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Miteinander der Generation ein top Thema
In der Vereinsentwicklung

Wir haben viele Interviews mit Vereinen gefiihrt und im letzten Jahr immer wieder mit
Verantwortlichen gesprochen und hingehdort.
}>}>}>}> <§<§<§<§ Was euch bewegt, haben wir gesammelt und daraus diese Toolbox entwickelt - mit ersten

Impulsen, die euch auf eurem Weg unterstiitzen kénnen.

Beim Zuhéren sind uns zwei Dynamiken besonders aufgefallen:

Aufwandige Redaktion, erfinden und
Zusammenstellen der Tools:
Mire Tolgyesi mit Stefan Nicklas

1.Viele altere Mitglieder méchten ihren Posten gerne abgeben, doch es gibt zu wenige, die
den Staffelstab libernehmen kénnen - aus unterschiedlichsten Griinden.

2.Gleichzeitig stehen junge Leute bereit, wollen Verantwortung libernehmen, doch es fillt
den Alteren schwer, diese Verantwortung zu iibertragen.

Hier mdchten wir ansetzen: Wir méchten euch ermutigen, ein gutes Miteinander zu leben und
durch offene Gesprache auf Augenhéhe zu liberlegen, was ihr braucht, um den Verein in die
nachste Etappe zu fiihren. Die Toolbox gibt euch dafiir einige praktische Tools an die Hand,
die helfen kénnen, erste Schritte in diese Richtung zu gehen.

Eines ist allen Beteiligten gemeinsam: Sie wollen das Beste fiir ihren Verein tun und ihn
, unterstiitzen.
S Canva-Profi Wir hoffen, dass diese Sammlung einen kleinen Beitrag dazu leisten kann, genau das zu
fordern.

<‘_LPjtrizia Hofmann

An dieser Stelle danke ich euch personlich auch fir euer Vertrauen und unser
gutes Miteinander in diesem Prozess der Vereinsentwicklung.
Herzliche GriulRe

P od S Vorcossiicfogy 11535
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Reflexion
Leute fur den Vorstand gewinnen

Hier erwarten euch

verschiedene Checklisten, die helfen
NLW/ ; sollen zu verstehen, warum dieses

Amt fur Menschen uninteressant oder

reizvoll ist. Die Checklisten kann man

Tool: Attraktivitatscheck Vorstand F6 zunachst getrennt voneinander

L] L] f“II II . d b b .tb IBI
Tool: Checklisten Verantwortungsiibernahme F7 e (alle sind bearbeitoar 2
nkreuzen oder Skala), um sie

Tool: Diversitatscheck F8 dann im Team gemeinsam zu
Tool: Motivationscheck — Wo stehe ich? F9 besprechen.

Tool: Herausforderungs-Check F10

\ Yoninsgafictfes 32
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Haltungen auf dem Weg Miteiy

f-!lr

Andey

=%
: — = ~ ?‘ ; ol
Wir sprechen aus dem Herzen Wir halten = 4\ Wir vertrauen dem gemeinsamen,
-~ und hdren mit dem Herzen — die Stimme des — schopferischen Prozess mehr

Urteilens zuriick und suchen

r als dem eigenen Standpunkt
den Ort des Staunens - :

e I

Wir bittenum das, _ Wir geben der Zuversicht Wir 6ffnen uns fiir den
was wir brauchen, - | Vorrang vor unseren | QGeist Gottes, der uns ruft zu
und QEben was wir haben k) | negativen Erfahrungen < lieben: ihn, uns selbst, die anderen

| ~ und die Welt um uns herum )

) \\ \ | /
P— X r é —
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TTRAKTIVITATSCHECK VORSTAND

