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Wir ibernehmen Verantwortung.

EINE GELUNGENE DIVERSITAT MACHT DEN UNTERSCHIED.

Machen Sie Ihr Unternehmen stark und attraktiv durch echtes Generationsmanagement.

eutschland ist bunt.
Ob kultureller Hinter-
grund, Alter oder Ge-

schlecht, unsere Gesellschaft
ist von Diversitat jeglicher
Art gepragt und das zeigt
sich auch deutlich in der
Arbeitswelt. Eine Fassette
der Diversitat, die Organi-
sationen heutzutage zusatzlich massiv
beeinflusst, ist der Generationswandel.
Vier bis finf Generationen treffen ak-
tuell in den meisten deutschen Unter-
nehmen aufeinander und sorgen fir
eine neue quantitative und qualitative
Durchmischung.

Die Unterschiede in den Sicht- und Ar-
beitsweisen der jlingeren und élteren
Arbeitnehmer machen sich in einer Rei-
he wichtiger Aspekte bemerkbar, unter
anderem im individuellen Bedurfnis
nach Work-Life Balance, im Umgang mit
der Digitalisierung und den flexiblen Zu-
sammenarbeitsmodellen oder auch im
Verhaltnis zu den neuen Fihrungsstilen
mit verflachten Hierarchien und kurzen
Entscheidungswegen.

Parallel zu dieser internen Veranderung
verscharfen nicht nur der demographi-
sche Wandel, sondern auch die Gene-
rationsunterschiede den Wettstreit um
neue Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt.
Es sind heute die Arbeitgeber, die sich
an die Winsche der Jobbewerber an-
passen missen und nicht mehr umge-
kehrt. Die beiden jungen Altersklassen Y

ALLE UNTER EINEM
DACH.

Warum Generationsdiversitat Organi-
sationen stark macht. Seite 2

und Z als Digital Natives préagen durch
ihre Anspriiche an die Arbeitswelt maB3-
geblich die Leitbilder der Unternehmen.

Doch die élteren Arbeitskollegen tun
sich mit den agilen Strukturen und di-
gitalen Prozessen oftmals noch schwer,
und erfahren Einschrankungen in einem
zufriedenstellenden Einsatz ihres Uber
Jahre gesammelten Wissens.

Dabei wird schnell eine Offensichtlich-
keit vergessen, dass man — statt auf die
Defizite zu schauen - die Starken und
Potenziale in jeder Generation heben
und sie zusammenfihren sollte. Diese
Aufgabe ist ohne Zweifel keine leichte.
Doch mit ihr kompetent umzugehen, ist
die neue Pramisse der Unternehmens-
fihrung, die das Thema des Generati-
onsmanagement ganz hoch auf die Pri-
oritatenliste stellt.

Wir sind fest davon Uberzeugt, dass ein
richtig und konsequent angegangenes
Generationsmanagement ein wirksames
Instrument darstellt, mit dem die Risiken
in Wettbewerbsvorteile fur die Unter-
nehmen umgewandelt werden kénnen.

WIE MIT UNTERSCHIE-
DEN UMGEHEN?

Jennifer Reckow gibt im Interview
Antworten. Seite 3

Dem wichtigen Thema des Gene-
rationsmanagement und seinen
Vorteilen fur ein Unternehmen wid-
men wir uns im Artikel auf Seite 2.

Auch wir bei processline haben
mit den Auswirkungen des Ge-
nerationswandels zu tun. Ebenso
beschéaftigt uns das Thema der
optimalen Aufstellung auf dem Arbeits-
markt. Der Fokus unserer Strategie im
Generationsmanagement liegt dabei
auf dem proaktiven Agieren, dem Zu-
sammenfihren aller Generationen zum
Erfahrungs- und Wissensaustausch so-
wie einer individuellen Einbindung der
Mitarbeiter in agile Strukturen und Ar-
beitsprozesse.

