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1. Einleitung

Das Projekt Co-AGE Volunteers, eine slowakisch-6sterreichische Kooperation flr
generationenlbergreifende Freiwilligenarbeit, wurde im Januar 2021 gestartet. Die
Vision unseres Projekts ist es, ein transnationales Netzwerk von regionalen
Akteuren aufzubauen, um das Engagement junger Freiwilliger in ihrer Arbeit mit
alteren Menschen zu unterstitzen und die Solidaritat zwischen den Generationen
in der Grenzregion zwischen der Slowakei und Osterreich zu férdern.

Neben dem positiven Effekt des gesellschaftlichen Zusammenhalts bringt
ehrenamtliches Engagement aber viel mehr flr die Beteiligten, als man auf den
ersten Blick erkennen wilrde. Freiwilligenarbeit kann ein hervorragendes Beispiel
fur nicht-formales Lernen fir junge Menschen sein und eine wichtige Rolle sowohl
bei der Persdnlichkeitsentwicklung, als auch beim Erwerb  von
arbeitsmarktrelevanten Soft Skills spielen.

Wir glauben, dass der Lerneffekt — und letztlich auch der Erfolg unseres Projekts
- sehr stark von denjenigen abhangt, die taglich mit jungen Freiwilligen
zusammenarbeiten und eine Bricke zwischen Alt und Jung schlagen. Die
Mitarbeiter:innen von Senior:innenheimen, Tagesstatten oder anderen
Organisationen, die mit &alteren Menschen zu tun haben, kénnen von der
Ausweitung der freiwilligen Unterstlitzung sehr profitieren- junge Freiwillige
hingegen sammeln durch ihren Einsatz unschatzbare Erfahrungen.

Um das gesamte Potenzial der Freiwilligenarbeit, insbesondere das des
ehrenamtlichen Engagements junger Menschen, zu nutzen, haben wir ein
methodisches und didaktisches Unterstitzungsprogramm fir Mitarbeiter:innen
von Senior:innenheimen, Tagesstatten und anderen Senior:innenorganisationen
entwickelt, die mit Freiwilligen arbeiten oder ein Freiwilligenprogramm planen. Ziel
unseres Handbuchs ist es, dieses praxisorientierte Wissen zu sammeln und zu
organisieren, die Erfahrungen unserer Pilotseminare zu teilen und flr alle bereits
tatige oder zukinftige Freiwilligenkoordinator:innen, Mentor:innen und
Interessierte zur Verfugung zu stellen.

Unser Programm befasst sich mit folgenden Themen:

e Starkung der personlichen Fahigkeiten von nicht-professionellen
Freiwilligenkoordinator:innen, z.B. Kommunikation, Problemlésung,
Fihrung, etc.

e Einarbeitung und Fortbildung - Wissenstransfer an die Jugendlichen
e Starkung des langfristigen Engagements von jungen Menschen
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e Bewertung der persénlichen Bemuhungen, direkte Rlickmeldungen
¢ Coaching und Betreuung

e Festlegung bewahrter  Verfahren zur Unterstltzung der
Zusammenarbeit zwischen Alt und Jung

Trainer:innen, die flr die Entwicklung und Pilotierung des Mentoringprogramms
zustandig waren, haben viel an Erfahrung in Konzipierung und Implementierung
von methodologischen und didaktischen Weiterbildungsprogrammen mitgebracht.
Auch ihre Arbeit mit verschiedenen Zielgruppen (darunter mit Jugendlichen und
Freiwilligen) war fur die Erstellung dieses Handbuchs sehr hilfreich. Es ist genau
diese Kombination an Erfahrungen notwendig gewesen, um das
Mentoringprogramm praxisnah, nitzlich und flexibel zu gestalten.

Wahrend der Konzipierung des Co-AGE Volunteers Mentoring Programms haben
wir uns auch durch den ,Leitfaden flr Curricula von Lehrgangen flr
Verantwortliche in der Arbeit mit Freiwilligen™ vom Bundesministerium fiir Arbeit,
Soziales und Konsumentenschutz, sowie durch die Ergebnisse anderer EU-Projekte
und -programme (z.B. Erasmus+ BEEHIVE, EUpTRAIN) und Plattformen
(www.interreg-central.eu, mobileserve.com, www.volunteerhub.com) inspirieren
lassen.
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2. Mentoring — Merkmale und Erwartungen

Das Wort ,Mentor" ist auf die griechische Mythologie zurickzufiihren. Odysseus
bat einen alten Freund namens Mentor, in seiner Abwesenheit, seinen Sohn ,ins
Leben einzufiihren™ und ihm den ,Vater zu ersetzen®. In den USA wurde der Begriff
des ,Mentoring" in den 1980iger Jahren wieder aufgegriffen und kam so zurlck
nach Europa. ,Mentoring" beschreibt die Beziehung zwischen zwei Personen:
Mentees, die Ziele erreichen mochten und Mentor:innen, die Mentees auf diesem
Weg unterstitzen. Mentoring in einem Unternehmen férdert einzelne
Mitarbeiter:innen innerhalb eines bestimmten Zeitraums. Sowohl Mentor:innen
wie auch Mentees sollten die Beziehung freiwillig und gerne eingehen, die Inhalte
der Gesprache vertraulich behandeln und gleichermaBen davon profitieren. Die
Unterstlitzung kann aus folgenden Elementen bestehen: regelmaBige Gesprache,
konkrete Anleitungen, Vermittlung von Wissen und Kontakten.

Mentoring ist ein Instrument der Karriereentwicklung. Beim One-to-One-Mentoring
handelt es sich um einen befristeten, informellen Erfahrungs- und Wissenstransfer
zwischen einer (berufs-)erfahrenen Person (Mentorin bzw. Mentor) und einer
weniger erfahrenen Person (Mentee). Mentoring ist insbesondere in biografischen
Ubergangsphasen, etwa beim Berufseinstieg, beim beruflichen Wiedereinstieg
sowie bei einem Job- oder Ortswechsel sehr lohnend. Hier kann Mentoring helfen,
reflektierte Entscheidungen zur zuklnftigen Karrierelaufbahn zu treffen. Durch
Gesprache, Anleitung und die Einfihrung in entsprechende Netzwerke durch
erfahrene Mentor:innen werden Mentees in ihrer beruflichen Entwicklung
unterstltzt. Aber nicht nur fir Mentees bringt Mentoring wertvolle Vorteile mit
sich, auch Mentor:innen kédnnen davon profitieren.

Vorteile fiir Mentor:innen Vorteile fiir Mentees

Zugang zu neuem Wissen und

aktuellen Entwicklungen Orientierung und Feedback

Einblicke in Prozesse und Reflektion und bessere
Arbeitsweisen Selbsteinschatzung

Schulung sozialer Kompetenzen und

- Neue Kontakte und Netzwerke
Fihrungskompetenzen

Eigenreflektion und Méglichkeit, etwas

zuriickzugeben Zugang zu Erfahrungen und Know-How
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Vorteile fiir Mentor:innen Vorteile fiir Mentees

Verstehen von ungeschriebenen

Kontakte und Netzwerke .
Spielregeln

Mentor:innen

Die Rolle von Mentor:innen: sie wirken in der Mentoring Beziehung als
Rollenmodelle, Vorbilder und Berater:innen.

Die Aufgaben von Mentor:innen
e vermitteln, Weitergeben von Tipps flir das Erreichen beruflicher Ziele
e Weitergeben von ,ungeschriebenen™ Gesetzen im Betrieb
o Uber eigene Erfahrungen in der Arbeitswelt berichten
e Auf realistische Umsetzungen von Zielen der Mentees achten
e Offene MeinungsauBerung
e Madglichkeit fur regelmaBige, wertschatzende Rickmeldungen schaffen

e Threr/ihrem Mentee Respekt und Wohlwollen entgegenbringen

Der Nutzen fur Mentor:innen
e Austausch von verschiedenen Sichtweisen
e Einblick in berufliche Barrieren von Mentees gewinnen
e Motivation fir eigene berufliche Entwicklungsschritte

e Mentor:innen bilden sich weiter: Erweitern von
Gesprachsfuhrungskompetenz

e Besserer Informationsfluss zwischen verschiedenen Mitarbeiter:innen

¢ Knupfen neuer Kontakte bei Vernetzungstreffen
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Die Voraussetzungen um Mentor:in zu werden:
e Berufs- und Lebenserfahrung
e Freude an der Weitergabe von Wissen
e Vertrautheit mit ,ungeschriebenen™ Gesetzen und Spielregeln im Betrieb
e Persdnliche Lernbereitschaft
e Bereitschaft zu offenem Feedback

e Zeit und Energie

Mentees

Die Aufgaben von Mentees:
e Ziele und Anliegen formulieren
e Themen aktiv vorschlagen
e Bereitschaft zur Selbstreflexion
e Offenheit flir neue Perspektiven, Ideen und Strategien
e Unterstitzung der Mentorin/ des Mentors annehmen

e Threr Mentorin/ ihrem Mentor Respekt und Wohlwollen entgegenbringen

Nutzen flir Mentees:
e Starkung des beruflichen Selbstbewusstseins
¢ Konkretes Formulieren von beruflichen Zielen
e Unterstitzung bei der Erreichung dieser beruflichen Ziele

e Hohere Arbeitszufriedenheit

Voraussetzungen um Mentee zu werden:
e Fahigkeit, eigene Anliegen zu auBern
e Bereitschaft, konstruktive Kritik anzunehmen
e Eigenverantwortlichkeit und Initiative

e Offenheit und Experimentierfreudigkeit
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Mentees Ubernehmen in der Mentor:innenschaft bewusst eine aktive Rolle. Darin
bringen sie die Offenheit flir neue Perspektiven, Ideen und Strategien ein und sind
bereit, konstruktive Kritik anzunehmen.

In einer Mentoring-Beziehung kénnen vielfaltige Themen besprochen werden, etwa
Karriereziele und -planung, Bewerbungsstrategien, der Ausbau persdnlicher
Kompetenzen, etwa im Bereich Soft Skills, Flihrungskompetenzen oder
interkulturelle Kommunikation, fachliche Themen, Strategien des
Selbstmarketings und Netzwerkens und vieles mehr. Mentor:innen bringen Ihren
individuellen Erfahrungsschatz und Ihre Expertise ein und sind im besten Fall auch
sensibilisiert fir Themen der Chancengerechtigkeit und gesellschaftlichen
Integration.