Kultur & Leadership Strukturen AuBenwirkung Attraktivitat Selbstreflexion\
Zusammenarbeit & Haltung & Prozesse Fir junge & Reife
Generationen
Wie schnell und
transparent
kommuni_zieren wir Wie gut kdnnen wir _ Wie gut verstandlich WEICT)e _Theme_nhdurfen
Entscheidungen? zwischen strategischer Wie klar sind Rollen, BULE RRED W) GurEh und zeitgeman o unﬁ nieht .
Oodgd Leitung und operativer Zustandigkeiten und wirken wir nach aulSen? kommunizieren wir? angesprochen We; en
Einmischung Entscheidungswege? Doddd 00000 — We el
Wie gehen wir mit unterscheiden? 00000
Fehlern um — zahlt O0000 Welche Geschichte VD T [l Wo sind wir it
Lernen mehr als Wie gut sind unsere erzahlen_ heue BesuF:her/ jingere Perspektiven SO gr,‘ ,)
Schuld? Welches Fuhrungsbild Onboarding-Prozesse? IntereSS|ertIe"nach einem wirklich? sind wir konilikischeur
leben wir (nicht nur: ersten langeren
Loooo reden wir)? Ooood Gesprach uber uns? 0oodo
bbie v Sl gelEEn O0000 Wie professionell wirken Haben wir eine WIeES;:(r:f(Ielizz:nE: i
iy (AT EEN TR unsere Sitzungen ) _ lebendige - gen
wirklich? Konnen wir loslassen (Struktur, Fokus, LS WIS @Sl Feedbackkultur, die in rev 'ef”’ W;:”' i
O030d00d und Verantwortung Dauer)? Mitarbeitende Uber uns beide Richtungen Dargi\:afrrll.ichtlt.uﬂ
tbergeben? O0O03000 SElEEY funktioniert? 000 Dglj
Wie konsequent stehen
wir hinter unseren Hoood 00000
Leitenden /
Mitarbeitenden in
schwierigen
Situationen?

AL ey 1555

<>/LL Beurteilt euch selbst und vergebt zu jeder Frage 0-5 Punkte, oder notiert ein paar Stichworte. . .
GENERATIONSUBERGANGE
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CHECKLISTE

Gibt es eine Dokumentation mit Welche Erwartungen hat die alte
wichtigen Infos (Passworter, Generation an die neue?
Kontakte, Ablaufe)? Welche Freiraume hat die neue
Gibt es Leitfaden oder Best Generation?
Practices aus der Vergangenheit? Wie gehen wir mit unterschiedlichen
Welche Fehler und Erfolge wurden Herangehensweisen um?
gemacht? 4}

Klare

Wissenstransfer Kommunikation &

sichern Rollenverstandnis
Mentoring &

Begleitung

Friihzeitige
Planung

Wer soll die Verantwortung

ubernehmen?
Welche Aufgabenbereiche umfasst Wer kann als Mentor:in flr die neue
die Rolle? Person fungieren?
Welche Ubergangszeit wird Wie oft sollen sich alte und neue
bendtigt? Verantwortliche austauschen?

Gibt es eine Mdglichkeit, Fragen nach
der Ubergabe zu stellen?

7 GENERATIONSUBERGANGE



IVERSITATS(_.?HECK
- FRAGEN FUR DEN VORSTAND

Demografische Fachliche & Personlichkeits- / Spirituelle\ Sichtbarkeit & /Barrieren &\
Vielfalt Berufliche & Denkspektren Vielfalt Beteiligung blinde Flecken
Wie viele Mitarbeitende Vielfalt
sind tber 50 — und wie
- Welche Arbei ich Haben wir sowohl
viele unter 35? elche Arbeitsbereiche/ . Welchen Background
Kompetenzfelder sind im strategische als auch . o
. . bringen wir mit?
Vorstand vertreten operative Denker:innen? Welche Gruppen
Wie vidle Brauen (z. B. Finanzen, Personal, | | erreichen wir nicht —
Manner / diverse Ehrinamt, Thkeo_logli, I, Kommen sowohl Welche geistlichen Wer spricht am_metzlstin weder im Team noch im
Personen sind ommunikation)? risikofreudige als auch Traditionen, Pragungen — Wer.am wenigsten: Ehrenamt?
vertreten? sicherheitsorientierte oder Erfahrungs-
Fehlen explizit Bereiche, Stimmen vor? hintergrinde sind W 5 -
die fiir heutige vertreten? fehslsen IerS"pr; e Welche
Welche Generationen Organisationen wichtig . . sAle EgEInTEI) i ungeschriebenen
_ _ _ Haben wir Menschen, die Entscheidungen? i
sitzen gemeinsam am sind (z. B. HR, . Regeln halten Vielfalt
: o strukturiert denken — und Wie ist o
Tisch (Boomer, Gen X Digitalisierung, : . Ie ISt unsere ungewollt klein~
_ _ ’ ’ - Menschen, die kreativ Gebetskultur?
Millennials, Gen Z)? Fundraising, denken? - _ o
Mitarbeitendenfiihrung)? ' Wie oft laden wir aktiv
_ SIETSEIE EI, ClIS et Wo fallt es uns schwer,
Gibt es Personen mit o ' Wer bringt frische Welche Rolle sple_lt Gott ,S0 sind wie wir*? ungewohnte
. ringen die b Kii it _ in unseren Meetings? .
unterschiedlichen - : erspektiven mit — wer Lebenslaufe oder
it Vitarbettenden bringt Stabilitat? andere Sichtweisen
Lebgr.lsreal.ltaten unterschiedliche g ' , RO
(Familien, Singles, berufliche Hintergriinde Wissen wir, was Gott ernst zu nehmen~
Pflegeverantwortung, mit (Wirtschaft, Gibt es unterschiedliche gerade in
internationale Sozialarbeit, Technik, AUSb”dUﬂgSWGge unserem Verein /
Hintergriinde etc.)? Bildung, Verwaltung, freie (akademisch, beruflich, Einzelnen tut?
\ / \ Wirtschaft)? / \ ehrenamtlich)?/ \ / \ / \ /

