeiden Sie tberflissige
Flllworter ("ja", "so", "ahm"), betonen Sie Aktionsworter
"muissen”, "jetzt", "tun"), sprechen Sie klar und
selbstbewusst, achten Sie auf die Angemessenheit |hrer
Worte, achten Sie auf lhren Tonfall und versuchen Sie, ihn
an die mindliche Botschaft anzupassen, die Sie vermitteln.
Sie kdnnen die verbale Kommunikation verbessern, indem
Sie lokale Kommunikations- und Interaktionsmethoden
anregen, den Mitarbeitern helfen, herauszufinden, mit
wem sie sprechen sollen, und sie zu Feedback ermutigen.

2/ Non-Verbale Kommunikation
Entgegen der landldaufigen Meinung ist die Gberwiegende
Mehrheit der Kommunikation nonverbal. Nonverbale
Hinweise wie die Mimik sind sehr wichtig, und sie zu
beherrschen flhrt unweigerlich zu guten
Kommunikationsfahigkeiten.
Menschen beteiligen sich auf folgende Weise an der
nonverbalen Kommunikation:
e Korpersprache: Korperhaltung, Korperposition,
Gesichtsausdruck und Haltung
e Korperliches Verhalten: Handbewegungen,
Abstand
e Blickkontakt
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Die nonverbale Kommunikation ist ein notwendiger
Begleiter der verbalen Kommunikation. Je mehr lhre
Mimik und nonverbale Indikatoren mit lhrer verbalen
Botschaft Ubereinstimmen, desto besser werden Sie
verstanden.

Sie konnen lhre nonverbale Kommunikation durch Ihr
duBeres Erscheinungsbild, die Blroeinrichtung und die
Raumlichkeiten, ein Lacheln, einen Handedruck oder

Augenkontakt, den Tonfall
verbessern.

3/ Schriftliche Kommunikation

Schriftliche Kommunikation ist tiberall am Arbeitsplatz zu
finden. Zum Beispiel E-Mails, interne Memos und Notizen.
Schriftliche Kommunikationsmethoden sind nicht ohne
ihre eigenen Nuancen und Regeln, denn man mochte
sicherstellen, dass man eine korrekte Grammatik,
Rechtschreibung und Satzstruktur verwendet, moglichst
wenige Worter benutzt und sich klar ausdriickt.

Die schriftliche Kommunikation birgt auch Gefahren. Die
Interpretation von Sarkasmus oder subtilen Witzen in
schriftlichen Formularen, Memos oder E-Mails ist nicht
einfach. AulRerdem ist die schriftliche Kommunikation
vielleicht die schwierigste Art, Bedeutung zu vermitteln.
Mit ein wenig Ubung und Uberlegung kann die schriftliche
Kommunikation verbessert werden. Achten Sie darauf,
klar und pragnant zu sein, Uberprifen Sie die
Rechtschreibung und entscheiden Sie sich bei unkritischen
schriftlichen Mitteilungen fir einen bestimmten Ton.

und die Korpersprache

4/ Visuelle Kommunikation

Bei der visuellen Kommunikation geht es darum, komplexe
Informationen auf anregende Weise zu prasentieren.
Gangige Beispiele sind Prdsentationen und Broschiiren,
Organigramme, Schulungsvideos, Diagramme, Grafiken,
Vergleichsfolien und Infografiken.

In der Regel dient die visuelle Kommunikation als
Ergdnzung zu den verbalen, nonverbalen und schriftlichen
Kommunikationsformen. Das richtige Bild zur richtigen
Zeit kann Wunder bewirken, wenn es darum geht, die
Botschaft einer Person zu vermitteln. Visuelle
Darstellungen sind anregend und bieten eine zusatzliche
Moglichkeit, Informationen aufzunehmen.

Die Verbesserung der visuellen Kommunikation ist vor
allem eine Frage des Wann und Wo. Es ist wichtig, die
richtige Zeit und den richtigen Ort fir die visuelle
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Kommunikation zu kennen und dabei die visuelle
Attraktivitdit sowie die Klarheit des |Inhalts zu
bericksichtigen.