Oft gewahlte Themenstellungen:
e Winsche in Bezug auf den Arbeitsplatz
e Wilnsche in Bezug auf Aus- und Weiterbildung

e Zufriedenheit mit dem Arbeitsplatz (z. B: Kolleg:innen, Arbeitszeit, -klima,
etc.)

e Starken und Talente sichtbar machen
e Selbst- und Fremdbild

e Zeitmanagement

Rahmenbedingungen flr die kiinftige Zusammenarbeit:
o Wie oft werden wir uns treffen?
e Wie lange wird das Treffen dauern?
e Wo werden wir uns treffen?
e Ist es mdglich und wunschenswert per E-Mail zu kommunizieren?
o Ist Kontakt/ Telefonkontakt zwischen den vereinbarten Terminen mdglich?
e Wann ist der beste Zeitpunkt flr eine Kontaktaufnahme?
e Wo gilt die Schweigepflicht?
e Erwartungen: Was erwarten wir vom Mentoring?
e Erwartungen: Was winschen wir uns von der Zusammenarbeit?
e Was wiinsche ich mir von der/dem Mentor:In?
e Was soll die/der Mentor:In nicht tun?
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¢ Was wiunsche ich mir von der/dem Mentee?
e Was soll die/der Mentee nicht tun?
¢ Wie kann die Zusammenarbeit idealerweise aussehen?

Wie lautet der genaue Auftrag fir das Mentoring? Damit die Teilnehmer:innen
diese Themen besser verstehen und verinnerlichen kdénnen, ist an dieser Stelle
eine Aktivitat geplant. Die empfohlene Aktivitat ist im Appendix unter ,Aktivitat 2"
nachzulesen.

3. Grundlagen der Koordinierung der
Freiwilligenarbeit

Freiwilligenkoordination ist als eine Chiffre fur Methoden des strukturierten
Umgangs mit Freiwilligen in Organisationen zu verstehen. Diese umfasst Hilfen zur
Koordination und zum Umgang mit den Freiwilligen. Dabei wird die professionelle
Begleitung von Freiwilligen idealtypisch auf drei unterschiedlichen Ebenen
betrachtet: auf der Ebene des Freiwilligenmanagements, auf der Ebene der
Freiwilligenkoordination und auf der Ebene der lokalen Ansprechpersonen.

Um Freiwillige koordinieren zu kdnnen, muss man gut vorbereitet werden:
Arbeitszeiten und Schichten besprechen, gegenchecken und Pufferzeiten planen.
Allen sollte klar sein, mit wem sie zusammenarbeiten, wer zu welcher Zeit an
welchem Ort sein muss und wie sich die diversen Teams gegenseitig erreichen
kdénnen. Die Freiwilligen sind eingewiesen, kennen ihre Kolleg:innen und wissen,
an wen sie sich bei Fragen und Problemen wenden kdénnen. Die notwendigen
Informationen und alle Ansprechpartner:innen flr die Tatigkeit sollten den
Freiwilligen bekannt sein.

Koordinieren bedeutet auch, dass die Freiwilligenkoordination allen Freiwilligen,
gemaB ihren Fahigkeiten und Interessen, die Mdglichkeit bietet sich weitestgehend
zu engagieren und Verantwortung zu Ubernehmen. Hier wird deutlich, wie
notwendig ein langeres Gesprach mit neuen Freiwilligen im Vorfeld ist.

Zur Koordination der Freiwilligen gehort:
e Einsatze planen: Wer sollte am besten wann, wo sein? Was ist Plan B?
e Teambildung: Wer kann gut mit wem?
e Kompetenzen: Wer kann was am besten?

e Schichtplane erstellen: Wer kann wann und wer kommt wann (inkl.
Notfalloptionen fir Ausfalle)?

ot
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e Einsatzlisten fihren und aktualisieren: Wer ist wann, wo?

e Mailinglisten, Telefonlisten und Adresslisten aktuell halten: Wie erreiche
ich...?

e ,Aktive" Freiwillige vor der Aktion informieren: ,Schén, dass Du dabei sein
wirst. Das musst du wissen..."

e Infozettel fir die Aktion selbst erstellen: , Aktive" mit allen wichtigen Daten,
Terminen, Adressen und (Notfall-)Nummern ausstatten.

Da Freiwillige nicht nur koordiniert werden wollen, brauchen sie auch
Unterstltzung und Weiterbildung. Daher muss eine Freiwilligenkoordination:

¢ verlassliche Ansprechpartner:In sein

e Regelungen zu Material, Auslagenerstattung, Fahrtkosten usw. transparent
machen

e klaren: Welche thematische oder methodische Vertiefung kdnnte den
Freiwilligen helfen, sich besser engagieren zu kénnen?

e Feedback geben: Wie gut st es gelaufen? Wen darf die
Freiwilligenkoordination flr neue Einsatze vormerken?

3.1. Employer Branding

Einer der wichtigsten Punkte in der Freiwilligenarbeit ist, wie man Freiwillige
Uberhaupt motivieren kann sich anzumelden, bzw. wie man sich am Markt als
attraktives Unternehmen positionieren kann. Welche Kandle man dabei nutzt, was
ist der angebotene Inhalt, welche Mdglichkeiten bestehen, wie ist die
Unternehmenskultur aufgebaut, usw. Dies war der bewegende Grund, um sich im
folgenden Kapitel mit sog. ,Employer Branding" auseinanderzusetzen.
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Ein Beispiel hierflr ist etwa eine Employee Value Proposition?:

Mitarbeiter:innen und verstarkt das
Engagement, das Leitbild in die Tat
umzusetzen.

Employee Value Proposition (EVP)

beschreibt, was die Mitarbeiter:innen

bzw. die Freiwilligen erwartet und was sie

fir ihre Leistung erhalten. Das EVP

EVP unterstitzt die Ansprache zukUnftiger
l Freiwilligen, bindet und motiviert aktuelle

e "It spells out what makes you different!”

EVP-Kriterien
In der Praxis haben sich folgende Punkte bewahrt:

e Relevanz & Differenzierung (warum ist das Unternehmen wichtig bzw.
besser als die anderen)

e Authentizitat & Ambition (Einzigartigkeit, Leitbild, was macht das
Unternehmen besonders)

e Idee & Uberraschung (wie werden Unternehmensziele erreicht?)

e Unternehmenskultur und Stérken (Cultural Fit und Benefits) (wie
funktioniert das Unternehmen von innen, was macht es attraktiv?)

! https://www.paydata.co.uk/hr-hub/blogs/employee-engagement/the-importance-of-
reward-in-the-employee-value-proposition/
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5 Schritte zur Positionierung (im Markt, fir die AuBenwelt)?:

EVP Communication Channels

Communicate your Employee Value Proposition throughout the recruiting journey

| | | | |

EMPLOYEE VALUE PROPOSITION

3.2. Freiwilligen Screening

Die Uberprifung von Freiwilligen schitzt Ihre Organisation. Es gibt mehrere
Optionen, wie Sie das tun kénnen, wie z. B. sicherstellen, dass diese Personen
vertrauenswiurdig und zuverlassig sind:

e Grindlich Uberprifen

e Strafregisterbescheinigung (polizeiliches Flihrungszeugnis)
e Lebenslauf

e Referenzen

Vielleicht stimmt etwas im Lebenslauf der/des Bewerber:In nicht mit dem tberein,
was sie/er in ihrem/seinem Vorstellungsgesprach gesagt hat. Fiir die Uberpriifung
des strafrechtlichen Hintergrunds stehen zahlreiche Datenbanken auf Bezirks-,
Landes- und Bundesebene zur Verfligung.

3.3. Freiwilligen - Engaging

Die Methodik die fur diesen Punkt empfohlen wird, und die sich bewahrt hat, ist
eine Diskussion mit Freiwilligen und einen Erfahrungsaustausch mit Kolleg:innen
zu haben. Im Zuge der Freiwilligenmentor:innen - Seminartage wurden einige
Expert:innen eingeladen.

2 https://haiilo.com/blog/6-steps-to-build-your-employees-value-proposition/
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3.4. Onboarding

~Onboarding® bedeutet Einarbeitung und Integration neuer Mitarbeiter:Innen.
Freiwillige dirfen hinter die Kulissen eines Unternehmens blicken, werden
integriert und sollten somit auch ein gutes Onboarding haben. Je besser Freiwillige
integriert sind, desto héher sind die Chancen, dass sie langer ein Bestandsteil eines
Unternehmens bleiben.

Onboarding Ziele:
o effektive Informationsvermittlung
e strukturierte und geplante Einfihrung neuer Mitarbeiter:innen

e schnelleres, praktisches Zurechtfinden in der Komplexitéit und den
Verknupfungen des neuen Unternehmens

e FoOrderung des abteilungs- und projektibergreifenden Teambuildings
¢ Kennenlernen von Fuhrungskraften und Kolleg:innen
e Erleben der Unternehmenskultur

e schnelle Bindung an das Unternehmen

Méglichkeiten der Integrationsférderung:
e Einarbeitungsplan
e Ansprechpartner:innen

e Teamvorstellung (gegenseitig, also auch das Team beim neuen Kollegen/
der neuen Kollegin!)

e Patenschaften

o Netzwerke mit anderen neuen Mitarbeiter:innen

e Mehrere Feedbackgesprache mit der Fihrungskraft

e Feedbacktermine schon vorab festlegen und bekanntgeben
e Interesse und Nachgehen der Personalabteilung

e Aufgaben und Rollen

e Spielregeln im Unternehmen

¢ Werte und Unternehmenskultur vermitteln

e Bekanntmachen mit der Unternehmensleitung und anderen relevanten
Personen
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3.5. Herausforderungen im
Freiwilligenmanagement

Interessant ist, dass die Gewinnung von Freiwilligen zwar mit einigen Strategien
mdglich ist, das Management von Freiwilligen jedoch weitgehend als
Herausforderung angesehen wird. Wir haben die Herausforderungen im
Freiwilligenmanagement hier zusammengefasst.

e Unterbewertete Positionen: Ein beunruhigender Aspekt der
Freiwilligenarbeit besteht darin, dass Freiwillige im Allgemeinen als ,niedrige
Mitglieder auf dem Totempfahl® der Organisation angesehen werden. Sie
sind nicht in die Organisationsstruktur oder -planung eingebunden, sie
arbeiten kostenlos und ihr Interesse ist rein gutmatiger Natur.

e Zu wenig Zeit: Wenn eine Organisation keinen engagierten
Freiwilligenmanager hat, werden die Aufgaben einer solchen Position von
anderen Mitarbeiter:innen ibernommen. Ohne eine zentrale FiUhrungskraft
haben die Uberlasteten Mitarbeiter:innen Mihe, ihre regularen Aufgaben mit
dem Engagement und der Bindung von Freiwilligen in Einklang zu bringen.

e Burn-Out der Freiwilligen: Manager:innen von Freiwilligenorganisationen
haben haufig mit Freiwilligen zu kampfen, die ihre Aufgaben mit Eifer und
unerschitterlichem Engagement beginnen, das dann spater versiegt und
Unzuverlassigkeit einkehrt.