/\
@/

Z NIk : : " : W ‘ W*'W/L/ BEEEE
@Q//LL Tauscht euch zunachst zu zweit und danach in der Gruppe Uber die Fragen aus. Mi/ ccccc
8
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Steht mein Tun im Einklang
mit meinen Werten?
Welche Entscheidungen fallen
mir schwer, weil sie meinen
Uberzeugungen
widersprechen?

WERTE &
PASSUNG

/

OTIVATIONSCHECK
- WO STEHE ICH

Selbstreflexion fur
Vorstande, Leitende
und Mitarbeitende

GENERATIONSUBERGANGE
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Was sind unsere grof3ten Herausforderungen
bei diesem Thema?

Intern
T2ZE3TTYyn» 5 6 7 8 @910

extern

o
Nk . . - -
@6/7&/ Sammelt eure Herausforderungen und ordnet sie dann gemeinsam auf der Skala von 1 bis 10 ein.

\ orvinsiiflag 1531
10 GENERATIONSUBERGANGE
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Leitungsubergange fur
Nachwuchs-Leiter:innen initiieren

Z/“/ In diesem Kapitel findet ihr
r Grundlagen, um hilfreiche Haltungen

zu etablieren und zu reflektieren, was

. . : wir brauchen, damit sich junge
Austausch: 8 Irrtumer uUber die o . Jung .
Leiter:innen wohlfiihlen und alle im

Generationsubergabe F12 Verein auf dem gleichen Stand sind
AUStaUSCh: ReﬂeXion |m Gesamtverein F13 bzw. eine gemeinsame Strategie
Austausch: Altere Leiter verlassen den Vorstand verfolgen.
— elne Selbstreflexion F14

Austausch: 13 erste Fragen zum Thema Leitungs-Nachwuchs F15
Tool: Vorstands-interview — die wertschatzende Befragung F16-17

11
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“Ohne Person XY geht

es hicht!”

Diese und andere
Glaubenssatze zementieren
Strukturen unndtig. Holt euch
z.B. einen Steuerberater dazu,
wenn ihr an fachliche Grenzen
kommt.

£ IRRTUMER
UBER DIE
GENERATIONS-
UBERGABE

Wir haben ja keine jungen Leute, die
“Das haben wir alles Verantwortung tibernehmen wollen

schon probiert...” Habt ihr euch mal selbstkritisch
gefragt, was ihr bisher verpasst habt?
Warum ist dieser Posten so
unattraktiv? Wie kann sich das ab

sofort andern?

Es wird Zeit flr einen
externen Coach!

Ich habe hier mein ganzes Leben
investiert, darum verdiene ich

“Das klappt eh nicht. ] ]
£ auch die Leitungsrolle.

In zwei Monaten ist

der/die wieder weg!” Wenn = Dann = Sonst-Rechnungen

Drohungen wie: “Denkt an
meine Worte....” helfen
niemanden. Auch nicht deinem
verletzten Stolz.

12

Es macht sonst keiner

Manchmal muss ein Platz
erst frei werden, damit
andere erkennen, dass sie
gebraucht werden. Warte
nicht zu lange, bevor du
deinen Platz frei machst.

Man darf niemanden
verletzen, der sich schon
so lange und so stark

investiert hat

Das Lebenswerk wirdigen und gleichzeitig
Wege suchen, wie Personen weiterhin eine
Stimme (auf Abruf) erhalten kénnen.

Es geht nicht anders
Doch. Es muss anders gehen.
Do or Die. Ihr misst euch
iImmer wieder neu bewegen.