Wir investieren viel Energie und Enga-
gement in diese Aufgabenbereiche und
die Ergebnisse bestatigen uns auf die-
sem Zukunftsweg. Dass processline im
laufenden Jahr von FOCUS Business als
Top Arbeitgeber ausgezeichnet wurde,
ist fur uns ein starker Impuls, diesen
Kurs auch weiterhin beizubehalten.

Einen genaueren Einblick in unseren Ar-
beitsalltag im Vier-Generationen-Mix
bekommen Sie im Interview, das wir auf
Seite 3 prasentieren.

Viel SpaB beim Lesen wiinscht Ihnen

e re

Ihre Jennifer Reckow

PRAKTISCHE HELFER &
VERANSTALTUNGSTIPPS

So geht smartes Arbeiten.

Branchentermine & Buchtipp. Seite 4




ALLE UNTER EINEM DACH.

Warum Generationsdiversitat Organisationen stark macht.

nzdhlige Blcher, Studien
U und Fachartikel sind den

sogenannten Millenials
— also den jungen Generatio-
nen Y und Z - gewidmet: Was
treibt sie an und wie kdnnen
Unternehmen sie erfolgreich
gewinnen und einbinden?

Vor diesen Fragen stehen vie-
le Organisationen, die aktuell
Probleme haben, Auszubilden-
de zu finden und sich mit ganz
neuen Anspriichen der jungen
Arbeitnehmer an die Arbeits-
welt konfrontiert sehen. Waren
die vorherigen Generationen
noch sehr leistungsorientiert
und loyal, wiinschen sich die
Millenials mehr Flexibilitat und
haben keine Scheu, den Status
Quo zu hinterfragen.

Diese Generationsunterschie-
de bekommen Unternehmen
gerade massiv zu spiren und
sind dabei vor allem auf die
Gewinnung der jungen Digital
Natives fokussiert.

Das Zusammenspiel aller im
Unternehmen vertretenen
Generationen wird dagegen
als  Fihrungsthema haufig
vernachlassigt. Dabei liegt
gerade in dieser Diversitat
groBes Potenzial. Es gilt, den
Generationenmix in der eige-

nen Organisation zu nutzen
mit gezieltem Generations-
management, um sowohl die
jungen als auch alteren Mitar-
beiter abzuholen. Mittlerweile
sind drei bis finf Generationen
in einer Organisation vertreten,
mit unterschiedlichen Werte-
vorstellungen, sozial-zeitlichen
Pragungen, Kompetenzen, An-
sprichen,  Karrierevorstellun-
gen und Lebensphasen (siehe
Ubersicht unten).

All diesen Generationen ge-
recht zu werden, ist eine echte
Herausforderung fir die Fih-
rungsebene. Jedoch bietet der
Generationenmix jenen, die
sich bewusst darauf einlassen
und das Potenzial darin erken-
nen, auch massive Chancen:
Denn jede Generation bringt
unterschiedliche Starken ins
Unternehmen ein: Bringen
beispielsweise junge Mitarbei-
ter haufig eine hohe digitale
Kompetenz mit, sind altere
Mitarbeiter mit ihrem Erfah-
rungshorizont extrem wertvoll
in der Pflege von Kundenbe-
ziehungen, da ihnen mehr Ver-
trauen entgegengebracht wird
als den jungen Kollegen.

Auch das soziale Klima profi-
tiert von einer heterogenen
Altersstruktur. Ist eine Gene-

ration besonders stark vertre-
ten, so sind es auch ihre spezi-
fischen Kompetenzen, Angste
und Vorurteile. Eine Durchmi-
schung sorgt flr eine breite-
re kulturelle Perspektive und
Kompetenzvielfalt.

Innovationskraft und Ent-
scheidungsfahigkeit nehmen
durch die Diversitat zu. Ist
eine Gruppe sehr homogen,
fihrt das dazu, dass sie sel-
tener strategische Verédnde-
rungen vornimmt. Doch ist
die Bereitschaft zum Wandel
ein unbedingter Erfolgsfaktor
in einer Wirtschaft, die stark
von sich stéandig verdndernden
Umweltfaktoren (beispielswei-
se dem digitalen Wandel) ge-
pragt ist.