5/ Zuhérende Kommunikation
Zuhoren ist eine  wichtige  Komponente der
Kommunikation am Arbeitsplatz. Aktives Zuhoren
bedeutet, sich auf den Sprecher einzulassen und darauf
hinzuarbeiten, ihn zu verstehen. Wahres Zuhoren ist eine
proaktive Erfahrung, keine passive. Beim Zuhdren gibt es
ein paar Regeln:

e Unterbrechen Sie nicht und warten Sie auf den

richtigen Zeitpunkt, um zu sprechen

e Konzentration ist alles
e Denken Sie an klarende Fragen

e Nehmen Sie sich einen Moment Zeit und
formulieren Sie die wichtigsten Punkte des
Sprechers in Ihrer Sprache neu

e Nutzen Sie den Augenkontakt, indem Sie ihn im
richtigen Male ansehen. So kdnnen Sie die
Korpersprache des Sprechers einschatzen, was fir
den weiteren Verlauf des Gesprachs hilfreich sein
kann.

Die Kommunikation durch Zuh6éren kann verbessert
werden, indem Sie Ablenkungen beseitigen, Interesse
zeigen und Hilfe anbieten.

» EMOTIONALES WOHLBEFINDEN BEI DER KOMMUNIKATION AM ARBEITSPLATZ

Emotionales Wohlbefinden spielt eine wichtige Rolle bei der Kommunikation am
Arbeitsplatz. Sowohl positive als auch negative Emotionen sind am Arbeitsplatz sehr
wichtig. Daher kdnnte man Folgendes in Betracht ziehen:
¢ Erkennen Sie Missverstandnisse, wenn sie auftreten, und arbeiten Sie daran, sie
zu korrigieren - von unangemessener Kommunikation (persénlich oder am
Telefon) bis hin zu inakzeptablem Verhalten.

e Nehmen Sie die Dinge nicht personlich. Es ist allzu leicht, Kritik falsch
aufzufassen, aber wenn Sie sich nur auf die relevanten Teile konzentrieren und
ein ehrliches Gesprach mit dem Kritiker fluhren, kénnen Sie Wege zum
Wachstum finden.
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e Vertrauen Sie lhren Mitarbeitern und Kollegen. Haben Sie Vertrauen in ihre
personlichen und beruflichen Qualifikationen.

e Zeigen Sie EinfUhlungsvermdgen: Selbsterkenntnis hilft, ebenso wie die
Fahigkeit, sich in die Lage der Mitarbeiter zu versetzen.

Das emotionale Wohlbefinden kann verbessert werden, indem Sie ein Vorbild sind und
Emotionen und Stressbewaltigung zulassen. Je effizienter innerhalb lhres Teams
kommuniziert wird, desto besser sind die Ergebnisse. Die meiste Kommunikation wird
ignoriert, weil sie sich kaum an ihr Zielpublikum richtet. Ganz gleich, ob es sich um
formelle Kommunikation oder ein lockeres Gesprach handelt, die Kommunikation am
Arbeitsplatz spielt eine wichtige Rolle. Machen Sie die Kommunikation mit lhren
Mitarbeitern zu einer Prioritdt und ernten Sie die Friichte dafir.

> KOMMUNIKATIONSSTILE

Jede Generation hat ihre eigene Identitat mit ihren eigenen Sichtweisen, Werten und
Einstellungen zur Arbeit, die auf ihren Lebenserfahrungen beruhen. Um diese
verschiedenen Generationen erfolgreich am Arbeitsplatz zu integrieren, missen
Unternehmen eine Unternehmenskultur schaffen, die aktiv Respekt und Einbeziehung
fir ihre Mehrgenerationen-Belegschaft demonstriert. Um dies zu erreichen, ist es
wichtig, dass Manager einige grundlegende Werte verstehen, die jede Generation hat
und wie diese ihren Kommunikationsstil beeinflusst:

Baby-Boomer (geboren zwischen 1946 und 1964)

Diese Generation wird oft als "Workaholics" bezeichnet, die dazu neigen, die Arbeit Giber
ihr Privatleben zu stellen und alles oder nichts zu tun, um personliche Befriedigung zu
erlangen. Die Boomer werden auch als die "Generation Ich" bezeichnet. Auch wenn es
auf den ersten Blick den Anschein hat, dass die Boomer eine riicksichtslose Gruppe von
Egoisten sind, die vor nichts zuriickschrecken, um ihren grenzenlosen Ehrgeiz zu
befriedigen, strebt diese Generation nach Selbstgenligsamkeit. Sie legen Wert auf
Ehrgeiz, finanzielle Sicherheit und Selbstgenligsamkeit.