4. Soft Skills

In der heutigen Zeit, in der Automatisierung, kinstliche Intelligenz und
Technologie immer mehr an Bedeutung gewinnen, sind die gréBten
Herausforderungen fur die Unternehmen die Humanressourcen, d. h. die Frage,
wie sie geeignete Mitarbeiter:innen finden und ihre fur die anstehenden Aufgaben
erforderlichen Fahigkeiten entwickeln kdnnen, wie sie ihre Geschafte auf sozial-
verantwortliche Weise fuhren, und wie sie ihre Arbeitsplatze flexibler, menschlicher
und angenehmer gestalten kdnnen. Gute Kommunikation wird in unserer
Gesellschaft zu einer wichtigen Voraussetzung flr geschaftlichen Erfolg, aber auch
fir das Leben und das Zusammenleben mit anderen.

In diesem Kapitel werden wir versuchen, die Fragen zu beantworten, die mit den
Kommunikationsfahigkeiten und den umfassenden Ausdrucksfahigkeiten und ihrer
Bedeutung in der Arbeitswelt zusammenhangen.
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4.1. Kommunikation

COMMUNICOLOGY / MEDIOLOGY OF THE WORLD CONCEPT:
THE LOGIC OF COMMUNICATION / MEDIA IN APPROPRIATION
OF REALITY AND CONSTRUCTION (NOTION) OF WORLD

Source:
Thomas

thomas baner@emivie o at

Die Kommunikationstheorie besagt, man kann nicht nicht kommunizieren kann.
Alles was wir tun, wie wir uns bewegen, unsere Mimik und Gestik, als auch unsere
Worte kommunizieren eine Botschaft an unser Gegenuber.

Die Kommunikationslogik sieht einen kleinen Unterschied zwischen, wie wir die
Welt sehen, wahrnehmen und weitergeben bzw. kommunizieren. In weiterem
Sinne kann man Uber Kommunikation auf Sach- und auf Emotionsebene sprechen.
Wenn wir mit jemanden kommunizieren, ist es sehr wichtig zwischen diesen beiden
Ebenen zu differenzieren. Wir kbnnen dabei immer auf ein paar Fragen antworten:

e Was ist passiert?

e Wie fuhle ich mich dabei/ wie reagiere ich darauf?
¢ Was macht der/die andere mit meiner Information?
e Erwarte ich eine Antwort oder eine Reaktion?

e Ist die Aussage nur als Information zu verstehen?

Diskussion: Beobachten Sie die Kommunikation im Allgemeinen in Ihrem Umfeld
(Ablauf, Problematik, L6sungen, Ansatze, etc.).

¢ Was kdnnen Sie beobachten?
e Gibt es irgendwelche Konflikte?

¢ Wie werden sie geldst? Mentoring
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e Wie bin ich als Mentor?
e Was sind meine Starken, Schwachen?
e Gibt es Verbesserungsbedarf?

e Gibt es eine Person aus meinem direkten Umfeld, die mich als Mentor sehen
kann/ will?

4.2. Feedback

Was versteht man unter , Feedback"?

Es ist vielleicht nicht immer angenehm, manchmal sogar peinlich. Aber Feedback
besteht grundsatzlich aus zwei Komponenten:

- Feedback geben
- Feedback nehmen

Rickmeldungen gehéren zu den Grundfesten konfliktfreier und konstruktiver
Kommunikation. Sie dienen dazu, Missverstandnisse zu klaren, Schwachstellen zu
beseitigen sowie Anspriiche und Erwartungen zu formulieren.

Kurz: Professionelles Feedback schafft eine angenehme Atmosphare, starkt das
gegenseitige Verstandnis, hilft dabei, Vertrauen aufzubauen und verbessert das
Ergebnis.

Feedback als Management-Instrument

Als Instrument in der Personalfihrung und Personalentwicklung dient
professionelles Feedback dazu, Leistungen zu verbessern und Mitarbeiter:innen zu
motivieren. So konnte beispielsweise Richard Conniff von der Yale Universitat
zeigen, dass konstruktives Feedback die Motivation und Leistung von
Arbeitnehmer:innen um bis zu 10 Prozent steigern kann. Werden gute Ergebnisse
geschatzt und wird das kommuniziert, steigt die Motivation sogar um 17 Prozent.

Auf Stimmung und Leistungsbereitschaft von Mitarbeiter:innen wirkt sich positives
Feedback sogar besser aus als rein monetdre Anreize wie Boni oder eine
Gehaltserhéhung.

Voraussetzung daflr ist allerdings, dass das Feedback nicht spontan oder impulsiv
gegeben, sondern vorbereitet und in einem ausreichenden Rahmen (rdumlich und
zeitlich) professionell durchgefihrt wird z. B. in Form eines sog.
~Feedbackgesprachs". Daflir entscheidend sind allerdings auch konkrete Ziele, die
mit den Ruckmeldungen verfolgt werden. Folgende Feedbackziele und Funktionen
sind dabei denkbar:
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e Leistungsniveau feststellen und beurteilen

e Erzielte Erfolge benennen und bewerten

¢ Neue Ziele definieren und kinftige Anforderungen formulieren
e Benoétigte Kompetenzen analysieren

e Weiterentwicklung der/des Mitarbeiter:in planen

e Missverstandnisse oder (personelle) Konflikte |6sen

e Einigkeit Uber die weitere Zusammenarbeit erzielen

e (Unerwlinschtes) Verhalten verandern

e Kinftige Entscheidungen verbessern oder dazu ermutigen

e Hohere Identifikation mit dem Beruf und der Arbeitsumgebung schaffen

Keine Frage, ein solch umfangreiches Feedback stellt fiir beide Seiten eine enorme
Herausforderung dar - fir den/die Feedback-Geber:in ebenso wie fiir den/die
Feedback-Nehmer:in.

Letztlich ist professionelles Feedback nicht nur Lob, sondern auch Kritik und
beinhaltet immer auch sensible Bereiche, wie etwa die personliche
Weiterentwicklung und bezieht zugleich positives wie negatives Verhalten mit ein.

Negative Aspekte auszusprechen, ist nicht leichter als derlei Rickmeldungen
anzunehmen. Umso wichtiger ist es flr den/die Feedback-Geber:in hierflr eine
informelle und ruhige Atmosphare zu schaffen und auch auf die Machbarkeit der
Rickmeldungen zu achten.

Wer sein GegenlUber unzumutbar Gberfordert, verstarkt nur dessen Frust.

Feedback-Formulierungen
Folgende Feedback-Formulierungen sind im Job denkbar:
e ,Ich habe den Eindruck, dass...”
e ,Miristin jingster Zeit aufgefallen...”
e ,Obwohl ich sehr schatze, hat mir diesmal nicht gut gefallen...”
e ,Ich finde, dass Sie im Vergleich zu...”
e ,Ich hatte mir mehr gewlinscht, dass...”
e ,Ich fande es besser, wenn Sie beim nachsten Mal...”
e ,Ich wirde mich freuen, wenn Sie klnftig...”
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Gutes Feedback orientiert sich am/an der Feedback-Geber:in und am/an der
Feedback-Nehmer:in.

Verhalten der/des Feedback-Nehmer:in
e Er/sie hort zu (bis der/die Feedback-Geber:in fertig ist)
e Er/sie orientiert sich im Feedback an seiner/ihrer Rolle (z.B. FiUhrungskraft)

e Er/sie hinterfragt eventuelle Unklarheiten

Feedback-Geber:innen sind wichtig
e Dank flir die Rickmeldung
e Wertschatzung fir Zeit und Gedanken

e Der/die Feedback-Nehmer:in informiert seine/ihre Feedback-Geber:in Uber
Ableitungen aus dem Feedback (z.B. Verhaltensanderungen, etc.)

Sollte das Feedback in einen Konflikt miinden, erfolgt eine Konsens-Moderation
nach 6 goldenen Regeln:

1. Destruktives Konfliktverhalten deutlich ansprechen, unterbinden,
konstruktive Kommunikation einfordern

2. Nicht Uber Vergangenes reden lassen

3. Konsequent Lésungsorientierung einfordern (Winsche aneinander & eigene
Beitrage formulieren lassen).

4. Soviel Allparteilichkeit wie mdéglich. Aber auch klar entscheiden, wenn nétig

5. Destruktives Verhalten, Nichteinhaltung von Vereinbarungen nicht
tolerieren

6. Abbrechen und vertagen, falls nétig

4.3. Motivation

Die Theorie der Arbeitsplatzmerkmale von Hackman und Oldham besagt, dass
hohe Motivation mit drei psychologischen Zustanden wahrend der Arbeit
zusammenhangt:
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1. Sinnhaftigkeit der Arbeit

Dass die Arbeit fir Sie einen Sinn hat- etwas, mit dem Sie sich identifizieren
kédnnen, und dass sie nicht nur aus einer Reihe von Bewegungen besteht, die
wiederholt werden missen. Dies ist grundlegend flr die intrinsische Motivation, d.
h., dass die Arbeit an sich motivierend ist (im Gegensatz zu einer Motivation, die
nur als Mittel zum Zweck dient).

2. Verantwortung

Dass Sie die Mdglichkeit haben, in Ihrem Job erfolgreich zu sein oder zu scheitern,
weil Ihnen ausreichend Handlungsfreiheit gegeben wurde. Dazu gehért auch die
Féhigkeit, Anderungen vorzunehmen und die bei der Arbeit gewonnenen
Erkenntnisse zu berlicksichtigen.