Eine Generationsmischung
macht die Aufstiegsebene
durchlassiger. Der Aufstieg in
die Flhrungsebene erfolgt oft
nach Senioritdtsprinzip. Das
birgt das Risiko, dass eine hoch
qualifizierte Person nicht in die
entsprechende Position kommt.
In gemischten Teams gibt es
keinen Beforderungsstau.

Es ist Aufgabe der Fihrung,
den verschiedenen Generatio-
nen gerecht zu werden, um ihr
volles Potenzial auszuschop-

fen und gleichzeitig Genera-
tionskonflikte zu vermeiden.
Das macht Unternehmen als
Arbeitgeber in Zeiten des
Fachkraftemangels attraktiv
und erhdht die Mitarbeiter-
bindung. Hierbei ist entschei-
dend, die Neugierde auf die
anderen Generationen zu for-
dern. Dies gilt natirlich auch
far alle anderen Diversity-
Aspekte, wie die Mischung
von kulturellen Hintergriinden
oder den Anteil von Méannern
und Frauen. Dabei muss die
Fihrung moglichst unabhéan-
gig davon handeln, welcher
Generation sie selbst angehort
und als Vermittler auftreten.

Weitere Erfolgsfaktoren fur
gelungenes Generationsma-
nagement sind MaBnahmen,
die die Arbeitsfahigkeit der
Mitarbeiter erhalten, wie le-
benslanges Lernen, gesund-
heitsfordernde ~ Programme
und Arbeitsmodelle, die sich
mit der jeweiligen Lebenssitu-
ation vereinbaren lassen.

So kénnen Organisationen den
Generationswandel und die
damit einhergehende Kom-
petenz- und Perspektivvielfalt
optimal nutzen und durch ge-
zieltes  Generationsmanage-
ment positiv gestalten.

TRADITIONALISTEN.

1922 - 1955

Gepréagt durch die Kriegs-
& Nachkriegszeit: Ihre
Werte sind FleiB, Spar-
samkeit und Pflichtbe-
wusstsein.  Inhaberge-
fihrte Unternehmen, die
sich gerade in der Nach-
folgesuche und Uber-
gabe befinden, wurden
meist von Traditionalisten
gegriindet und diese ha-
ben damit die Kultur, den
Anspruch und die Muster
der Organisation gepragt.

BABYBOOMER.

1956 - 1964

Gepragt durch Nach-
kriegszeit & Wirtschafts-
wunder: Ausrichtung auf
Sicherheit und Konsum.
Die Babyboomer brin-
gen einen hohen Leis-
tungsanspruch mit tra-
ditionellen Werten wie
Zuverlassigkeit, Loyalitat
und Gehorsam in die Or-
ganisation ein. Ihr Eintritt
ins Rentenalter muss von
den Unternehmen kom-
pensiert werden.

GENERATION X .

1965 - 1980

Gepragt durch  Wirt-
schaftskrise & hohe
Scheidungsrate: Die Ge-
neration X strebt noch
starker nach Sicherheit
und Wohlstand. Sie
Ubernimmt aktuell die
Nachfolge in den Fih-
rungspositionen. Eine ih-
rer Grundpragungen ist
der Wunsch nach Work-
Life-Balance und Freiheit
sowie ein ausgepragter
Gerechtigkeitssinn.

GENERATION Y.

1980 - 1995

Gepragt durch Internet-
boom & Globalisierung:
In  Organisationen st
wohl die entscheidendste
Pragung der Generation
Y die enge Verbindung
in  Sozialen Netzwer-
ken und ihr Anspruch an
Vernetzung und digitale
Ausstattung. Sie schatzt
die Vereinbarkeit von Le-
bensbereichen und findet
den klassischen hierar-
chischen Aufstieg nicht
attraktiv.