Generation X (geboren zwischen 1965 and 1980)

Diese Generation ist von Natur aus misstrauisch und skeptisch gegeniber
Autoritatspersonen. Sie reagieren gut auf direkte Kommunikation und sehnen sich nach
einem groReren Geflihl der Freiheit - versuchen Sie nicht, sie zu bevormunden. Sie
schatzen eine ausgewogene Work-Life-Balance und die Moglichkeit, ihre
Unabhangigkeit zu bewahren..

Millennials/Generation Y (geboren zwischen 1981 and 2000)

Als erste Generation in der Geschichte, die von Geburt an mit dem Internet
aufgewachsen ist, bevorzugen Millennials von Natur aus digitale Formen der
Kommunikation gegenlber Telefonaten oder personlichen Treffen. Sie sind auch die
erste global ausgerichtete Generation und neigen dazu, Inklusivitat, Vielfalt und Sinn
mehr zu schatzen als monetare Vergltung. Sie sind nicht so eindimensional, wie viele
vielleicht denken, sondern schatzen Lebenserfahrungen mehr als den Besitz von
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personlichen Dingen. Um das Wertesystem des durchschnittlichen Millennials am
Arbeitsplatz anzusprechen, miissen Unternehmen ihr Leitbild betonen und zeigen, dass
sie mehr wollen als nur Gewinn zu machen.

> KOMMUNIKATIONSSTILE AM ARBEITSPLATZ IM VERGLEICH

Die kulturellen Ereignisse, die die Einstellungen und Werte der drei oben genannten
unterschiedlichen Generationen gepragt haben, spiegeln sich auch in ihren
Kommunikationsstilen wider. Diese drastischen Unterschiede in der Kommunikation
konnen es fir alle Beteiligten manchmal schwierig machen, am Arbeitsplatz
zusammenzukommen und effektiv zusammenzuarbeiten. Daher empfiehlt es sich fir
moderne Unternehmen, mit dem Generationsunterschied in ihrer Belegschaft bewusst
umzugehen.

Telefon vs. Chat vs. eMail

Einer der groflten Generationsunterschiede in der Kommunikation zwischen
Arbeitnehmern liegt in ihren bevorzugten Kommunikationskandlen. Fir Millennials ist
es oft die erste Wahl, jemandem eine Textnachricht zu schicken. Babyboomer hingegen
bevorzugen vielleicht einen Anruf oder ein persénliches Gesprach anstelle einer E-Mail
oder einer Sofortnachricht, was manchmal zu Reibereien unter Kollegen fiihren kann.
Wenn jemand nicht Gber den von ihm bevorzugten Kanal mit jemandem kommuniziert,
antwortet er vielleicht nicht sofort, was zu Produktionsverzogerungen fihrt, und es gibt
viele Moglichkeiten fiir Fehlkommunikation.

Formell vs. Informell

Arbeitsplatze waren friiher viel formeller. Das Aufkommen der hippen, entspannten
Start-up-Kultur hat die Nadel in Bezug auf die Formalitat im Bliro verschoben. Wahrend
jungere Generationen vielleicht kein Problem damit haben, in Jeans zur Arbeit zu
kommen und mit ihren Kollegen Uber eine App zu chatten, empfinden altere Kollegen
diesen lassigen Ansatz der Arbeitsplatzkultur als unkultiviert.