3. Kenntnis der Ergebnisse

Dies ist aus zwei Griinden wichtig. Erstens, damit die Person wei3, wie erfolgreich
ihre Arbeit war, was sie wiederum in die Lage versetzt, aus Fehlern zu lernen. Der
zweite Grund ist, dass sie eine emotionale Bindung zum Kunden ihrer Ergebnisse
herstellen und so ihrer Arbeit einen weiteren Sinn geben (z. B. arbeite ich vielleicht
nur an einem FlieBband, aber ich weiB, dass die von mir produzierten
Lebensmittelrationen dazu verwendet werden, Menschen in Katastrophengebieten
zu helfen und viele Leben zu retten).

Jeder dieser kritischen Zustande leitet sich wiederum von bestimmten Merkmalen
des Arbeitsplatzes ab:

Sinnhaftigkeit der Arbeit

Die Arbeit muss als sinnvoll erlebt werden (sein/ihr Beitrag wirkt sich erheblich auf
die Gesamteffizienz der Organisation aus). Dies wird abgeleitet von:

Vielfalt der Fertigkeiten

Einsatz einer angemessenen Vielfalt von Fahigkeiten und Talenten: zu viele
kdnnten Uberwaltigend sein, zu wenige als langweilig angesehen werden.

Identifikation mit der Aufgabe

Die Mdglichkeit, sich mit der Aufgabe als etwas Ganzes und Vollstandiges zu
identifizieren, und damit die Mdglichkeit, auf das Ergebnis dieser Arbeit stolz zu
sein (wenn man z. B. nur eine Mutter an eine Schraube an der gleichen Stelle
anbringt, wenn eine Waschmaschine vorbeifahrt, ist das viel weniger motivierend
als die Person, die flr die Trommelbefestigung und den dazugehdrigen
Arbeitsbereich verantwortlich ist (selbst als Teil einer Gruppe).
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Bedeutung der Aufgabe

Die Fahigkeit, die Aufgabe als einen Beitrag zu etwas GréBerem, zur Gesellschaft
oder zu einer Gruppe zu sehen, der Uber das eigene Selbst hinausgeht. Die Theorie
besagt z. B., dass ich motivierter bin, wenn ich in diesem Jahr zum Bonus des
gesamten Unternehmens beitrage, mich um jemanden kimmere oder etwas
herstelle, das jemand anderem zugutekommt. Umgekehrt werde ich weniger
motiviert sein, wenn ich nur eine/n gesichtslose/n Eigentimer:in reicher mache
oder etwas Sinnloses herstelle (z. B. Werbegeschenke flir Unternehmen).

Verantwortung

Die Verantwortung leitet sich von der Autonomie ab, da die Tatigkeit dem/der
Einzelnen bei der Planung der Arbeit und der Festlegung der dabei anzuwendenden
Verfahren erhebliche Freiheit, Unabhangigkeit und Ermessensfreiheit bietet.

Kenntnis der Ergebnisse

Dies ergibt sich aus dem Feedback. Es bedeutet, dass sich der/die Arbeithnehmer:in
bewusst ist, wie effektiv er/sie seine/ihre Bemiihungen in Leistung umsetzt. Das
kann von Produktionszahlen bis hin zu Kundenzufriedenheitswerten alles sein. Der
Punkt ist, dass das Feedback Informationen bietet, die man nutzen kann, um Dinge
anders zu machen, wenn man es modchte. Das Feedback kann von anderen
Personen oder von der Arbeit selbst kommen.

Wenn man diese kritischen Arbeitsplatzmerkmale kennt, so die Theorie, ist es
mdglich, die Schlisselkomponenten flr die Gestaltung eines Arbeitsplatzes
abzuleiten und ihn neu zu gestalten:

e Abwechslungsreiche Arbeit, um eine Vielfalt von Fahigkeiten zu ermdglichen

e Zuweisung von Arbeit an Gruppen, um die Ganzheitlichkeit des erzeugten
Produkts zu erhéhen und einer Gruppe mehr Bedeutung zu verleihen

e Delegieren von Aufgaben an die niedrigstmégliche Ebene, um Autonomie
und somit Verantwortung zu schaffen

e Menschen mit den Ergebnissen ihrer Arbeit und den Kund:innen, die sie
erhalten, in Verbindung bringen, um Feedback fir das Lernen zu geben.

Wir verstehen Sie: Sie haben mit Ihren Freiwilligen eine gute Zusammenarbeit
gehabt, aber wie bringen Sie sie dazu, wiederzukommen? Die Bindung von
Freiwilligen ist fir jede Wohltatigkeitsorganisation von entscheidender Bedeutung,
aber manchmal kann es schwierig sein, sie zu halten. Es gibt sieben wirksame
Strategien, um Freiwillige bei Laune zu halten und ihnen zu helfen:
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e Wertschatzung zeigen - Danken Sie ihnen - persdnlich. Machen Sie das
ehrenamtliche Engagement innerhalb der Gemeinschaft Ihrer Organisation
bekannt, Veranstalten Sie jahrliche oder halbjahrliche Feiern zur Wirdigung
von Freiwilligen

e Motivieren Sie Freiwillige mit konkreten, umsetzbaren Aufgaben

e Hervorhebung der Wirkung der Freiwilligen - Helfen Sie den Freiwilligen,
genau zu erkennen, wie sie etwas bewirken

Geschichten erzahlen und ein Erlebnis schaffen — Ein Schlisselfaktor fir die
Bindung von Freiwilligen ist es, ihnen das Geflihl zu geben, dass sie Teil
einer groBeren Geschichte sind. Neben den harten Daten Uber die Wirkung
der Freiwilligen sollten Sie auch ihre Emotionen ansprechen, indem Sie
besondere Erfolgsgeschichten prasentieren

e Kommunizieren, kommunizieren, kommunizieren - regelmaBig Kontakt mit
den Freiwilligen schaffen

e Schaffen Sie eine Gemeinschaft von Freiwilligen - Online-Tools wie Social-
Media-Gruppen oder Diskussionsforen kénnen hilfreich sein, aber die
Férderung einer persdnlichen Gemeinschaft ist in der Regel effektiver.

e Verstehen Sie, warum Ihre Freiwilligen dort sind - Freiwillige stehen aus
den unterschiedlichsten Grinden vor Ihrer Tur: Sie glauben an Ihre Mission,
mdchten etwas zurlickgeben oder haben Interesse daran, ihre Fahigkeiten
zu verbessern. Es ist wichtig, dass Sie verstehen, was sie dazu bewegt hat,
sich flr Sie zu entscheiden, und wie sie helfen wollen.

Wie kénnen wir unsere Freiwilligen zum Bleiben bewegen?
Indem wir:

e Respektvoll und flexibel sind

e Organisiert sind

o Klare Ziele setzen

e Gemeinschaft aufbauen

e Die Arbeit wertschatzen und anerkennen

e Angemessen kommunizieren

e Motivieren

e Verstandnis zeigen

e Offen sind
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4.4. Resilienz

Resilienz ist nicht etwas, was man lernen kann, sondern eher etwas, was man aktiv
Uben und erleben muss. Resilient kann man erst werden, wenn man aktiv etwas
selbst miterlebt hat. Wenn Uber Freiwilligen gesprochen wird, ist manchmal
anzunehmen, dass diese einige komplizierte und schwierige Situationen
durchgemacht haben. Um Resilienz beizubringen, ist Ublicherweise groBer Verlass
auf den Erfahrungsaustausch mit anderen und Ratschlage wie bzw. was man tun
kdnnte, um die eigene Situation besser bewaltigen zu kédnnen.

Dafiir gab es im Zuge dieses Mentoring-Programms keine besonderen Ubungen,
sondern es wilrde Uber Gruppenerfahrungen und Losungsansatze diskutiert. Was
sich als sehr hilfreich bewiesen hat, waren sog. ,Konfliktlésungstibungen®.

4.5. Konfliktlosung

Konflikt ist:

Eine Spannungssituation unter zwei oder mehreren Personen die irgendwie
voneinander abhangig sind. Die Personen versuchen mit Empathie, scheinbar oder
tatsachlich, zu realisieren, dass sie inkompatible Aktionsplane haben, und sind
bereit eine Lésung einzugehen, auch wenn sie sich ihrer widerspruchlichen Position
bewusst sind.

Konflikte koénnen sachlich oder persdénlich sein und aus widersprichlichen
Unterschieden, Interessen, Erwartungen, Werten, Aussichten und Perspektiven
ableiten bzw. resultieren.

Fiir diesen Themenkomplex eigenen sich Aktivitat 3 & 4 (siehe Appendix).
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MODES OF CONFLICT: REASON

VALUES /PERSPECTIVES / VIEWS

MISUNDERSTANDINGS
STRUCTURAL CONDITIONS

thomas baver@univie ac.at

Source: Thomas Bauer

Die Konflikte kdnnen zudem soziale Konflikte sein (Beziehungsebene), personliche
(emotionale Ebene) oder auf der Sachebene vonstattengehen. (Siehe
Kommunikation)
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MODES OF CONFLICT: SPHERES

STRUCTURAL
CONFLICTS

\ values / conditions ]
organizational sphere: vision, purpose, cplture

& -

SOCIAL /\PERSONAL) FACTUAL

CONFLICT |CONFLICT| | CONFLICT/ |

RELATIONA RESPONSI INTERESTS/ J
s ROLES ,_"‘ BILITIES L NEEDS
graup/team ndividual task, resoureés

thomas hﬂllt‘l’?:i'lllll\'u‘ ac.at

Schritte wie man einen Konflikt deeskalieren kann (nach Glasl):

Stufe 1-3:
Stufe 2-3:
Stufe 3-5:
Stufe 4-6:
Stufe 5-7:
Stufe 6-8:

Selbsthilfe ist noch mdglich

Hilfe durch Freunde, Familie oder professionelle Moderation
Hilfe durch externe professionelle Prozessbegleitung

Hilfe durch externe sozio-therapeutische Prozessbegleitung
Hilfe durch externe professionelle Mediation

Hilfe durch ein freiwilliges oder verpflichtendes

Schiedsgerichtsverfahren

Stufe 7-9: Hilfe nur noch durch einen Machteingriff von oben mdglich

Source: https://dieprojektmanager.com/konflikteskalation-nach-friedrich-glasl/
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Source: Thomas Bauer

Wichtig zu beachten:
e Keiner der beteiligten Partner:innen sollte eine Niederlage erleiden
e Der/die Partner:in sollte davon Uberzeugt sein, dass er/sie akzeptiert wird
e Aus Konfliktpartner:innen sollen Kooperationspartner:innen werden
Mdgliches Vorgehen:
e Identifizieren Sie das Problem - einigen Sie sich darauf, worum es geht
e Suchen Sie nach Alternativen: ,Focus auf dem Common"

e Bewerten Sie die Lésungen/ Alternativen gemeinsam

4.6. Teamentwicklung

Der Frage, was genau Teamentwicklung bedeutet kann man sich von
verschiedenen Perspektiven nahern. Letztlich geht es in der Teamentwicklung
darum, die Leistung aller zu erhéhen.