GENERATIONSUBERGANGE
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EFLEXIONSFRAGEN

Reflexion im Gesamtverein

5. Perspektiv-

4. Unterstiutzung wechsel und

1. Reflexion iiber 2. Generations- &b LlER, (i fur zukunftige gy stembetrachtung
' Verantwortung  Verantwortungs- o
Verantwortung und iibergreifendes B .« Wie wirde jemand
. . o . AulRenstehendes eure
bisherige Uberginge Miteinander abgeben zu trager aktuelle Situation
konnen + Was brauchst du, um dich betrachten?
- Was bedeutet Verantwortung . Wie sieht fur dich ein bereit zu fiihlen, groRe +  Was konnte langfristig
fur dich personlich? gelingendes Miteinander der «  Was wirde dir helfen, den Verantwortung zu passieren, wenn keine
* Was war bisher fur dich eine Generationen aus? Ubergang schrittweise zu ubernehmen? Ubergabe der Verantwortung
positive oder negative . Welche Werte oder gestalten? +  Welche Fahigkeiten und stattfindet?
Erfahrung beim Ubergeben Traditionen méchtest du der . Welche Teile der Ressourcen siehst du bei 0 Welche kleinen
oder Ubernehmen von néchsten Generation Verantwortung wiirdest du dir, die dir helfen kénnten? Veranderungen im System
Verantwortung? mitgeben? gerne noch behalten? . Was kénnte dich konnten bereits grol3e
*  Wie wurde sich dein Alltag « Welche Starken siehst du in . Wie kénntest du die entlasten, wenn du Wirkung zeigen?
CIeLEIF M) (LS der jingeren Generation, die Ubergabe als Chance sehen, Verantwortung tréagst?
BAEIT G ETEITEY Y die Verantwortung dass dein Lebenswerk «  Welche Unterstiitzung

abgibst?

tbernehmen soll? weitergefuhrt wird? erwartest du von der
» Welche Befurchtungen halten «  Wo kénnten jingere und . Wer kénnte dich dabei Generation, die die
dich davon ab, Verantwortung altere Generationen unterstiitzen, den Ubergang Verantwortung abgibt?
losztllassent voneinander lernen? gut zu gestalten?
o ke vyare da__s Bt e . Welche Beflirchtungen . Wie kénnen Ubergange
PEESIEIEL LOIE, SET] treiben euch an? geschaffen werden, um neue

jemand anders die

Leitungen zu begleiten?
Verantwortung Ubernimmt? 2 S

Vonnsiifisckfong

13 GENERATIONSUBERGANGE



Mein Platz in der zweiten Reihe -

Welche Aufgaben Wo im Verein siehst du dich in
oder Bereiche Zukunft?

konntest du ab
sofort tibergeben, /
ohne dass es dir \

C

schwerfallt?

Welche Aufgaben Was ware der

\

oder Bereiche Was kannst du gut? erste kleine
kdnntest du nur mit » Welche Wie kénnen wir dein Schritt, den du
Bauchweh REMLE T EEe A TR Wissen erhalten und gehen konntest,
libergeben? Was :.r:::rhzsl: ?l:'m:': dich weitergeben? um Verantwortung

wirde dir helfen? abzugeben?

Verantwortung
loszulassen?

e Wie kénntest du deinen
Einfluss bewahren,
ohne direkte
Verantwortung zu
tragen?

e Wie kénnten
Teilverantwortungen
sinnvoll aufgeteilt

~ -
( @ Was braucht ein guter
Ubergang, damit du
g

Vertrauen aufbauen
kannst?

werden?
LTERE LEITER VERLASSEN Vs
DEN VORSTAND Wie stellst du dir deine
SELBSTREFELEXION Verabschiedung vor?

ooty 3355

14 GENERATIONSUBERGANGE
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Wie attraktiv ist der
Posten bei uns?
Warum nicht?

P [ e S SN

workload :
Wie oft und wie
lange gehen die

Sitzungen?

—

[ e SN

[ e [ [

Flexibilitat der Sitzungen:
Sind Sitzungsrhythmus und -
zeiten familienfreundlich /
berufskompatibel? Oder

i wirken sie abschreckend? ‘

/3 erste Fragen zum Thema Leitungs-Nachwuchs

V| |

Kleine Schnupperrollen
anbieten:
Konnen Interessierte erst
einmal ,,reinschnuppern*

(Projektleitung, Probezeit)

Sind alle im Verein darauf
ausgerichtet, neue
Leiter*innen zu finden

und zu fordern?

Einarbeitung ermdglichen:
Gibt es eine
Ubergangsphase mit
Begleitung oder Mentoring,
damit niemand ins kalte

* Wasser springen muss? ’

Welchen Support
gibt es fiir junge

neue Mitglieder

Geistlichelvisionare & J
Dimension betonen:

Wird dieser Posten
Digitale Tools nutzen:

nur als Verwaltungslast
gesehen - oder als

Kdnnten Abldufe (Protokolle,

Absprachen, kleine

I Teil einer sinnstiftenden Berufung? '
Abstimmungen) digital

erleichtert werden?
Wie offen sind wir

fir Neues?
Darf jemand Neues
Qe Strukturen veréinderrg

e

Wertschatzung & Dank:
Wird Engagement sichtbar
gewiirdigt? Wo und wann?