Gleichzeitig neigen jliingere Generationen dazu, Effizienz gegenliber Traditionen zu
bevorzugen und betrachten das Schreiben von Memos, das Tragen von Krawatten und
die Verwendung von Firmenbriefpapier moglicherweise als lastig. Um diesen
potenziellen Kulturkonflikt zu beheben, sollten interne Kommunikationsabteilungen
klare Erwartungen an den Grad der Formalitat in der Birokommunikation stellen.
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Kollaborativ vs. Individualistisch

Die Babyboomer und die Generation X sind fir ihren robusten Individualismus und ihre
knallharte Arbeitsmoral bekannt. Diese Arbeitnehmer streben oft nach individuellem
Erfolg, wahrend die Millennials eher zur Zusammenarbeit neigen. Jingere Menschen
suchen auch mehr nach Anleitung, Feedback und Anerkennung von ihren
Flihrungskraften und Kollegen. Dies kann zu Spannungen fiihren, wenn dltere,
unabhangigere Arbeitnehmer sich Gber das lustig machen, was ihrer Meinung nach das
Ergebnis einer verwohnten, pflegeintensiven Generation ist.

Sicherheit vs. Freiheit

Altere Generationen neigen dazu, Stabilitdt und Sicherheit gegeniiber Freiheit und
Selbstverwirklichung zu bevorzugen. Dies ist ein grofler Unterschied in der Art und
Weise, wie die Generationen ihre Position am Arbeitsplatz einnehmen. Millennials
neigen dazu, nach Unternehmen zu suchen, deren Aufgaben und
Unternehmenskulturen mit ihren persénlichen Werten ({ibereinstimmen. Altere
Generationen neigen dazu, langer bei einem Unternehmen zu bleiben und zeigen oft
mehr Loyalitat gegeniber ihrem Arbeitgeber als ihre jlingeren Kollegen.

Pragmatismus vs. Pathos

Altere Generationen, insbesondere die Generation X, neigen zu einem eher
unverblimten, direkten Kommunikationsstil und bevorzugen in der Regel E-Mails
gegenlber personlichen Gesprachen. Millennials hingegen sehnen sich nach positivem
Feedback, Anerkennung und arbeiten eher kollaborativ und wiinschen sich viel Input
und Anleitung.

Diese unterschiedlichen Kommunikationsstile kénnen am Arbeitsplatz manchmal
aufeinander treffen und zu Missverstandnissen oder sogar zwischenmenschlichen
Konflikten flhren.

Hauptprobleme

> WIE KONNEN DIFFERENZEN ZWISCHEN DEN GENERATIONEN UBERWUNDEN
WERDEN?
Versuchen Sie, die Sichtweise der anderen Seite zu verstehen. Verschiedene
Generationen haben unterschiedliche Sichtweisen auf dieselben Themen, vom
Managementstil bis zur Popkultur. Versuchen Sie daher, die Dinge mit den Augen der
anderen zu sehen und ihre Denkweise besser zu verstehen.
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Passen Sie lhre Kommunikation an. Junge Menschen bevorzugen die Kommunikation
mit modernen Technologien wie E-Mail oder Sofortnachrichten. Altere Menschen
bevorzugen vielleicht einen haufigeren personlichen Kontakt. Beide Parteien sollten
daher beim Umgang miteinander die Unterschiede in der Kommunikation
berucksichtigen.

Bleiben Sie aufgeschlossen. Versuchen Sie, Vorurteile Uber Vertreter anderer
Altersgruppen zu vermeiden. Jeder Mitarbeiter hat unterschiedliche Fahigkeiten und
Starken, versuchen Sie daher, voneinander Zu lernen.

auptvorteile fur
Unternehmen und
Beschaftigte

In der Regel gilt: Je besser die Kommunikation zwischen den Generationen ist, je besser
man sich kennt, versteht und mag, desto besser arbeitet man zusammen. Es ist
empfehlenswert, dass Unternehmen ihre Mitarbeiter ermutigen, sich gegenseitig
kennenzulernen und einen standigen Dialog zu fihren. Auf diese Weise kénnen die
Mitarbeiter ihre Unterschiede schatzen und anerkennen und lernen, damit umzugehen,
anstatt sich lGber die Kommunikationsmacken des anderen zu beschweren. Mit den
richtigen Flhrungsstrategien kann eine Belegschaft, die sich aus verschiedenen
Generationen zusammensetzt, einen grollen Mehrwert fiir das Unternehmen
darstellen.
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https://www.agemanagement.cz/wp-content/uploads/2021/06/Support-of-the-
aging A5 final.pdf