Das funktioniert am besten, wenn sich die Teammitglieder vertrauen, wenn sie
sich konstruktiv auseinandersetzen kdénnen, wenn sie verbindlich arbeiten, sich
verantwortlich zeigen und auf Resultate fokussieren.

Nur durch Beziehungsentwicklung innerhalb eines Teams kdnnen die vorhandenen
Ressourcen voéllig ausgeschdpft werden. Wenn keine tragfahige Beziehung
entwickelt worden ist, dann ist die Offenheit, die zu einer guten Kooperation
notwendig ist, nicht gegeben. Kommunikation ist ein wesentlicher Bestandteil einer
gelungenen Team- bzw. Beziehungsentwicklung.

24
-
—

Iy
S

£
&

@G> CDE! ¥ il ”

OJAB IRVS



bl HIleIrey B \

*
EUROPEAN UNION * *
*

Slovakia-Austria \ Xy

European Regional Development Fund Co-AGE Volunteers EUROPEAN UNION

Arbeitsgruppen werden aufgrund ihrer fachlichen Kompetenzen zusammengesetzt
und haben oftmals wenige gemeinsame Nenner. Diversitat (Einzigartigkeit eines
Jeden) als Ressourcenquelle muss erst gelernt werden. Um ein optimales
Teamergebnis zu erzielen werden Soft Skills wie persoénliche und soziale
Kompetenzen geschult.

Personliche Kompetenzen
e die Behandlung von sich selbst bezeichnen

e sich nur auf die eigene Person beziehen, aber Auswirkungen auf das soziale
Umfeld haben

Soziale Kompetenz

e sich auf Verhaltensweisen gegeniuber anderen Menschen beziehen

Wege, um soziale Kompetenz zu manifestieren:
e Kommunikation
e die Fahigkeit zuzuhoéren
o die Fahigkeit, Verstandnis zu zeigen
e Glaubwirdigkeit und Vertrauen in andere Menschen
e Kontakte kntpfen und Freundschaften schlieBen
e die Fahigkeit, anderen Menschen etwas zu erklaren und beizubringen
e Fahigkeit, Gruppen zu leiten
e Fahigkeit, Diskussionen zu leiten
e die Fahigkeit, (inhaltlich) zu argumentieren und zu debattieren
e Bereitschaft zu Kompromissen und Konsensfindung

e Bereitschaft, sich in erster Linie auf die Interessen des Teams zu
konzentrieren (und nicht auf die eigenen Interessen und Vorteile)

e die Fahigkeit zu schweigen
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Ziel der Teamentwicklung
Die Gruppenmitglieder sollten:
e die eigene Rolle im Team bewusst wahrnehmen

e lernen, die Vorteile der Teamarbeit zu nutzen und ihre Nachteile zu
kompensieren

o potenzielle Konfliktbereiche innerhalb und zwischen Kleingruppen
ansprechen

e Verbesserung der Kommunikation und ihrer Struktur innerhalb des Teams

Das zentrale Ziel ist die Verbesserung der Teamarbeit.

Die Teilnehmer:innen sollen einen bewussten Umgang und eine bewusste
Gestaltung der eigenen Rolle innerhalb eines Teams erkennen und gestalten
lernen.

Das Nutzen von Vorteilen und die Kompensation der Nachteile von Teamarbeit soll
erfahr- und erlebbar vermittelt werden. Ebenso sollen mégliche Konfliktfelder in
oder zwischen Kleingruppen thematisiert werden. Ein Bestandteil ist auch die
Kommunikation und deren Struktur innerhalb eines Teams. Eine Verbesserung der
Teamfahigkeit ist das zentrale Ziel.

Laut Bruce Tuckmann sind die 5 wichtigsten Phasen der Teamentwicklung:

e Forming - Ankommen und sich in die Gruppe einfinden. In der
Entstehungsphase des Teams sind die Teammitglieder meist voller
Vorfreude. Sie lernen die Kolleg:innen kennen und sind begeistert, Teil der
Gruppe zu sein. Die Mitglieder haben oft hohe positive Erwartungen an die
bevorstehende Arbeit. In dieser Phase werden Konflikte noch nicht offen von
den Mitgliedern ausgesprochen.

e Storming - Auseinandersetzungen und Konflikte beseitigen. Nach einigen
Wochen stellt das Team fest, dass es nicht all den Erwartungen der Forming-
Phase gerecht werden kann. Es entsteht Frust und Arger. Manche
Teammitglieder werden dies aktiv ansprechen. Andere werden passiv, in
sich gekehrt und zurtickgezogen reagieren.

¢ Norming - Gemeinsamkeiten und Starken entwickeln. Mit all den
Diskussionen und Konflikten lernt sich das Team grindlich kennen. Die
Mitglieder lernen, wie sich die Haltung und das Werteempfinden der
Kolleg:innen im Alltag zeigt. Sie erfahren, wie die formellen Rollen sich auch
auf informeller Ebene zusammenfinden.

Y G
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Auf dieser Basis entwickeln die Mitglieder Taktiken, um im Zusammenspiel
leistungsfahig zu sein. Sie finden Gemeinsamkeiten und nutzen die Starken
der Einzelnen flr den Erfolg der Gruppe.

e Performing - Abliefern und besser werden. Jedes Teammitglied hat nun
seine Rolle und Position in der Gruppe gefunden. Es entsteht eine
gemeinsame Teamkultur. Dieser enge Verbund macht ein Team erfolgreich
und sorgt dafir, dass es seine Ziele erreichen kann.

e Adjourning - Verabschieden und sich fur Neues 6ffnen. Diese Phase tritt
nur ein, wenn Teams sich teilen oder wichtige Mitglieder die Gruppe
verlassen. Die Teammitglieder kénnen gleichzeitig Traurigkeit und Freude
empfinden. Die Gruppe ist im Moment sehr emotional und schwankt
zwischen hoch motiviert und deprimiert.

Ziel-Verbesserung der Leistung aller Teammitglieder
Gute Voraussetzungen fur die Teamentwicklung:
e gegenseitiges Vertrauen zwischen den Teammitgliedern
e konstruktive Diskussion und Zusammenarbeit
e Verantwortung

e das Erreichen von Teamzielen anstreben

ris | - /"
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Die Dynamik der Hierarchie der Gruppenmitglieder nach Raoul Schindler

Einstellungen von Alpha (Gruppenleiter) Omega (marginales Mitglied) Haltungen
- Einflhlsam - besorgt - ambivalent
- gruppenorientiert - ein  gemeinsames Ziel nicht
- selbstbewusst und unabhangig verstehen oder akzeptieren (Clown,
- sieht sich selbst als Beschiitzer und Entertainer)
Retter - selbstbewusst, kritisiert Alpha
- versucht, Alpha zu stiirzen
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Rolleneinteilung von Meredith Belbin3

Handlungsorientierte Kommunikationsorientierte . -
Wissensorientierte Rollen
Rollen Rollen

e Anflhrer:in e Koordinator:in e Innovator:in/ Ideengeber:in
(Gestalter:in) e Teamworker:in e Beobachter:in bzw.

e Durchflihrer:in e Collector/Searcher Evaluationskritiker:in

e Perfektionist:in (Ressourcenermittler:in) (Monitor Evaluator)

e \Vollstrecker:in e Spezialist:in
Komplementar:

Vervollstandiger:in,

Veredler:in

3 https://teamworks-gmbh.de/rangdynamik-warum-alphas-betas-brauchen-und-omegas-
eigentlich-nuetzlich-
sind/#:~:text=Nach%20Schindler%?20gibt%20es%?20in,diejenige%2C%20dem%?20die%
20anderen%20folgen
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5. PersonalentwicklungsmafBBnahmen

Die Freiwilligen, die zu einem Unternehmen kommen, kénnen erfahren oder
unerfahren sein. Sie kénnen aber auch andere professionelle Interessen oder
Fahigkeiten besitzen und fir ein Unternehmen sehr wertvoll sein. Andererseits,
wenn ein Unternehmen Zeit in die Persdnlichkeitsentwicklung investiert, sind
Mitarbeiter:innen und Freiwillige schneller daran interessiert zu bleiben, bzw.
wiederzukommen.

5.1. Job Rotation/ Wechsel des Arbeitsplatzes

Bei der ,Job Rotation" handelt es sich um einen systematischen Tausch von
Arbeitsplatzen. Die Mitarbeiter:innen bekommen regelmaBig neue Aufgaben
zugeteilt und ,wandern™ durch unterschiedliche Arbeitsbereiche.

Allerdings ist die Job Rotation nicht fir alle Arbeitsbereiche geeignet.
Beispielsweise kann ein sehr erfahrener Datenbank-Entwickler nicht ohne weiteres
ersetzt werden, ein FlieBbandarbeiter schon eher.

Grundsatzlich gilt: Je anspruchsvoller eine Aufgabe ist, desto schwieriger wird es,
Job Rotation durchzufiihren.

Warum macht man Job Rotation? Die folgende Tabelle zeigt einige Vorteile und
auch Nachteile.

Vorteile Nachteile
Die Aufgaben der Mitarbeiter:innen | Die Produktivitdat kdénnte darunter
werden abwechslungsreicher und | leiden, dass haufig neue
interessanter. Mitarbeiter:innen eingearbeitet werden
mussen.
Die Motivation der/des | Nicht jede/r Mitarbeiter:in mdchte
Arbeitnehmer:in steigt, weil er/sie | stdandig neue Aufgaben Ubernehmen
regelmaBig herausgefordert wird. und fuhlt sich womd&glich Gberfordert.

Wichtiges Fachwissen wird unter den | Es entstehen seltener echte Teams, die
Mitarbeiter:innen weitergegeben und | effizient zusammenarbeiten kénnen.
besser verteilt.

Die Mitarbeiter:innen sind fachlich
breiter aufgestellt und kénnen dieses
Wissen flr spatere Flihrungsaufgaben
nutzen.

