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Erfolgsstrategien fur
alterstbergreifende
Zusammenarbeit

In der heutigen Arbeitswelt stehen Unternehmen vor
der Herausforderung, mit einem sich schnell
verandernden demografischen Umfeld umzugehen.
In den meisten Organisationen arbeiten mittlerweile
mehrere Generationen Seite an Seite: von den
Babyboomern, lGiber die Generation X bis hin zu den
Millennials und der Generation Z, die das neue

Jahrtausend pragen.

Auch die Medien haben bereits von den
offensichtlichen Unterschieden und Konflikten
zwischen den einzelnen Generationen Notiz
genommen. Meinungen und Ansichten ganzen
Generationen zuzuschreiben, hat sich inzwischen zum
Trend entwickelt, sodass Artikel mit den Titeln ,,Was

die Generation Z im Job wirklich reizt” (Handelsblatt,
2024) oder , Auch die Gen Z will vor allem eines: Ein
gutes Gehalt” (WirtschaftsWoche, 2023) nur zwei

unter vielen sind. Zudem fallen im Arbeitsalltag immer
haufiger Aussagen wie Die Generation Z fordert viel
zu viel oder Die Boomer-Generation hat eine bessere

Arbeitsmoral. Aber ist eine Kategorisierung wirklich so

KOLNER INSTITUT FUR cinfach?
MANAGEMENTBERATUNG

Dieses Orange Papers ist eine Verdffentlichung des KI.M,

welches Teil von Acture Germany ist.



Die Generationsunterschiede -
ein Mythos!?

Die Diskussion um Generationenunterschiede ist allgegenwartig,
besonders in der Arbeitswelt. Doch wie stark unterscheiden sich
Generationen wirklich in ihren Einstellungen und Arbeitsweisen?
Wissenschaftliche Studien legen nahe, dass diese Unterschiede eher
gering sind. Eine umfassende Meta-Analyse (Constanza et al., 2012)
zeigte, dass Unterschiede in Arbeitszufriedenheit, organisatorischer
Bindung und Kiuindigungsabsichten zwischen verschiedenen
Generationen minimal sind. Stattdessen sind es der Zeitgeist und das

Alter, die den gréf3ten Einfluss haben.

Eine Studie (Schréder, 2018) basierend auf Daten des sozio-
dkonomischen Panels mit Uber 551.664 Beobachtungen bestétigt,
dass Einstellungen zu Lebenszielen, Sorgen und gesellschaftlichem
Engagement Uber Generationen hinweg erstaunlich konstant bleiben —
insbesondere unter BerUcksichtigung von Alters- und
Periodeneffekten. Die verbreitete Vorstellung, dass Menschen aus
unterschiedlichen Generationen fundamental unterschiedliche Werte
haben, findet somit wenig empirische Unterstitzung. Auch aus der
jungst veroffentlichten Forschungsarbeit von Schréder (2023), die mit
584.217 Personen aus 113 Ldndern und einem Zeitraum von uber 30
Jahren als sehr aussagekraftigt eingestuft werden kann, geht hervor,
dass die Zugehorigkeit zur Generation keinen Erklarungsmehrwert fur

die Motivation und Einstellungen von Mitarbeitenden liefert.

Vielmehr zeigt sich, dass Altersunterschiede und die jeweiligen
historischen und kulturellen Kontexte, in denen Menschen aufwachsen,
die wahrgenommenen Unterschiede pragen. Diese Erkenntnisse
sollten Personalverantwortliche dazu ermutigen, den Fokus weniger
auf vermeintliche Generationsunterschiede zu legen und stattdessen
alterstbergreifende Anséatze zu férdern, die auf den gemeinsamen

Erfahrungen und Kompetenzen aller Mitarbeitenden aufbauen.

Vielfalt als Starke nutzen und
Herausforderungen meistern

Altersdiverse Teams vereinen eine breite Palette an Erfahrungen,
Perspektiven und Fahigkeiten. Altere Mitarbeitende bringen oft
umfangreiches Wissen und langjahrige Berufserfahrung mit, wahrend
jungere Kolleginnen und Kollegen frische Ideen und technologische
Affinitat einbringen. Diese Kombination kann Innovation und Kreativitat
férdern sowie die Problemlésungskompetenz im Team steigern. Wenn
unterschiedliche Perspektiven zusammenkommen, kdnnen komplexe
Herausforderungen aus verschiedenen Blickwinkeln betrachtet und

innovative Lésungen entwickelt werden.