Radka Svobodova: Interni komunikace pomaha budovat zdravé pracovni vztahy
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starsim-zamestnancum-id-210773

PhDr. Vojtéch Bednar: Firemni sociolog - vedeni a vztahy ve firmé
https://www.firemni-sociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/125-kdyz-je-
zamestnanec-senior

The European Commission's support for the
production of this publication does not constitute

Erasn?t?s-iugcr‘gdrgr);tmh: s = "x an endorsement of the contents, which reflect the
o the Eiuio ea% Unin A views only of the authors, and the Commission
P cannot be held responsible for any use which may

be made of the information contained therein.




Co-funded by the D
m

us+ Programme . . i ] :
uropean Union ID: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 AG E

gDA PT

EZDAPT

“Anpassungs-
fahigkeit”

Entwickelt von:

RegioVision
GmbH Schwerin



Erasmus+ Programme . 1. i ] :
of the European Union ID: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 AG E

Co-funded by the ; \)

(KIZDAPT

Definition of "‘
the module

Bnpassungsféhigkeit. Dieses Modul konzentriert sich auf die Anpassungsfahigkeit - die
entscheidende menschliche Fahigkeit, sich an neue Bedingungen und Umgebungen
anzupassen. Anpassungsfahigkeit ist sowohl fiir den Einzelnen als auch fir
Organisationen notwendig.

Die Geschwindigkeit des Wandels in Technologie und Gesellschaft nimmt standig zu, so
dass die Notwendigkeit zur Anpassung wachst. Personen und Organisationen, die tGber
eine hohe Anpassungsfahigkeit verfigen, kénnen dies zu ihrem Vorteil nutzen, wenn sie
sich schneller als andere auf neue Bedingungen einstellen kénnen.

Wir wollen zeigen, dass auch altere Menschen sehr wohl in der Lage sind, sich
anzupassen und Neues zu lernen. Wenn altere Arbeitnehmer ihren traditionellen
Widerstand gegen Veranderungen aufgeben, sind sie in der Lage, ein zufriedeneres und
erfolgreicheres Leben zu fihren und besser in Teams zu arbeiten, die sich aus
verschiedenen Generationen zusammensetzen.

Ubersicht

WAS IST ANPASSUNGSFAHIGKEIT?
WISSENSVERANDERUNG
ANPASSUNGSKOMPETENZEN
KRITISCHES DENKEN

RESILIENZ

ZUSAMMENARBEIT

GROWTH MINDSET
LEBENSLANGES LERNEN

YVVYVVVYVYYVY
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dieses Moduls ist es, dem Arbeitgeber Hintergrundwissen tber
die Soft Skills zu vermitteln, die dltere Arbeitnehmer an den Arbeitsplatz
mitbringen und die sehr hilfreich sein kdnnen, um die Anpassungsfahigkeit des
Unternehmens zu erhéhen und die Zusammenarbeit in multigenerativen Teams
zu verbessern.

Inhalte des Moduls

> WAS IST ANPASSUNGSFAHIGKEIT?
Anpassungsfahigkeit ist eine der Kernfahigkeiten des Menschen. Sie ist definiert als die
Fahigkeit, sich an neue Bedingungen anzupassen und hat uns (iber Tausende von
Jahren geholfen, Veranderungen in unserer Umwelt, Pandemien sowie Veranderungen
in unserer Wirtschaft und Gesellschaft zu tGberleben.

Anpassungsfahigkeit ist etwas, das dariiber entscheidet, ob eine Spezies liberlebt oder
nicht. Denken Sie nur an die Dinosaurier...
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> VERANDERUNG DES WISSENS
1945 wurde geschatzt, dass sich das menschliche Wissen alle 25 Jahre verdoppelt.
Heute verdoppelt es sich alle 12 Stunden! Ein gutes Symbol flr diese extreme
Beschleunigung ist die gedruckte Enzyklopadie.
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Foto by Clay Banks on Unsplash

Ein komplettes Set war noch vor 30 Jahren recht teuer, aber heutzutage ist es
praktisch wertlos. Die letzte gedruckte Version in Deutschland wurde 2014
veroffentlicht. Der Inhalt dieser Bande war weitgehend veraltet, bevor die Blicher die
Druckerei verlieRen, und viele neue und wichtige Dinge wurden nicht behandelt.