Neue Mitarbeiter:innen bringen frische
Impulse in die Abteilung.

ot
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5.2. Job Enlargement/ Erweiterung der
Tatigkeiten

Beim ,Job Enlargement" erhdalt ein/e Mitarbeiter:in zusatzliche Aufgaben als
Erganzung zu seinen/ihren bisherigen Tatigkeiten. Dabei handelt es sich immer
um Arbeiten, die dem bisherigen Anforderungsprofil entsprechen. Fachliche
Weiterbildungen sind selten notwendig; der/die Mitarbeiter:in wird auch nicht
beférdert.

Auch Job Enlargement bringt einige Vor- und Nachteile:

Vorteile Nachteile

Der/die Mitarbeiter:in wird motiviert, | Arbeitnehmer:innen konnten das
weil er/sie neue Aufgaben Ubernehmen | Gefihl bekommen, dass sie zwar mehr
darf. Arbeit verrichten mussen, daflr aber
keinen Ausgleich bekommen.

Mehrere Aufgaben werden von einer
Person betreut, sodass weniger interne
Abstimmung notwendig ist.

5.3. Job Enrichment/ Bereicherung der
Tatigkeiten

Das ,Job Enrichment" ist eine Form der Aufgabenerweiterung, allerdings mit einem
wichtigen Unterschied gegeniber dem Job Enlargement.

Beim Job Enrichment sind die neuen Aufgaben nicht auf dem gleichen Niveau zu
finden, sondern auf einer hoéheren Hierarchiestufe. Der/die Arbeitnehmer:in
bekommt also nicht nur neue Aufgaben, sondern auch mehr Verantwortung und
Entscheidungsmacht.

So schreibt z.B. ein/e Kolleg:in aus dem Marketing die Texte fir das monatliche
Kundenmagazin und sucht passende Bilder heraus. Sein/ ihr Aufgabenbereich wird
erweitert, sodass er/ sie klnftig auch strategische Entscheidungen treffen kann:
Welche Themen werden im Magazin behandelt? Wie hoch ist die Auflage des
Kundenmagazins?

Genau wie die anderen MaBBnahmen kommt auch das Job Enrichment nicht ohne
ein paar Vor- bzw. Nachteile aus.

ot
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Vorteile Nachteile

Die Arbeitnehmer:innen werden durch | Méglicherweise  fuhlen  sich  die
die neue Verantwortung motiviert. Mitarbeiter:innen durch die gestiegene
Verantwortung uberfordert.

Die Aufgaben der Mitarbeiter:innen | Die Ubernahme von anspruchsvolleren

werden anspruchsvoller und | Aufgaben erfordert gegebenenfalls
interessanter. eine Weiterbildung.

Verschiedene Aufgaben werden

ganzheitlich von einem/r Mitarbeiter:in

betreut.

5.4. Training on the Job: Ausbildung in gewohnter
Umgebung

~Training on the job™ bezeichnet alle Formen der Ausbildung, die direkt am
Arbeitsplatz stattfinden. Es setzt voll und ganz auf die Methode des ,Learning by
doing".

Dazu wird der/die Auszubildende von einem/r erfahrenen Mitarbeiter:in betreut,
der/die ihm/ihr vor Ort die Ablaufe erklart und wichtige Zusatzinformationen
liefert. Dieses neue Wissen wird sofort umgesetzt und im normalen Tagesgeschaft
angewendet.

Wenn trotzdem Fragen auftreten, kdnnen und sollten sie sofort geklart werden.
Dadurch wird ein mdglichst enger Bezug zur Praxis gesichert.

In der Praxis werden verschiedene Bereiche des Trainings on the job
unterschieden. Dazu zahlen:

e Job Rotation: Der Arbeitsplatz wird regelmaBig gewechselt, um
verschiedene Bereiche des Unternehmens kennenzulernen. Diese Methode
kennt man zum Beispiel aus Traineeprogrammen.

e Job Enlargement: Der/die Mitarbeiter:in bekommt zusatzliche Aufgaben, die
auf derselben Hierarchiestufe und demselben fachlichen Niveau angesiedelt
sind wie seine/ihre bisherigen Aufgaben.

e Job Enrichment: Bei dieser Methode im Training on the job bekommt der/die
Mitarbeiter:in vorubergehend neue Aufgaben, die mehr Verantwortung
beinhalten als die bisherigen Tatigkeiten. Beispielsweise kdnnte er/sie flr
einige Wochen den/die Abteilungsleiter:in direkt unterstitzen.
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e Mentor:in und Coach: Die Auszubildenden erhalten eine/n feste/n
Ansprechpartner:in, der/die sie durch die neuen Tatigkeiten begleitet. In der
Regel handelt es sich dabei, um eine/n erfahrene/n Kolleg:in. Denkbar ist
aber auch ein externer Coach als Erganzung.

e Einsatz als Assistent:in: Um den/die Mitarbeiter:in an neue Tatigkeiten mit
mehr Verantwortung heranzufiihren, wird er/sie als Assistent der
FUhrungskraft eingesetzt und darf teilweise selbst entscheiden.

e Projektarbeit: Im Verlauf der Aus- oder Fortbildung werden konkrete
Projekte bearbeitet, die nicht nur einen Lerneffekt bringen, sondern auch im
Tagesgeschaft des Betriebs hilfreich sind.

Vorteile Nachteile

Die Ausbildung ist nah an der Praxis, | Es fehlt der Blick Uber den Tellerrand,
sodass das neue Wissen direkt | da alle MaBnahmen im eigenen Betrieb

umgesetzt werden kann. stattfinden.

Wahrend der Weiterbildung besteht | Der regulare Arbeitsablauf wird durch
enger Kontakt zum Tagesgeschaft und | die Weiterbildung regelmaBig
den Kolleg:innen. unterbrochen.

Training on the job Ilasst sich relativ | Der/die Auszubildende bekommt wenig
glnstig umsetzen. theoretisches Wissen vermittelt.

5.5. Training off the Job: Lernen abseits des
Arbeitsplatzes

Alle MaBnahmen, die in den Bereich des ,Trainings off the job"™ fallen, finden
auBerhalb des eigenen Unternehmens statt. Dabei kann es sich beispielsweise um
Vorlesungen und Kurse in der Berufsschule oder bei einem/r privaten Anbieter:In
fir Weiterbildungen sein. Denkbar ist auch individuelles E-Learning, das der/die
Mitarbeiter:In zu Hause durchfihren kann.

Training off the job kann als langfristige MaBnahme eingesetzt werden oder in
Form eines kurzen Seminars. In beiden Fallen werden Informationen zu einem
bestimmten, betriebstbergreifenden Thema vermittelt (z.B. Rhetorik oder
Zeitmanagement).
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Vorteile Nachteile
Externe Veranstaltungen eignen sich | Das neue Wissen muss anschlieBend
gut fur theoretisches Wissen. auf die praktische Arbeit Ubertragen
werden.
Der/die Mitarbeiter:in bekommt einen | Die Inhalte der Weiterbildung sind
neuen Blickwinkel von auBlen. nicht direkt auf  das eigene

Unternehmen zugeschnitten.

Die Inhalte kénnen padagogisch und | Die Teilnehmer:innen der Fortbildung
didaktisch sinnvoll aufbereitet werden. | fehlen flr ihre regulare Arbeit.

In kurzer Zeit kdnnen vergleichsweise
viele Informationen vermittelt werden.

5.6. Training near the Job: die goldene Mitte

Um die Vorteile von ,Training on the job” und ,Training off the job” perfekt zu
kombinieren, wurde das ,Training near the job” entwickelt.

Dabei handelt es sich um Seminare, Workshops oder Projektgruppen, die abseits
des eigenen Arbeitsplatzes stattfinden, und damit den Charakter eines Trainings
off the job mit sich bringen. Allerdings werden Inhalte und Fragestellungen
bearbeitet, die einen klaren Bezug zum eigenen Unternehmen aufweisen. Damit
kommen dann die Elemente vom Training on the job ins Spiel.

Beispielsweise kdnnten sich Mitarbeiter:innen aus verschiedenen Abteilungen zu
einem zweitagigen Seminar Uber das Thema ,Unternehmenskultur® treffen. Dort
wird einerseits allgemein dariber gesprochen, was eine positive
Unternehmenskultur auszeichnet, und andererseits werden konkrete Vorschlage
erarbeitet, wie die Stimmung im Unternehmen verbessert werden kann.

Vorteile Nachteile

Es bleibt ein klarer Bezug zur Praxis | Es fehlt weiterhin der frische

und zum eigenen Unternehmen. Blickwinkel von auBen.
Es besteht nicht die Gefahr, dass die | Die Teilnehmer:innen kbénnen nicht
Inhalte zu theoretisch sind. ihrer regularen Arbeit nachkommen.

Durch das Format der MaBnahme
kénnen die Themen professionell
aufbereitet werden.
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6.Alter werden und was es bedeutet

Altern ist ein lebenslanger, individueller Veranderungs- und Entwicklungsprozess
im Leben eines Menschen, der sich auf biologischer, psychologischer und sozialer
Ebene vollzieht.

Wir sagen, dass es ein lebenslanger und individueller Prozess ist, weil die
betroffenen Personen des Alterns als Teil des Lebens erkennen missen. Dies wird
unterstltzt durch die Gesprache und Gedanken dartber. Weiteres missen alternde
Personen ihren Alltag neugestalten und sich auf das Leben im Alter einstellen,
lernen und sich dem Wandel anpassen.

Als ein gesellschaftlicher Prozess ist es zu betrachten, weil die Gesellschaft langes
Leben als eine Errungenschaft ansieht. Neue Herausforderungen flr die altere
Personen sind von der Gesellschaft zu sehen, anzuerkennen und annehmen,
genauso wie Uber neue Wege und Lésungen nachzudenken.

Reflexionsaufgabe:

¢ Was wirden Sie am Prozess des Alterns als positiv sehen?
Was wilrden Sie als negativ betrachten?

e Gibt es eine Mdaglichkeit, wie Sie diese Wahrnehmung beeinflussen
kdénnen?

e Welche Aufgaben werden alteren Menschen in der Gesellschaft
zugewiesen?
Wo kdnnen sich altere Menschen einbringen?

e Was trauen dltere Menschen ihnen zu?
Was wird von alteren Menschen nicht erwartet?

Alter kann wahrgenommen werden als ein

a) soziales Konstrukt (Renteneintrittsalter, Alter und Arbeitswelt,
Rahmenbedingungen, die dazu fuhren, dass sich Menschen alt flihlen)

b) individuelles Konstrukt (Wer ist alt? Aus dem Blickwinkel eines Kindes? Ein 100-
Jahriger? "Alt ist, wer pflegebedirftig ist" - Aussage eines 98-jahrigen Kinstlers).