Trotz dieser Vorteile gibt es auch erheblich Risiken: Unterschiedliche
Werte, Kommunikationsstile und Erwartungen kénnen zu
Missverstandnissen und Konflikten fuhren. Altere Mitarbeitende
kédnnten Bedenken hinsichtlich der Anpassung an neue Technologien
haben, wahrend jungere Kolleginnen und Kollegen von traditionellen
Arbeitsweisen frustriert sein kdnnten. Altersbezogene Vorurteile und

Stereotype kénnen zudem die Zusammenarbeit weiter erschweren

und das Betriebsklima belasten.
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Vor dem Hintergrund des demographischen Wandels ist es

nicht verwunderlich, dass immer mehr altere Arbeitnehmende

auf dem Arbeitsmarkt anzutreffen sind. Die im Jahr 2022
veroéffentlichte KOFA-Studie , Altere am Arbeitsmarkt” zeigt

beispielsweise, dass im Jahr 2020 bereits 25% der
Arbeithnehmenden élter als 55 Jahre waren.

Entwicklung der Altersstruktur der
Beschaftigten in Deutschland

Anzahl sozialversicherungspflichtig Beschéaftigter nach Hinweis: ohne Auszubildende.
Altersklassen, Jahresdurchschnitte von 2013 bis 2020 Quelle: KOFA-Berechnungen auf Basis von Sonderauswertungen der BA, 2021
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Die Herausforderungen
altersdiverser Teams

Altersdiverse Teams zeichnen sich durch eine breite Palette an
Werten, Zielen und Interessen aus. Diese Vielfalt birgt jedoch auch

Konfliktpotenzial. Haufig auftretende Herausforderungen sind:

m Unterschiedliche Werte und Ziele

Jungere Mitarbeitende kénnten technologische Innovation und
schnelle Ergebnisse priorisieren, wahrend altere Kolleginnen und
Kollegen Stabilitdt und langfristige Planung bevorzugen. Diese
unterschiedlichen Anséatze kénnen zu Konflikten fUhren, wenn sie nicht

aktiv gemanagt werden.

m Altersbezogene Vorurteile

Vorurteile gegenuber jingeren oder alteren Mitarbeitenden kénnen die

Zusammenarbeit und das Vertrauen im Team beeintrachtigen. Jungere

Auswirkungen von
Personalmanagementmafnahmen und
Altersvorurteilen

Alterdiversitat ==

Mitarbeitende werden oft als unerfahren und ungeduldig
wahrgenommen, wahrend éltere Kolleginnen und Kollegen als weniger
flexibel und innovationsfeindlich gelten. Solche Stereotype kénnen
Spannungen verstarken.
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bedeutsamer Zusammenhang zwischen
den Variablen vor. (“Je mehr, desto
weniger” - Verhaltnis)
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Altersdiversitat bietet eine Fulle von Chancen, bringt
jedoch auch neue Herausforderungen mit sich. Teams

mit unterschiedlichen Altersstrukturen vereinen eine

Vielzahl von Perspektiven, Erfahrungen und Fahigkeiten.

Doch wie gelingt es, diese Vielfalt effektiv zu managen
und zu férdern?

Gemeinsam als Acture Germany GmbH schaffen die
Partnerunternehmen Evermood, moveUp und das
Kdlner Institut fur Managementberatung fur
Unternehmen die besten Bedingungen, um den
Herausforderungen altersgemischter Teams erfolgreich
zu begegnen.

Als zentraler Dreh- und Angelpunkt fur den Erfolg von
Unternehmen spielen die Mitarbeitenden ebenso wie
die Fuhrungskrafte fir uns eine entscheidende Rolle.
Dabei ist insbesondere die Zufriedenheit jedes und
jeder einzelnen Mitarbeitenden ein zentraler
Erfolgsfaktor. Zufriedene Mitarbeitende sind
produktiver, engagierter und loyaler, was die
Mitarbeiterfluktuation reduziert und die Kontinuitat im
Unternehmen sichert. Sie fuhlen sich wertgeschéatzter
und sind motivierter, zum Erfolg des Unternehmens
beizutragen, was die Arbeitsatmosphére und den

Teamgeist fordert (vgl. u. a. Judge et al, 2007; Felfe &

Six, 2006). Aber wie bringt man Teams, mit

unterschiedlicher Altersstruktur, zu mehr Zufriedenheit

und somit auch zu mehr Erfolg?

