TEAM & ENTWICKLUNG

Generation Golf, Doof, Benedikt, Praktikum, Facebook — um einprdg-
same Schlagworte sind unsere Medien nie verlegen. Fiir ernsthafte
Personalarbeit greifen sie zu kurz. Fiir Sie als PDL heift es, sich um-
fassend mit den Merkmalen, Wertvorstellungen und Erfahrungen der
in lhrem Team vertretenen Generationen auseinanderzusetzen. Drei
Generationen in einer Belegschaft, das ist in vielen Einrichtungen und
Diensten heute die normale Personalsituation. Da treffen oft Welten
aufeinander. Missverstindnisse und Arger scheinen vorprogrammiert.

Handeln Sie: Drehen Sie die Situation zukunftsorientiert ins Positive.
Kooperation der intergenerationalen Stdrken heiRt der Weg - damit
es lhnen gelingt, die Unterschiede zu verstehen, die speziellen Be-
dirfnisse zu beriicksichtigen, echte Gemeinsamkeiten wirksam wer-
den zu lassen. Beste Ergebnisse und zufriedene Mitarbeiter sind Ihr
Erfolg — hier punkten Sie mit Ihrem Dienst in Zeiten des Fachkrafte-
mangels. Die aktuellen Herausforderungen in den Diensten sind

e der Umgang mit der Generation Y und ihren Anspriichen

e neue Mitarbeitergruppen: Insbesondere in den neuen Wohnpfle-
geangeboten tummeln sich ehemalige Schlecker-, Kaufhof- oder
Industriemitarbeiter, die einen Neustart wagen und vollig anders
ticken als Menschen, die primar aus der Pflege kommen.

e Mitarbeiter, die schon einen/mehrere Jobs haben, weil sie ihre
Familien am Rand des Existenzminimums durchbringen miissen.

o chronisch unzufriedene Mitarbeiter, die mit Fernsehen und Inter-
net wie in Parallelwelten leben.

VON ANALOG SENIORS BIS ZU DIGITAL NATIVES

Betrachten wir einmal die drei Generationen, die in fast jedem
Team vertreten sind, und ihre beruflich relevanten Pragungen und
Merkmale.

Die Babyboomer

Das sind die geburtenstarken Jahrgange 1946-1964. Wir nennen
sie die Babyboomer oder (in Bezug auf ihren Umgang mit den
neuen Medien) Analog Seniors. Ihre Merkmale: Gruppen- und
teamorientiert, liberal, eher unabhdngig von der Meinung anderer,
wenig online, jedoch nicht vollig technologiefremd. Sie méchten
entschleunigen, haben ein flexibles Zukunftskonzept (vielleicht
auf kleiner Flamme weiterarbeiten nach Berentung), sind wenig
ichbezogen.

Generation X

Die Generation X wird den Jahrgangen 1965 bis 1978 zugerech-
net. lhre Merkmale: Sie wird charakterisiert als unabhangig und
selbststandig, ambitioniert, individualistisch und ehrgeizig. Sie ist
die erste Generation, die sich damit auseinandersetzen musste,
dass es keinen sicheren Arbeitsplatz fiir den Einzelnen gibt, dass
Unabhangigkeit und Marktwert durch zusatzliche Qualifikationen
zu steigern seien, dass damit Arbeitsplatzwechsel oder sogar voll-
kommen neue berufliche Orientierung verbunden sein kdnnen.
Bemerkenswert in diesem Zusammenhang ist, dass sich immer
mehr Angehorige der Generation X fiir die Pflege als zweiten bzw.
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dritten Beruf entscheiden (vgl. Kupperschmidt 2006; Sherman 2006
in Manion 2009: 12).

Generation Y

Die Generation Y (1979-1999) bezeichnen wir auch als Digital Natives.
Sie ist im digitalen Zeitalter aufgewachsen. Smartphone und soziale
Netzwerke sind fiir sie so essenziell wie Wasser und Brot. Sie wird
beschrieben als ichbezogen, technologieaffin und multikulturell ge-
pragt. Geld spielt eine groRe Rolle, Marktwert, Freizeit und Freunde
(auch Facebook) sind genau so wichtig wie die Arbeit. Sie sind mehr
als drei Stunden pro Tag im Internet, ihr Verhalten in der direkten
Kommunikation ist eher weniger offen, Konflikte und Infos werden
per WhatsApp und SMS kommuniziert.

Ein besonders aussagekraftiges Beispiel fiir die unterschiedlichen
Wertvorstellungen und damit verbundenen Verhaltensweisen fiihrt
Jo Manion (2009: 24) an: ,Wahrend ein Stellenwechsel von den Ve-
teranen (Jahrgdnge 1922-1945) als Stigma betrachtet wird, sind die
Babyboomer der Auffassung, dass ein Arbeitsplatzwechsel sie be-
nachteiligen wiirde. Vertreter der Generation X betrachten ihn als
Notwendigkeit und Millennials (Generation Y) sehen ihn fast schon
als gewdhnlichen Bestandteil ihres Lebens.”