GENERATION Z.
ab ca. 1995

Gepragt durch Digitali-
sierung des Alltags: Die
Generation Z ist wieder
traditioneller ausge-
richtet durch eine kla-
re Trennung von privat
und geschaftlich sowie
einen selbstverstandli-
chen Anspruch auf Zeit
fir sich. AuBerdem zei-
gen die Vertreter dieser
Generation einen hohen
Wunsch nach Mitbe-
stimmung.



MIT UNTERSCHIEDEN OFFEN UMGEHEN.

Jennifer Reckow spricht Gber ihren Umgang mit vier Generationen im Arbeitsalltag.

FRAU RECKOW, SIE SELBST
GEHOREN ZUR GENERATI-
ON X, HABEN ABER UNTER
ANDEREM MIT DEN JUN-
GEN GENERATIONEN Y
UND Z BEI PROCESSLINE
ZU TUN. SPUREN SIE DIE
UNTERSCHIEDE ZWISCHEN
IHREN MITARBEITERN?
WELCHEN EINFLUSS HAT
DAS AUF SIE ALS FUH-
RUNGSKRAFT?

JR: In erster Linie habe ich mit
den Unterschieden der Baby-
boomer und der Generation Y
zu tun. Unsere jingeren Mitar-
beiter sind Digital Natives und
stark verbunden mit der Sinn-
frage. Die Babyboomer folgen
eher dem Prinzip des Durchhal-
tens und Akzeptierens von Wi-
dersprichen. Die Generation X
ist der Vermittler zwischen die-
sen beiden Welten.

Wir haben in den letzten Jahren
unser Zusammenarbeitsmodell
den neuen Rahmenbedingun-
gen des Generationswandels
angepasst. Wir haben uns darin
geilbt, mit unserer Diversitat
zu arbeiten, zu diskutieren und
voneinander zu lernen. Alle Ge-
nerationen bei uns sind diesen
Weg mitgegangen und wir er-
leben damit immer wieder sehr
konstruktive Diskussionen und
Ergebnisse.

Besonders fiir unsere Consul-
tants ist das eine wichtige Er-
fahrung, denn unsere Kunden
haben mit diesen Unterschie-
den auch umzugehen, es man-
gelt aber oftmals an Methoden,
mit denen sie das Beste aus
dem Generationsmix heraus-
holen.

WIE BEGEGNEN SIE ALS AR-
BEITGEBER DEN VERANDER-
TEN ANSPRUCHEN IHRER
BEWERBER?

JR: Gerade die Generation Y hat
ein hohes Bedrfnis nach Ver-
einbarung von privatem und
beruflichem Leben. Meine Mit-
arbeiter der Generation Y ha-

ben selbst ein Modell fiir Mobi-
les Arbeiten entwickelt, das wir
gerne umgesetzt haben. Auch
die Frage nach Rahmenbedin-
gungen unserer Arbeitswelt

diskutieren wir intensiv gerade
mit den Vertretern dieser Ge-
neration, denn sie haben ei-
nen frischen und wachen Blick
auf das, was auch maglich sein
konnte.

WAS SIND IHRER MEINUNG
NACH DIE WICHTIGSTEN
HANDLUNGSEMPFEHLUN-
GEN AN DIE ARBEITGEBER
IN DER ZEIT DES GENERATI-
ONSWANDELS?

JR: Meine wichtigste Botschaft
dabei ist: ,Diversity ist der Er-
folgsfaktor oder besser: die
Mischung macht's”. Arbeitge-
ber sollten daher offen mit den
Unterschieden umgehen und
sie nicht tabuisieren oder ge-
schweige denn stigmatisieren.
Alle Generationen haben ihre
Starken und diese zusammen-
zubringen, kompensiert die
Schwachen. Foren fir einen
offenen Austausch der Mit-
arbeiter, neue Zusammenar-

beitsmodelle, all das bringt
die Menschen zusammen. Die
digitale Welt ist mittlerweile
so weit, dass wir sie flr dieses
Ziel und ohne groBen Aufwand
sinnvoll nutzen kénnen.