Strategien zur Forderung der
Zusammenarbeit

Um die Zusammenarbeit in altersdiversen Teams zu férdern, empfiehlt es

sich, u. a. folgende Anséatze zu verfolgen:

= |Individuelle Forderung und Weiterentwicklung

Identifizieren und férdern Sie die individuellen Starken jedes Teammitglieds.
Personalisierte Entwicklungsplane kénnen helfen, Potenziale auszuschépfen.
Beispielsweise kénnen jungere Mitarbeitende durch Mentoring-Programme
von der Erfahrung alterer Kolleginnen und Kollegen profitieren, wahrend altere
Mitarbeitende durch gezielte Schulungen im Umgang mit neuen Technologien
unterstutzt werden.

= Wissensaustausch und Networking

Schaffen Sie Gelegenheiten fur den Wissensaustausch zwischen den
Generationen. Mentoring-Programme, Lunch-and-Learn-Sessions und
intergenerationale Projektteams sind bewéahrte Methoden, um den
Austausch zu férdern und das Wissen innerhalb des Teams zu verbreiten.

= Gesundheitsmanagement

Ein betriebliches Gesundheitsmanagement, das auf die Bedurfnisse jungerer
sowie alterer Mitarbeitende eingeht, kann deren Leistungsfahigkeit und
Wohlbefinden steigern. Angebote wie ergonomische Arbeitsplatzgestaltung,
Gesundheitskurse und flexible Pausenzeiten sind hierbei besonders wichtig.

= Konfliktmanagement

Implementieren Sie ein strukturiertes Konfliktmanagement, um

Missverstandnisse und Spannungen fruhzeitig zu erkennen und zu I6sen.
Entwicklungsmaldnahmen, Mediationen und regelmaldige Teammeetings
kédnnen dazu beitragen, eine offene Kommunikationskultur zu etablieren.

®m Sicherheit und Transparenz

Férdern Sie eine Kultur der Sicherheit und Transparenz, in der sich alle
Teammitglieder wohl fUhlen, ihre Meinungen und Ideen zu teilen. Dies kann
durch regelmalige Feedback-Sitzungen und transparente
Entscheidungsprozesse unterstitzt werden.


https://www.evermood.com/en
https://www.moveup.de/
https://www.ki-management.com/

Aufgrund des demographischen Wandels nimmt der Anteil alterer
Mitarbeitenden in vielen Unternehmen stetig zu, wodurch die
Altersstruktur der Belegschaft immer vielfaltiger wird (KOFA, 2022). Diese
Entwicklung erfordert gezielte Mal3nahmen, um altersdiverse Teams
effektiv zu unterstttzen und ihr volles Potenzial zu entfalten. Ohne
entsprechende Strategien und Programme besteht die Gefahr, dass
Altersdiskriminierung und Generationenkonflikte zunehmen, was die
Zusammenarbeit und Produktivitat beeintréchtigen kébnnen. Durch gezielte
Férderung und Integration alterer Mitarbeitenden kénnen jedoch wertvolle
Erfahrungen und Kenntnisse genutzt werden, wéhrend gleichzeitig ein
inklusives Arbeitsumfeld geschaffen wird. Daher ist es essenziell,
altersdiverse Teams aktiv zu entwickeln und die Zusammenarbeit zwischen
den Generationen zu starken, um langfristig erfolgreich und
wettbewerbsfahig zu bleiben.

Als Top Anbieter von Mal3nahmen zur Unterstltzung des psychischen
sowie physischen Wohlbefindens in Hinblick auf die Karriere aber auch vor

dem privaten Kontext bieten wir lhnen ein Total Welfare Management.

Interessieren Sie sich daflr, welche Mal3nahmen speziell fur lhr
Unternehmen sinnvoll sind? Dann vereinbaren Sie hier kostenlos und

unverbindlich ein erstes Beratungsgesprach.

Autor: Prof. Dr. Christian Dries

Geschaftsfuhrer Kélner Institut fir Managementberatung, Teil der Acture

Germany GmbH.
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