Aktivitit 5 (siehe Appendix) als Ubung eignet sich zu diesem Thema.

Alten Menschen wird generell weniger Kompetenz und Attraktivitat zugeschrieben.
Die Bereitschaft mit alten Menschen in Kontakt zu kommen sinkt und negative
Altersbilder haben Auswirkungen auf das individuelle Selbstbild. Negative
Altersvorurteile fordern altersdiskriminierendes Verhalten so wie z.B.:
Bevormundung éalterer Menschen, geringes Vertrauen in altere Menschen, infantile
Sprache gegenulber alteren Menschen usw.
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7.Demenz

Demenz ist keine spezifische Krankheit, sondern ein allgemeiner Begriff flur die
Beeintrachtigung der Fahigkeit sich zu erinnern, zu denken oder Entscheidungen
zu treffen, welche die Auslbung alltaglicher Aktivitdten beeintrachtigt. Die
Alzheimer-Krankheit ist die haufigste Form der Demenz. Obwohl Demenz meist
altere Erwachsene betrifft, ist sie kein Teil des normalen Alterns und betrifft daher
nicht alle alten Menschen (https://www.cdc.gov/aging/dementia/).

Im Jahr 2014 wurde bei 5,0 Millionen Erwachsenen eine Demenzerkrankung
diagnostiziert. Es wird erwartet, dass diese Zahl bis 2060 fast 14 Millionen
erreichen wird.

Zum normalen Alterungsprozess gehoéren die Schwachung von Muskeln und
Knochen, die Versteifung von Arterien und GefdaBen und einige altersbedingte
Gedachtnisveranderungen, die sich wie folgt duBern kénnen:

e Gelegentliches Verlegen von Autoschlisseln
e Schwierigkeiten ein Wort zu finden, sich aber spater daran zu erinnern
e Vergessen des Namens eines Bekannten

e Vergessen der jingsten Ereignisse

Normalerweise bleiben Wissen und Erfahrungen, die Gber Jahre hinweg aufgebaut
wurden, alte Erinnerungen und die Sprache intakt.

a. Demenz - Anzeichen und Symptome

Da Demenz ein allgemeiner Begriff ist, kbnnen die Symptome von Mensch zu
Mensch sehr unterschiedlich sein. Menschen mit Demenz haben Probleme mit
Gedachtnis, der Aufmerksamkeit, Kommunikation, Vernunft, Urteilsvermégen und
Problemldsungsvermégen, Visuelle Wahrnehmung (Uber die typischen
altersbedingten Veranderungen des Sehvermdgens hinaus.

Anzeichen, die auf eine Demenzerkrankung hindeuten kdnnen, sind unter
anderem:

e Sich in einer vertrauten Umgebung verirren

¢ Verwendung ungewdhnlicher Wérter flir vertraute Gegenstande

e Vergessen des Namens eines nahen Familienmitglieds oder Freundes
e \Vergessen von alten Erinnerungen

¢ Nicht in der Lage zu sein, Aufgaben selbstandig zu erledigen

bl
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Das Risiko einer Demenzerkrankung wird erhéht durch folgende Punkte:
Das Alter

Der starkste bekannte Risikofaktor flir Demenz ist das zunehmende Alter, wobei
die meisten Falle bei Menschen Uber 65 Jahren auftreten.

Familidre Vorgeschichte

Wer Eltern oder Geschwister hat, die an Demenz erkrankt sind, hat ein hdéheres
Risiko, selbst an Demenz zu erkranken.

Ethnischer und sozialer Hintergrund

Unterschiedliche ethnische und soziale Gruppen haben ein unterschiedliches Risiko
an Demenz zu erkranken.

Schlechte Herzgesundheit

Hoher Blutdruck, hoher Cholesterinspiegel und Rauchen erhéhen das
Demenzrisiko, wenn sie nicht richtig behandelt werden.

Traumatische Hirnverletzungen

Kopfverletzungen kdénnen das Demenzrisiko erhdhen, insbesondere wenn sie
schwerwiegend sind oder wiederholt auftreten.

b. Die hdaufigsten Formen vom Demenz

Alzheimer-Krankheit

Die Alzheimer-Krankheit ist mit 60 bis 80 Prozent der Falle die haufigste Ursache
fir Demenz. Sie wird durch spezifische Veranderungen des Gehirns verursacht.
Das charakteristische Symptom ist die Schwierigkeit, sich an kurzlich
stattgefundene Ereignisse zu erinnern, z.B. an ein Gesprach, das vor wenigen
Minuten oder Stunden stattgefunden hat, wahrend die Schwierigkeit, sich an
frihere Erinnerungen zu erinnern, erst im spateren Verlauf der Krankheit auftritt.
Andere Probleme wie Schwierigkeiten beim Gehen oder Sprechen oder
Persdnlichkeitsveranderungen treten ebenfalls erst spater auf. Die
Familienanamnese ist der wichtigste Risikofaktor. Wenn ein Verwandter ersten
Grades an der Alzheimer-Krankheit erkrankt ist, erhéht sich das Risiko daran zu
erkranken, um 10 bis 30 Prozent.
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Lewy-Korperchen-Demenz

Zusatzlich zu den typischen Symptomen wie Gedachtnisverlust kdnnen Menschen
mit dieser Form der Demenz auch Bewegungs- oder Gleichgewichtsprobleme wie
Steifheit oder Zittern haben. Viele Betroffene leiden auch unter veranderter
Aufmerksamkeit, z.B. Tagesmudigkeit, Verwirrtheit oder Starrkrampf.
Gegebenenfalls haben sie auch nachtliche Schlafstérungen oder visuelle
Halluzinationen (sie sehen Menschen, Gegenstande oder Formen, die in
Wirklichkeit nicht da sind).

Vaskuldare Demenz

Etwa 10 Prozent der Demenzfalle sind auf Schlaganfalle oder andere Probleme mit
der Durchblutung des Gehirns zuriickzufiihren. Diabetes, Bluthochdruck und hoher
Cholesterinspiegel sind ebenfalls Risikofaktoren. Die Symptome variieren je nach
Bereich und GroBe des betroffenen Gehirnareals. Die Krankheit schreitet
schrittweise voran, d. h. die Symptome verschlimmern sich plétzlich, wenn der
Betroffene mehrere Schlaganfalle oder Mini-Schlaganfalle erleidet.

Fronto-temporale Demenz

Diese Art von Demenz fihrt am haufigsten zu Veranderungen der Persénlichkeit
und des Verhaltens, da ein Teil des Gehirns betroffen ist. Menschen mit dieser
Erkrankung neigen zu unangemessenem und untypischem Verhalten. So kann es
vorkommen, dass eine ehemals aufmerksame und sensible Person beleidigende
Bemerkungen macht und Aufgaben zu Hause oder am Arbeitsplatz vernachlassigt.
Es kann auch zu Problemen mit sprachlichen Fahigkeiten wie Sprechen oder
Verstehen kommen.

Gemischte Demenz

Manchmal ist mehr als eine Demenzart gleichzeitig im Gehirn vorhanden, vor allem
bei Menschen ab 80 Jahren. So kann eine Person beispielsweise an der Alzheimer-
Krankheit und an einer vaskuldaren Demenz leiden. Es ist nicht immer
offensichtlich, dass eine Person an einer gemischten Demenz leidet, da die
Symptome einer Demenzart im Vordergrund stehen oder sich mit den Symptomen
einer anderen Demenzart Uberschneiden kénnen. Das Fortschreiten der Krankheit
kann schneller sein als bei einer einzigen Demenzart.

Reversible Ursachen.

Menschen mit Demenz kénnen eine reversible Ursache haben, z.B. die
Nebenwirkung eines Medikaments, erhdhter Druck im Gehirn, Vitaminmangel oder
ein Ungleichgewicht der Schilddriisenhormone. Medizinisches Personal sollte bei
Patient:innen mit Demenzverdacht reversiblen Ursachen abklaren.

ot
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C. Demenz - Herausforderungen und Aktivitdten

e Stellen Sie Fragen, lassen Sie sie Geschichten erzahlen und unterbrechen
Sie sie nicht. Lachen Sie nicht und korrigieren Sie nicht. Das flihrt nur zu
Frustration. Sie mussen beweisen, dass Sie keine "Gefahr" darstellen.
Sie [demente Personen] haben jedes Geflihl flir sich selbst verloren und
haben Angst, weil alles unbekannt und oft neu ist. (D.V. 50, Arzt)

e "Sich auf "ihr Niveau" herablassen, nicht widersprechen und sie
manchmal gewinnen lassen." (H.M. 68, Krankenschwester im
Ruhestand, Altersheim)

e Sprechen Sie mit der Familie, erklaren Sie, wie wichtig Bestandigkeit ist.
Wechseln Sie die Personen, die mit diesen alteren Menschen arbeiten,
nicht zu oft." (M.H. 50, Intensivpflegerin)

o "Pflegekrafte sollten die Sprache gut beherrschen, wenn sie aus anderen
Landern kommen." (W.M. 58, Erzieherin fir Pflegepersonal)

e Spielen Sie mit ihnen Spiele, Brettspiele, lassen Sie sie singen und
tanzen. Rhythmus ist sehr wichtig flr die Stimulation der Gehirnzellen."
(N.M. 40, Altenheimpflegerin)

e Es ist wichtig, zwischen den verschiedenen Arten von Demenz zu
unterscheiden. Wenn man weil3, um welche es sich handelt, kann man
seine Vorgehensweise anpassen.” (A.M.51, Krankenhauspflegerin)

e "Solche Patienten brauchen Routine. Sie werden sich daran erinnern,
dass sie einmal eine Routine hatten, und einfach mitspielen. An einem
Tag ist man Kassiererin in einem Geschaft, an einem anderen Tag
Apothekerin oder jemand anderes. Routine gibt ihnen Sicherheit, das
Geflhl, dass sie nicht alles Uber sich verloren haben." (D.H. 43,
Krankenschwester flir hausliche Pflege)

e "Esist nicht immer einfach zu kommunizieren, und man braucht Zeit und
Geduld. Denn manchmal sind die Patienten Uberzeugt, dass sie etwas
brauchen, wahrend ihre Quittung etwas ganz anderes sagt." (A.H., 42,
Pharmazeutin)