WELCHE RAHMENBE-
DINGUNGEN SOLLTE DIE
POLITIK SCHAFFEN, UM DIE
WIRTSCHAFT IM UMGANG
MIT DEM GENERATIONS-
WANDEL ZU STARKEN?

JR: Die Rahmenbedingungen in
der Arbeitswelt sollen vor allem
zeitgemalB sein. Die jetzigen
sind es definitiv nicht. Denn die
Politik stellt Rahmenbedingun-
gen auf, die die Bedirfnisse der
modernen Arbeitswelt falsch
aufgreifen. Schauen wir uns ei-
nige Beispiele an.

1) Die Ruhezeiten-Regelung
im Arbeitszeitgesetz: Sie wur-
den ganz klar von den Baby-

boomern, wenn nicht sogar von
den Traditionalisten aufgestellt.
Gemal dieser Rechtsnorm soll-
ten Arbeitnehmer 11 Stunden
Arbeitspause zwischen ihrem
Feierabend und dem nachsten
Arbeitstag einhalten. Doch ich
bin davon Uberzeugt, dass die-
se Regelung heutzutage eine
minimale praktische Relevanz
hat und zusatzlich einen fal-
schen Fokus legt. Vielmehr soll
das Arbeitszeitgesetz einen
Rahmen schaffen, der Flexibili-
tat und dadurch mehr Effizienz
in der Arbeitszeit fordert.

2) Die Home-Office-Regelung:
Sie nimmt den Arbeitgeber in
die Pflicht, den Arbeitsplatz
zu Hause zu kontrollieren und
ggf. sogar gesetzeskonform zu
gestalten. Meine Frage an der
Stelle: Braucht und will der Ar-
beitnehmer heutzutage diese
Bevormundung? Mein Vor-
schlag hier wére, die junge Ge-
neration in den Entscheidungs-
prozess einzubinden. Denn sie
ist mit ihrem Bewusstsein und
ihrer Eigenverantwortung be-
reit, Modelle zu entwickeln, die
sowohl flr sie selbst als auch
fur die Wirtschaft gewinnbrin-
gend sind.

3) Die aktuellen Diskussionen
zum Thema Vollzeit und Teil-
zeit: Zum Schutz des Arbeit-
nehmers, der vortibergehend
seiner Arbeit in der Teilzeit
nachging, wird ein Rechtsan-
spruch auf die Rickkehr in die
Vollzeit geplant. Doch auch
diese Regelung trifft nicht
den eigentlichen Leidens-
punkt. Denn viele Arbeitneh-
mer streben eher das ,Mehr
an Flexibilitat” und nicht das
.Mehr an Arbeit” an. Daher
pladiere ich, statt einer recht-
lichen Uberregulierung, mehr
Wert auf Flexibilitat, Effizienz
und Eigenverantwortung zu
legen. Es geht hier eben nicht
um Voll- oder Teilzeit, sondern
um die optimale Nutzung von
Zeit und die effiziente Erbrin-
gung von Leistung.

SPIELT DER GENERATIONS-
WECHSEL EINE ROLLE IN
IHREN CHANGE-PROJEK-

JR: Die Tatsache, dass wir in
den Unternehmen mittlerwei-
le bis zu finf Generationen
antreffen, hat einen enormen
Einfluss auf unsere Arbeit. Mo-
derationen von Workshops
oder auch Arbeitsmeetings
wurden auf die Kommunikati-
onsbedurfnisse aller Genera-
tionen angepasst. Die jungen
Generationen arbeiten selbst-
verstandlich digital. In den
alteren Generationen ist das
nicht selbstverstandlich und
viele Menschen haben gar kei-
ne Systemaffinitat.