Aufgrund dieses beispiellosen Wissenswandels funktioniert der traditionelle Weg, sich
in der Schule, in der Berufsausbildung und/oder an der Universitat Fertigkeiten und
Wissen anzueignen und sich dann wahrend des gesamten Berufslebens auf dieses
Fundament zu verlassen, nicht mehr.

» ANPASSUNGSFAHIGKEITEN
Es gibt eine Reihe so genannter "Soft Skills", die die Anpassungsfahigkeit definieren,
und Uberraschenderweise sind dltere Mitarbeiter in einigen davon bereits recht gut.
Aullerdem ist das alte Sprichwort "Einem alten Hund bringt man keine neuen Tricks
bei" von der Wissenschaft widerlegt worden. Das Gehirn eines jeden Menschen ist in
der Lage, neue Dinge zu lernen - unabhangig vom Alter.

Die Hauptgriinde, warum es schwieriger zu sein scheint, etwas Neues zu lernen, wenn
man alter ist, sind

1) Tradition: Friiher war es nicht notig, etwas Neues zu lernen, denn ab einem
bestimmten Alter wusste man einfach alles, was man fiir seinen Beruf brauchte - man
war ein "Meister" geworden.




Co-funded by the ; \)

Erasmus+ Programme i 1. i ] :
of the European Union ID: 2021-1-DE02-KA220-ADU-000033518 AG E

2) Widerwillen, Ihre Komfortzone zu verlassen: Das Erlernen neuer Fahigkeiten ist
anspruchsvoll. Wenn wir etwas zum ersten Mal ausprobieren, machen wir Fehler.
Kinder sind daran gewohnt, und ihre unendliche Neugierde hilft ihnen, es immer
wieder zu versuchen. Wenn wir dlter werden, gefallt uns unsere Komfortzone immer
besser, so dass unsere Motivation, sich beim Lernen anzustrengen, geringer sein kann.

Bestimmte Fahigkeiten, die notwendig sind, um eine hohe Anpassungsfahigkeit zu
erhalten, sind jedoch in der Regel bereits bei dlteren Menschen vorhanden. Wir
werden uns die wichtigsten davon im Folgenden ansehen.

» KRITISCHES DENKEN
Kritisches Denken ist der Prozess der Bewertung von Informationen, Argumenten oder
Daten, um sich ein fundiertes Urteil zu bilden. Dazu gehort der Einsatz von
Argumenten, Logik und Objektivitat, um Starken und Schwachen von Argumenten
und Beweisen zu erkennen.

Alteren Menschen wird oft nachgesagt, dass sie gut im kritischen Denken sind, weil sie
im Laufe der Jahre eine Fiille von Lebenserfahrung und Wissen
angesammelt haben. Diese Erfahrung kann ihnen helfen,
Muster leichter zu erkennen, Verbindungen zwischen scheinbar
unzusammenhadngenden Informationen herzustellen und
Argumente und Beweise differenzierter und durchdachter zu
bewerten. AuBerdem werden Menschen mit zunehmendem
Alter oft nachdenklicher, was ebenfalls dazu beitragt, die
Fahigkeiten zum kritischen Denken zu férdern.

» RESILIENZ
Resilienz ist die Fahigkeit, sich anzupassen und sich von Stress, Widrigkeiten oder
Traumata zu erholen. Sie ist eine Eigenschaft, die von Mensch zu Mensch sehr
unterschiedlich sein kann und nicht unbedingt mit dem Alter abnimmt.