8.Cross-Border Volunteering

Wer sind die jungen Menschen, die im Ausland Freiwilligenarbeit leisten? Die
Untersuchung lasst auf zwei Hauptgruppen mit relativ unterschiedlichen
Motivationen schlieBen. Erstens scheint es eine Gruppe von jungen Menschen zu
geben, die gerade ihren Schulabschluss gemacht haben und die Freiwilligenarbeit
als eine Gelegenheit sehen, Uber die eigene zuklnftige Bildungs- bzw. Berufswahl
nachzudenken, Erfahrungen zu sammeln, zu versuchen, unabhangig von ihrer
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Familie zu leben, zu reisen oder einfach eine Auszeit zu nehmen. Eine zweite
Gruppe bilden junge Menschen Ende 20. Sie sind Hochschulabsolvent:innen, die
oft schon eine berufliche Laufbahn oder eine Freiwilligenarbeit hinter sich haben.
Die aktuelle Erfahrung kommt zu einem Zeitpunkt, an dem sie das Geflihl haben,
dass wichtige Lebensentscheidungen anstehen und berufliche Dilemmas geldst
werden mussen. Diese Gruppe neigt dazu, bei ihren Entscheidungen wahlerischer
zu sein und das Freiwilligenprojekt und die damit verbundenen sozialen
Beziehungen kritischer zu sehen. Sie haben konkrete Erwartungen und
positionieren sich klar in der Organisationsstruktur. Der Zeitpunkt des Einsatzes
scheint fir die erste Gruppe besonders wichtig zu sein. Viele beschreiben die
Umstande ihrer Bewerbung als eine Entscheidung in letzter Minute, motiviert durch
einen intensiven Ehrgeiz, "loszulegen". Flir andere scheinen die Beschreibung des
Projekts oder die Zielgruppe starke Griinde zu sein, die ein verninftiges MaB an
Motivation auf Dauer aufrechterhalten konnten.

Die Offenheit, das Leben in einer anderen Kultur auszuprobieren, scheint flr beide
Gruppen ein grundlegendes Merkmal zu sein. Insgesamt spiegelt die Entscheidung
fur einen Freiwilligendienst das wieder, was als "biografische Passung" bezeichnet
wird, d. h. der Prozess der kontinuierlichen Aushandlung zwischen Motivation,
Anlass und Mdglichkeiten (Jakob, 1993; Kuhnlein & Mutz, 1999 vgl. Hustinx,
2008). Aus den Interviews geht hervor, dass Lernen ein Teil der Motivation ist, die
in der Phase der Freiwilligenarbeit in Einklang gebracht werden muss.

Der allgemeine Eindruck scheint zu sein, dass die Freiwilligentatigkeit aus eher
eigennutzigen (aber nicht unbedingt egoistischen) Griinden erfolgt, die jedoch mit
der Philanthropie vereinbar sind.

Grenziberschreitende Freiwillige sind selbstreflektierend und autonom: Sie
artikulieren ihre Ansichten, verstehen die eher strukturellen Zwange, die ihre
unmittelbare Erfahrung pragen und stellen zuweilen Praktiken in Frage, die nicht
ihren Erwartungen entsprechen. Die Freiwilligentatigkeit wird auch als persénlicher
Entwicklungsplan betrachtet, was als bewusster Umgang mit einer "Do-it-yourself-
Biografie" bezeichnet wurde (Hustinx und Lammertyn, 2000). So kdnnen sich
junge Menschen fur einen Freiwilligendienst entscheiden, um sich selbst als Person
zu verbessern oder um sich in einem bestimmten Bereich weiterzuentwickeln.

In dieser Studie wird bestatigt, dass Freiwillige gerne Uber ihre Arbeit diskutieren
und ein Mitspracherecht in den Bereichen haben, in denen sie tatig sind
(Verstraete, 1996 vgl. Hustinx und Lammertyn, 2000). Sie scheinen Aufgaben zu
bevorzugen, die sehr stark auf direktem Handeln mit den Kund:innen beruhen,
dynamisch sind und mit einem gemeinsamen Interesse von Angestellten und
Freiwilligen durchgeflihrt werden. Die Untersuchung stellt die Vorstellung in Frage,
dass junge Freiwillige sich in einer egozentrischen Logik der Beteiligung nicht
engagieren. Sie sind in der Tat individualistisch und engagieren sich in Projekten,
die in gewissem MafBe einen persdnlichen Gewinn versprechen, aber sie tun dies
nicht ohne Verantwortung.
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10. Appendix

Aktivitat 1: BINGO-Eisbrecher

Anweisungen: Zeichnen Sie eine Tabelle mit 4 Zeilen und 4 Spalten (20
Quadrate).

Flgen Sie den folgenden Text in ein Quadrat Ihrer Wahl ein (15 und 16 sind
individuell)

Ihr Geburtsjahr

Ein abgeschlossenes Buch in Monat/Jahr
Geburtsstadt

Liebste Stadt

Nachstes Reiseziel

War im Jahr am Strand

Ich liebe, was ich tue

Hobby

v © N o U h WD RE

Zieht den Winter dem Sommer vor

=
o

. Hat Kinder (1+)

[
=

. Lebt in...

=
N

. Erinnert sich an die Zeit vor dem Internet

-
W

. Hat einen Garten

-
AN

. Hat ein Haustier

=
d

Betreten Sie einen der 3 Break-out-Raume, lernen Sie die Personen in den Raumen
kennen, sammeln Sie Fakten und gehen Sie in einen anderen Raum. Wenn eine
Person einen Fakt teilt - markiere ihn/sie (X/0). Die erste Person, die eine ganze
Reihe (in beide Richtungen) markiert hat, gewinnt.
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Aktivitat 2: Rollen eines/einer Mentor:in

Anweisungen: Arbeiten Sie zu dritt in Break-out Rdaumen. Erinnern Sie sich an ihre
Schulzeit und schreiben Sie folgendes auf:

Eine Person, vorzugsweise jemand, der kein/e Verwandte/r ist, die eine Art
Mentor:in fir Sie war. Uberlegen Sie, warum diese Person fiir Sie wichtig war und
was das Ergebnis des Interesses dieser Person war. Wenn es keine/n Lehrer:innen
gab, dann eine andere Person, die eine wichtige Rolle gespielt hat.

Zielsetzung:
- Qualitaten effektiver Mentor:innen identifizieren (oder das Gegenteil)
- Untersuchung der Rollen, die Mentoren:innen spielen kédnnen (gut oder nicht)

Dauer: Etwa 15 Min.

Bendtigte Materialien: Stift und Papier.

Erinnern Sie sich an die Eigenschaften dieser Person, die sie so wertvoll gemacht
haben, und schreiben Sie zwei oder drei dieser Eigenschaften auf.

Stellen Sie sie der Gruppe vor.

Aktivitat 3: Konflikt

Notieren Sie Ihre Definition von Konflikt. Die Herausforderung besteht darin,
Konflikt zu definieren, ohne negative Begriffe zu verwenden. Sobald Sie sich auf
eine Definition geeinigt haben, schreiben Sie diese auf ein Blatt Papier.
Beantworten Sie die Fragen der Nachbesprechung, nachdem Sie eine Definition
gefunden haben. Wenn alle Teams fertig sind, stellen die Teams ihre Ideen der
Gruppe vor. Beziehen Sie sich bei der Nachbesprechung nach Méglichkeit auf Ihre
Definitionen.

Positive Spin-Ziele

- Unsere Perspektive auf Konflikte am Arbeitsplatz andern
- Betrachtung der positiven Aspekte von Konflikten
Dauer: 20 bis 30 Minuten

Diskussionsfragen:

- Wie beeinflusst die Definition von Konflikt die Art und Weise, wie wir Gber
Konflikte denken?
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- Was sind einige negative Folgen von Konflikten?
- Was sind einige positive Folgen von Konflikten?

- Nennen Sie vier mdgliche positive Folgen von Konflikten in einer Organisation.

Aktion 4: Ich hore zu

Setting: 4 Freiwillige

Verteilen von Aufgaben

Zielsetzung:

- Verstehen, was es braucht, um effektiv zuzuhéren
- Lernen, wie man angemessenes Feedback gibt

GruppengréBe: Beliebig.

Materialien: Ein Satz der "Ich hére zu"-Handouts (mitgeliefert).

Zeit flur jedes Paar: 15 bis 20 Minuten.

Ablauf: Weisen Sie alle an, sich eine/n Partner:in zu suchen und sich im Raum zu
verteilen. Geben Sie jedem Paar ihre beiden Handzettel mit der Vorderseite nach
unten und bitten Sie sie, sie so lange mit der Vorderseite nach unten zu halten,
bis alle die Handzettel haben. Kiindigen Sie an, dass die Aktivitat in zwei Runden
gespielt wird, Szenario 1 und Szenario 2. Jede Person hat in jedem Szenario eine
bestimmte Rolle zu spielen. Jede/r hat die Mdéglichkeit, der/die Sprecher:in und
der/die Zuhdrer:in zu sein. Lassen Sie alle gleichzeitig die Handzettel aushandigen
und geben Sie ihnen etwa eine Minute Zeit, um die Anweisungen auf der
Vorderseite ihrer Handzettel zu lesen, bevor Sie beginnen. Nach einer Minute sage
ich in der Regel: "Jetzt ist es an der Zeit zu sprechen!" Geben Sie ihnen zwei bis
drei Minuten Zeit, um Szenario Nr. 1 zu Iésen, und gehen Sie dann zu Szenario Nr.
2 Uber. Stellen Sie die Diskussionsfragen und lassen Sie die Partner in Vierer- bis
Sechsergruppen zusammenarbeiten, um geeignete Zuhdrstrategien zu entwickeln.
Nach finf Minuten sollen sie dem gesamten Team Bericht erstatten. Tipps
Farbcodierung der Handouts - Handout A kdénnte grin sein, Handout B kdnnte
orange sein.

Diskussionsfragen:

- Wenn Sie der Sprecher waren, welches Feedback haben Sie von Ihrem/r
Zuhorer:in erhalten?

- Wie haben Sie diese Rlickmeldung empfunden?

- Wie hat sich dieses Feedback auf Ihre Aussagen ausgewirkt?
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- Welche Strategien sind flir das Zuhoéren und Feedback geeignet?
Der Rest der Gruppe macht sich Notizen und stellt die Ergebnisse am Ende vor.

Diskutieren Sie!
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