Hierfur haben wir unsere digi-
talen Kompetenzen erweitert.
Wir sind ganz vorne im Um-
gang mit der Digitalisierung
von Prozessen und legen dabei
einen besonderen Schwer-
punkt auf das Einbinden der
alteren Generationen. Denn

es geht ganz stark um das
Einbinden, Vormachen und An-
halten zum Ausprobieren. Das
fallt Generation Y und Z sehr
leicht. Bei den anderen drei gilt
es, viel Fingerspitzengefiihl zu
beweisen, um keine Aversi-

on, sondern Begeisterung
oder zumindest Akzeptanz zu
erzeugen.

VIELEN DANK FUR DAS
GESPRACH.

Wir freuen uns lber
die Auszeichnung
als Top-Arbeitgeber
im Mittelstand 2019
durch FOCUS Busi-
ness und kununu.




PRAKTISCHE HELFER FUR UNTERNEHMER.

Unsere Empfehlungen fur smartes Arbeiten.

MINDMEISTER.

Brainstorming leicht gemacht.

MindMeister ist ein Online-
Mindmap-Tool, mit dem Sie
Ihre Ideen visualisieren, ent-
wickeln und in Echtzeit von
Uberall aus zusammenarbeiten
konnen — perfekt zum Brain-
stormen! Es lassen sich zudem
Aufgaben einzelnen Mitarbei-
tern zuweisen, Abgabetermi-
ne festlegen und Prioritaten
setzen. AuBerdem kann man
Bilder, Videos oder Notizen
hinzufligen. Der Basis-Account
ist kostenlos, die Businessver-
sion kostet monatlich 12,49 €.

www.mindmeister.com

Einfache Zeiterfassung.

Ob Homeoffice, mobiles Arbei-
ten, oder Vertrauensarbeitszeit
— unsere Arbeitszeitgestaltung
wird immer flexibler. Doch egal
wie wir arbeiten, es gilt die Do-
kumentationspflicht. Auch beim
Projektmanagement oder der
Erfassung der eigenen Produk-
tivitat ist ein Zeiterfassungstool
sinnvoll. Mit Toggl lasst sich
unkompliziert messen, wie viel
Zeit man fur verschiedene Akti-
vitdten braucht. Die Demo-Ver-
sion ist kostenlos, der Premium-
Account kostet 18 $ im Monat.

www.toggl.com
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BOXCRYPTOR.

Cloud-Sicherheit.

Cloud-Dienste sind nutzliche und
in der heutigen Zeit fast unerlass-
liche Helfer im Arbeitsalltag. Den-
noch ist die Datensicherheit ein
heikles Thema. Mit Boxcryptor
kénnen Sie Thre Daten vor dem
Upload in die Cloud verschlisseln
und so vor unbefugten Zugriffen
schiitzen. Der Dienst funktioniert
mit allen gangigen Clouds und
der Firmensitz und Serverstand-
ort ist in Deutschland. Die An-
wendung ist flr Privatnutzer kos-
tenlos, Business-Accounts kosten
72 €im Jahr.

www.boxcryptor.com
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AUSBLICK BRANCHENTERMINE UND VERANSTALTUNGEN.

16.-18.05.2019

Jahresversammlung des Verbands deutscher Unternehmerinnen (VdU)

.Kreativitat und Innovation - Zukunftswerkstatt fir Unternehmerinnen”, Berlin

04.-06.06.2019

ANGAcom ,Where Broadband meets Content”

Telekommunikationsmesse & Kongress, Kéln

14.-17.06.2019

Wirtschaftswoche Wittlich, regionale Wirtschaftsmesse, Wittlich

HEADSPACE.

Zeit zum Abschalten.

Entspannen, den Kopf frei be-
kommen, zur Ruhe kommen -
nicht umsonst ist Meditation bei
vielen Unternehmern ein belieb-
tes Mittel, um sich zu fokussie-
ren und die eigene Produktivitat
zu erhdhen. Mit Headspace wird
man in spielerischen Ubungen
an das Thema Meditation her-
angefiihrt. Die Ubungen dau-
ern jeweils 10 Minuten und
passen so in jeden stressigen
Arbeitsalltag. Ein  Probe-Abo
ist kostenlos, danach kostet die
App 6 € pro Monat.

www.headspace.com
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