—
P2 30 ' L e | N

Wissen potenzielle
Kandidat:innen, was auf sie
zukommt - oder schreckt die

verteilen Unklarheit ab?

. (z. B. Tandem-Vorstand)? ‘ ~ , WWWMZ/

15 GENERATIONSUBERGANGE
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Neue Formen?
Kann man VS-Verantwortung
auf mehrere Schultern
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Was wird ermdglicht?

In weniger als einer Stunde kann eine Gruppe
beliebiger Grolie eine Liste der
Voraussetzungen erstellen, die entscheidend flr
ihren Erfolg sind. Das ,Aufdecken® von
Erfolgsgeschichten sorgt fur spontanen Schwung
und fir Einsichten, die grof3e Verdnderungen
aus dem Inneren der Organisation heraus
bewirken kénnen. Durch die Suche nach dem,
was jetzt bereits funktioniert, und durch das
Freilegen der Grundursachen, die Erfolg mdglich
machen, wird eine positive Lawine ausgelost.
Gruppen werden energetisiert, indem sie sich
Uber ihre Erfolgsstorys austauschen, anstatt wie
sonst deprimiert Uber ihre Probleme zu reden.
Storys aus dem  praktischen  Einsatz
sensibilisieren die Gruppe fiur lokale Losungen
und erfolgversprechende Erstversuche und
verbreiten Innovationen. Gleichzeitig liefern sie
die Grundlage, um  Erfolgsfaktoren zu
identifizieren. Der Trend von Organisationen, zu
wenig in das Miteinander zu investieren, das den
eigentlichen Erfolg erzeugt, und stattdessen die
finanzielle und technische Unterstitzung
Uberzubetonen, kann Gberwunden werden.

OOL: WERTSCHATZENDE BEFRAGUNG

GENERATIONSUBERGANGE



OOL: WERTSCHATZENDE BEFRAGUNG

Die Designelem t * o
je Designelemente e Die Tai
" Einladgng S::C:]—e'g?ehmer fihren zu zweit | i
Geschichte von einer Situatior.\, in der du mit s Chauén'Z;g iﬁglen eine Erfolgss'::)er;,vfr‘]’(\;s
jetzt stolz darauf irr,: sggg gemaChtat:thj_f’(\‘]AéZSe ?c;?lirfo.lg
e In 4er-G':21tp15-20 Minuten) Minuten;
Pen erzahit jeder Teilnehmer gje

derung gearbeitet hast und
e Geschichte un

d was hat den

« Frage ,Bitte erzahle eine
n und sucht
Geschic )
hte seines Partners Fordere d
' e die

anderen an einer Herausfor

bist, was ihr erreicht habt. Was ist dein
Erfolg moglich gemacht? Findet euch zu Zzweit zusamme
euch am besten jemanden, den ihr noch nicht so gut kennt.”
2. Raum und Matenahehr; . Teilnehmer auf -
zahl von Gruppen ; us
t gegenuber sitzen konnen; Erf(_)_'gsfaktoren zZu achteter und
, ariiber zu machen n ynd sich Notizen
Gruppe) - (15 Minuten fiir die 4er
° Fra e L -
ge ,Wie investieren wir in dies
e

. Unbegrenzte An

« Stuhle, damit die Teilnehmer sich zu zwel
Tische werden nicht gebraucht.
« Papier, damit die Teilnehmer sich Notizen machen konnen
ren und Bedi
fbrdc,err]gl;ngen und Faktoren, die Erf
?“un ’ rfol

. Welche Mdglichkeiteniieh t
s

o Flip Chart, um etwas zu den Geschichten, Erfolgsfakto
Bedingungen aufzuschreiben
du, mehr d
. ’ avon ZU t @
die A un?* Nutze 1-
ntworten zu finden. (10 Mir% AL
' uten)

*1-2-4-All =
Zuerst selbst Uberlegen, dann zu zweit
dann zu viert, dann alle im Plenum ,

GENERATIONSUBERGANGE
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https://liberatingstructures.de/mikrostrukturen-und-design-elemente/
https://liberatingstructures.de/liberating-structures-menue/1-2-4-all/

s
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Talente fruhzeitig fordern

Gl

Einfihrung F19
Tool: Potenzialanalyse F20
Austausch: 11 Anregungen flr unser Personalmarketing F21
Tool: Talent-Management — Schaubild & Erklarung F22-25
Austausch: Deutung fur CVJM-Kontext F26
Tool: Talent-Akquise — Herz, Potenzial & Blick fur Talente F27
Tool: Kompetenzcheck: vom Hirtenjungen zum Kdnig F28
Austausch: Leiternachwuchs halten F29

In diesem Kapitel geht es darum zu
verstehen, dass die Leute nicht immer
schon “Fertig gebacken” vor die Tur
gelegt werden. Man kann Talente auch
selbst ranziehen.