FUHRUNG ANPASSEN, ABER NICHT ALLES UBER BORD WERFEN

Die beschriebenen Merkmale machen die unterschiedlichen Anforde-
rungen und Erwartungen an Personalfiihrung deutlich. Wichtig ist es
z.B. Betriebsvereinbarungen zu treffen, die den Umgang mit neuen

PRAXIS-TIPP

WERTSCHATZUNG ERFAHRBAR MACHEN

Das Bediirfnis nach Wertschdtzung gilt fiir alle Generationen.
Sie muss erfahrbar (nicht nur verbal) kommuniziert werden.
Dies gelingt, indem Sie

+ der einzelnen Person (nicht der formalen Funktion) ange-
messene Handlungsspielrdume und das MaR an eigenstan-

diger Priorititensetzung und Aufgabenwechsel geben, die
ihr gut tun,

konsequent und transparent vorgehen - auch und gerade in
schwierigen Situationen,

Komplexitdt reduzieren, wo es fiir diese Person sinnvoll ist,
angemessene Strukturen bereitstellen,

zu Reflexion und Entscheidungen einladen und ermutigen,
zu viele ,Wir-machen-alles-zusammen-Aufgaben” genau so
vermeiden wie unmogliche Aufgaben.



DL PRAXIS

Medien regeln, um der Gefahr von so ge-
nannten Shitstorms und Mobbing via so-
ziale Netzwerke, aber auch von VerstoRen
gegen die Schweigepflicht entgegenzuwir-
ken.

Neben solchen organisatorischen MaR-
nahmen gilt es, sein bisheriges Fiihrungs-
verstandnis auf Zukunftsfihigkeit abzu-
klopfen, ggf. liberholte Strukturen und
Arbeitsmodelle infrage zu stellen und die
Chancen der digitalen Vernetzungskultur
zu nutzen.

WAS BLEIBT?

Es gibt zwei existenzielle Grunderfahrun-
gen des Menschen, an die man in Entwick-
lungs-prozessen ankniipfen kann: das Erle-
ben von Verbundenheit und die Sehnsucht
nach Entwicklung. Die Gewissheit unserer
Wertschdtzung, die wir Menschen, mit
denen wir arbeiten, vermitteln, knipft an
diese Urempfindung der Verbundenheit
an. Bestdtigen Sie lhre Mitarbeiter in ihrer
Arbeit, fordern und fordern Sie sie.

lhr wichtigstes Prinzip dabei ist es, die
Selbstmotivation zu férdern, und zwar
durch

« wertschiatzende Kommunikation,

e Orientierung am Wesentlichen,

o Bestdtigen des Gelungenen und

e Ausbau der Stdrken.

Wissen, wo es hingehen muss und was
es dafiir zu lernen gilt, ist die beste Vor-
aussetzung fiir Erfolg. Diese Erfahrung zu
machen und gespiegelt zu bekommen ist
wirksamer als finanzielle Anreizsysteme
und Gratifikationen. Hier liegt Ihre Aufga-
be und Chance als Fiihrungskraft: Ermog-
lichen Sie den einzelnen Mitarbeitenden
geniigend Lernsituationen, in denen sie
diese positiven Erfahrungen machen.

WAS KOMMT?
Eine neue Entwicklung in der Unterneh-
mensfiihrung ist das Touchpoint-Manage-

ment. Touchpoints sind fiir den Erfolg des
Unternehmens relevante Beriihrungs-
punkte, z. B. mit Kunden, aber auch Mitar-
beitern. Touchpoint-Management steuert
diese Beziehungen systematisch, sorgt
fir optimale Kommunikation an den Be-
rihrungspunkten (analog und digital) und
schafft eine Vertrauenskultur. Die sieben
Schliisselaufgaben der Fiihrung im Touch-
point-Management sind (vgl. Schiiller
2014: 9-59):

1. Schwarmintelligenz integrieren (d. h.
das Wissen vieler nutzen, Ideen ein-
binden, fragen statt sagen, starke Be-
teiligung auf allen Ebenen: auch Kun-
dennetzwerk).

2. Kollaborative Strukturen implemen-

tieren (mit Instrumenten TwinStar und

Reteaming Zusammenarbeit fordern,

fir ein gutes Arbeitsklima sorgen).

Gefiihlte Hierarchien reduzieren.

4. Regelwerke demontieren (starre QM-
Handbiicher, zu viele Verfahrensan-
weisungen).

5. Silodenke demontieren (mehr Koope-
ration im Feld: Quartiersarbeit).

6. Digital transformieren (Einstellen auf
neue Medien).

7. Kundenfokus forcieren (Kunden betei-
ligen, aktiv einbinden in das Konstruie-
ren neuer Angebote).

s

Im nachsten Beitrag stellt die Autorin eini-
ge dieser Punkte im Detail vor.
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