Forschungsergebnisse deuten darauf hin, dass dltere Erwachsene (iber ausgepragtere
Bewaltigungsmechanismen und einen gréBeren Sinn fiir Perspektiven verfligen, was
zur Resilienz beitragen kann. Sie verfiigen moglicherweise auch lber ein starkeres
Gefiihl der Selbstwirksamkeit, d.h. den Glauben an die eigene Fahigkeit, schwierige
Situationen zu bewadltigen. Dariiber hinaus verfligen altere Erwachsene haufiger Gber
ein umfangreicheres soziales Unterstiitzungsnetzwerk, das in schwierigen Zeiten
emotionale und praktische Hilfe leisten kann.

> ZUSAMMENARBEIT
Altere Mitarbeiter haben méglicherweise mehr Erfahrung mit
der Arbeit in Teams und haben effektive Kommunikations- und
Probleml6sungsfahigkeiten entwickelt. Sie verfligen auch eher
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Uber eine Fille von Kenntnissen und Erfahrungen, die fir ein Team von Nutzen sein
konnen. Darliber hinaus haben altere Mitarbeiter moglicherweise einen
ausgepragteren Sinn fiir Perspektiven, was ihnen helfen kann, andere Standpunkte zu
erkennen und eine gemeinsame Basis mit anderen zu finden.

Ein gut zusammengesetztes Mehrgenerationenteam kann daher fir jede Organisation
ein groBer Vorteil sein, wenn es darum geht, sich an neue Strategien oder Umstande
anzupassen.

> GROWTH MINDSET
Eine wachstumsorientierte Denkweise (growth mindset) ist die Uberzeugung, dass die
eigenen Fahigkeiten und die eigene Intelligenz durch Anstrengung, Lernen und
Erfahrung entwickelt werden kénnen. Sie ist das Gegenteil einer fixen Denkweise, die
davon ausgeht, dass die eigenen Fahigkeiten und die eigene Intelligenz feststehen und
sich nicht mehr dndern lassen.

Menschen mit einer wachstumsorientierten Denkweise betrachten
Herausforderungen und Riickschlage als Chance, zu lernen und zu wachsen, wahrend
Menschen mit einer fixen Denkweise leicht aufgeben oder Herausforderungen ganz
vermeiden kdnnen. Die Forschung hat gezeigt, dass eine wachstumsorientierte
Denkweise sowohl im privaten als auch im beruflichen Umfeld zu groBerem Erfolg
fihren kann.

Eine wachstumsorientierte Denkweise kann erlernt und entwickelt werden. Sie kann
besonders fiir dltere Menschen von Vorteil sein, die in ihren Gewohnheiten verhaftet
und weniger offen fiir Veranderungen sind. Eine wachstumsorientierte Denkweise
kann alteren Menschen dabei helfen, weiter zu lernen und sich anzupassen und neue
Herausforderungen mit Neugier und Lernbereitschaft anzugehen.

> LEBENSLANGES LERNEN
Wie wir bereits gesehen haben, miissen die Menschen in unserer modernen, sich
standig verandernden Welt mit ihrer wachsenden Komplexitat standig lernen. Ein
Team oder ein Unternehmen, das sich nur
auf traditionelle Fahigkeiten und
Kenntnisse verlasst, wird scheitern.

Unternehmen missen lebenslanges
Lernen fordern, indem sie dltere

Mitarbeiter aktiv in Schulungen und
andere Lernaktivitdten einbeziehen.
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Manager und Eigentliimer sollten ein gutes Beispiel fiir die Mitarbeiter sein und
Offenheit und Neugierde in den Teams fordern.

Hauptprobleme

Dieses Modul wird Unternehmen dabei helfen, ihre Sichtweise auf altere
Mitarbeiter zu andern, die oft als zogerlich oder sogar unfdahig angesehen
werden, Verdanderungen zu unterstitzen und somit die Anpassungsfahigkeit des
Unternehmens als Ganzes oder eines Teams, dem sie angehdren, zu verringern.

auptvorteile fur
Unternehmen und
Beschaftigte

Die wichtigsten Effekte dieses Moduls sind:
» eine andere Perspektive auf die Soft Skills dlterer Arbeitnehmer
» ein besseres Verstandnis fir den Wert von Mehrgenerationen-Teams
» ldeen fur lebenslanges Lernen

Referenzen
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