GENERATIONSUBERGANGE



INFUHUNG: TALENTE FINDEN UND FORDERN

Ein ,Talent* ist jemand, der bestimmte Potenziale hat, die — sofern sie erkannt und richtig eingesetzt werden — einen
erheblichen Mehrwert generieren kbnnen — egal, wie alt derjenige ist. ,Potenzial® beschreibt in diesem Zusammenhang
die Leistungsfahigkeit eines Mitarbeiters, die Uber seine Fahigkeiten, die ihn heute auszeichnen, hinausgeht.

Des Weiteren gibt es eine kleine Gruppe von Top-Talenten. Sie machen nur ca. ein Prozent eines Jahrgangs aus, aber
das sind genau die, auf die es wirklich ankommt. Zwar haben solche Leistungstrager oft auch die bessere Ausbildung,
doch was sie tatsachlich von ihren Kolleginnen und Kollegen unterscheidet, sind Leidenschaft, Innovationsfreude und
Risikobereitschaft und vor allem: ein herausragendes Engagement. Dadurch sind sie in der Lage, sich nicht nur an
Firmen und Markte anzupassen, sondern diese auch gestaltend zu verandern. Diese leistungsstarken Talente tragen
wesentlich zu héheren Gewinnen und Renditen eines Unternehmens bei. Im Vergleich zu durchschnittlichen Mitarbeitern
ist die Produktivitdt von unternehmerisch veranlagten Top-Talenten bei hochkomplexen Téatigkeiten doppelt so hoch — ein
Grund mehr, intensiv auf die Suche nach solchen Potenzialtrdgern zu gehen und daftir auch Geld in die Hand zu nehmen.
Die ldentifizierung der ,richtigen* Fach- und Fuhrungskrafte bezieht sich sowohl auf die talentierten Mitarbeiter der
eigenen Firma als auch auf (noch) betriebsfremde Personen.

Als Faustregel aus der Praxis gilt: Zwei Drittel der Stellenbesetzungen sollten intern, ein Drittel extern vollzogen werden.
Eine anspruchsvolle Aufgabe stellt die Identifikation der Potenzialtrager dar. Die Kernfrage hierbei lautet: Wer vollbringt
uberdurchschnittliche Leistungen und verflgt gleichzeitig Uber hohes weiterflihrendes Potenzial? Aus praktischer Sicht

eignet sich fur die Identifikation solcher Top-Talente die Durchfihrung einer auf die Zielgruppe zugeschnittenen
Potenzialanalyse.

\Ls
=

SE Quelle: “Modernes Personalmanagement” (Seite 45), Bernhard Rosenberger (Hrsg.) W : WML/ e
~~ Strategisch — operativ — systemisch 2. Auflage Mﬁ/ °°°°°

GENERATIONSUBERGANGE
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—————E
4 In einem Potenzial-Performance-Portfolio lassen sich einerseits die weiterfiihrende Leistungsfahigkeit und
andererseits die tatsachliche Performance der Mitarbeiter abbilden. Mitarbeiter, die zwar die
Leistungserwartungen ubertreffen, jedoch nur Gber ein geringes Entwicklungspotenzial fur das aktuelle
Anforderungsniveau verfiigen, nehmen die durchaus wichtige Position des ,Stabilisierers” ein. Als ,Talent”
werden Mitarbeiter bezeichnet, die Uber sehr groRes Potenzial verfiigen, ihre Leistung aber durchaus noch
ausbauen missen. Als Top-Talent (,Star*) werden jene Leistungstrager eingeschatzt, die sowohl die
Erwartungen an ihre Leistung Ubertreffen als auch tber sehr groRes Entwicklungspotenzial verfigen.

e ——

Potenzial

Sehr grol3es
weiterfuhrendes < |
Potenzial : :
Darauf aufbauend muss es sich ein Unternehmen zum
Ziel machen, geeignete Potenzialtrager frihzeitig zu
i . identifizieren (ca. ein bis zwei Jahre vor Besetzung der
Weiterfuhrendes Stelle), sie auszuwahlen und so auf die Besetzung
Potenzial < vorzubereiten, dass am Ende méglichst geringe Wissens-

und Ressourcenverluste auftreten. Ein hierfiir geeigneter
Personalentwicklungsplan sieht vor, Zielpositionen fir den
jeweiligen Potenzialtrager rechtzeitig zu identifizieren und

Entwicklungspotenzial den zeitlichen Einstieg festzulegen.

fur aktuelles
Anforderungsprofil

Geringes
Entwicklungspotenzial <
fur aktuelles
Anforderungsprofil

h'd

Notwendigkeit Erwartungen Erwartungen Erwartungen Performance
zur teilweise vollstandig  Ubertroffen
Verbesserung erfullt erfallt

Quelle: “Modernes Personalmanagement”, Bernhard Rosenberger (Hrsg.) WWM “’%/ i
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7ANREGUNGEN FUR UNSER PERSONALMARKETING

Inspirationen aus der Wirtschaft, die uns vielleicht auch helfen kénnen.

Die Zusammenarbeit mit Zeitarbeitsfirmen liegt mehr und mehr im
Trend. Sie bietet Ihnen zudem die Mdglichkeit einer langfristigen
Zusammenarbeit.
Internet-Stellenbdrsen: Hier zahlt nicht nur die Quantitat, sondern
besonders die Qualitat. Fragen Sie sich: Uber welche Stellenbdrsen
Ein Bewerber-Pool des eigenen Unternehmens: Erfassen Sie erreiche ich meine Zielgruppe am ehesten?
systematisch Talente, die sich einfach zum ,falschen Zeitpunkt®
beworben hatten.
Durch Personalberater bekommen Sie Zugriff auf ein Netzwerk
geeigneter Kandidaten.
Nachteil: Dieser Weg ist recht kostenintensiv.

Auch Mitarbeiter des eigenen Unternehmens kennen moglicherweise
einen geeigneten Kandidaten fiur eine zu besetzende Stelle. Ein immer

Kooperationen mit Universitaten und Fachhochschulen (Jobbérsen, starker genutztes Instrument.

. o . 48 B. Rosenberger et al.
Einsatz von Lehrbeauftragten, Fachvortrage) sollten Sie als .

Marketingplattformen nicht unterschatzen.

Positionieren Sie sich und Ihr Unternehmen in Fachzeitschriften. Damit
erreichen Sie erfahrene Experten und junge Talente.
Die methodische und fachliche Betreuung von Studenten beim
Schreiben von Abschlussarbeiten ist eine geeignete Malinahme, den
Kandidaten vor dem Eintritt ins Unternehmen kennen zu lernen.
Die Stellenanzeige stellt die beliebteste Personalmarketing-Maflinahme
dar. Sie verspricht nach einer reprasentativen Umfrage des IW Koln mit

: : 0
Studierende, die fir mehrere Wochen oder Monate als Praktikanten bei 16200 (B I Sl el B Ve (U £ 67

Ihnen arbeiten, lernen das Unternehmen gut kennen. Gleichzeitig sind
Praktika fUr Sie wie ein ,Assessment-on-the-job".

iy |

Quelle: “Modernes Personalmanagement”, Bernhard Rosenberger (Hrsg.)
~ Strategisch — operativ — systemisch 2. Auflage

Vornsiifisckfons

21 GENERATIONSUBERGANGE



ALENTMANAGEMENT

Nachwuchskrafte legen in erster Linie Wert auf
herausfordernde Arbeit (64 %).

Die Vergutung landet mit 57 % auf Platz zweli,
gefolgt von einem kollegialen Arbeitsklima (51 %),
dem Standort (48 %), Karrierechancen (48 %)
sowie einer ausgeglichenen Work-Life-Balance
(43 %).

Kompetenzen

festlegen

Handlungsbedarf

analysieren « Festlegen: Welche speziellen Kompetenzen werden gebraucht

 Ausformulierung der bendétigten Fach-, Methoden- und Sozialkompetenzen

« Qualitativen und quantitativen Personalbedarf ermitteln
« Aufstellung der mittelfristig zu besetzenden Stellen
- Antizipation von Personalengpassen Potenzialtrager
identifizieren und
auswahlen

Kontakte zu Talen t - Ermittlung unternehmensrelevanter Zielgruppen
ausgeschiedenen - Bewertung der Talente nach Relevanz / Verfligbarkeit

Mitarbeitern pflegen M an agem en t  Durchfiihrung von Leistungs- und Potenzialanalysen

« Schaffen einer positiven Atmosphéare bei der Trennung

« Nutzen ehemaliger Mitarbeiter als PR-Multiplikatoren

« Entwicklung eines Kontaktnetzwerks mit Ehemaligen Talente anwerben
und gewinnen

« Aufbau eines positiven Vereins-Images
 Positionierung des Unternehmens in Kontaktnetzwerken
« Durchfihrung gezielter Personalmarketingmaf3nahmen

Talente langfristig binden

Talente fiihren,

« Schaffen eines angenehmen / offenen Arbeitsklimas fordern und entwickeln
« Motivation durch materielle / immaterielle Anreize
« Aufzeigen langfristiger Perspektiven « Konzeption individueller Personalentwicklungsprogramme

« Durchfihrung regelméRiger Feedback- und Beurteilungsgesprache
« Betreuung und Mentoring durch FUihrungskrafte

ﬁ Quelle: “Modernes Personalmanagement”, Bernhard Rosenberger (Hrsg.) WWWMQL/
2 Strategisch — operativ — systemisch 2. Auflage Mﬁ/
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ALENTMANAGEMENT

Die wesentlichen Schritte im Talentmanagement
Zwar haben zahlreiche Unternehmen die Zeichen der Zeit erkannt und stufen das Talentmanagement als ein Thema mit hdchster Prioritat ein. Dennoch sind die meisten von ihnen weit davon
entfernt, ein in alle Unternehmensbereiche integriertes Gesamtkonzept zu verfolgen, das alle wichtigen Schritte umfasst und die Bezeichnung , Talentmanagement* auch wirklich verdient. Um
ein einheitliches Verstandnis von Talentmanagement im Unternehmen zu erreichen, sollte die Umsetzung dieses zentralen Themas einfach und transparent gestaltet sowie konsequent
verfolgt werden. Wie ein Sprichwort sagt: ,Jede grof3e Reise beginnt mit dem ersten kleinen Schritt.”

Die grundlegende Frage, die sich bei der Einfihrung eines nachhaltigen Talentmanagements stellt, lautet: ,Was muss das Unternehmen heute tun, um morgen die passenden Mitarbeiter zu
haben, um Gbermorgen in seinen Markten erfolgreich dazustehen?* Als systematischer Losungsweg bieten sich 7 Schritte an:

Handlungsbedarf analysieren:
Zunéchst festgehalten
werden, welchen qualitativen und
guantitativen Personalbedarf die
Unternehmensstrategie erfordert.
Zudem muss eine Aufstellung der
mittelfristig zZu besetzenden
Schlisselpositionen erstellt
werden. Auch im CVJM miussen
wir im Blick haben, wo neue
Arbeitsbereiche entstehen und
welche Mitarbeitenden in den
nachsten Jahren aufhéren oder in
Rente gehen. Nur wenn wir uns
ehrlich anschauen, wie unsere
aktuelle aussieht,
kbnnen wir rechtzeitig
Mitarbeitendenengpasse

erkennen und Menschen gezielt
férdern und entwickeln.

Mmuss

Situation

Kompetenzen definieren:

Im né&chsten Schritt muss formuliert werden,
welche Anforderungsprofile erforderlich sind.
Kompetenzmodelle missen entworfen werden,
die jedoch nicht zu schwammigen
Universalldsungen degenerieren durfen. Das
Kompetenzspektrum eines Talents kann generell
in fachlich-methodische Kompetenzen, personale
Handlungskompetenzen und sozial-
kommunikative Kompetenzen untergliedert
werden. Letztlich verfugt zwar jeder Mensch tber
diese Kompetenzen — allerdings in
unterschiedlicher Auspragung. Ein Unternehmen
sollte deshalb sein Kompetenzmodell aus dem
Unternehmensleitbild  sinnvoll  und
ableiten, um daraus die  spezifischen
Kompetenzanforderungen fir seine Mitarbeiter
formulieren zu kénnen.

nutzlich

Vgl. Quelle: “Modernes Personalmanagement”, Bernhard Rosenberger (Hrsg.)
Strategisch — operativ — systemisch 2. Auflage

Potenzialtrager identifizieren und auswahlen:

Entlang des Schwierigkeitsgrades der Rekrutierung und der Beitragsbemessung fir den
Unternehmenserfolg vor dem Hintergrund der in Schritt 1 erstellten Liste von zu
besetzenden Schlisselpositionen kdonnen hier Kandidaten und Stellen zusammengefiuhrt
unternehmensinterne Talent-Management darf dabei nicht hinter
verschlossenen Turen stattfinden, sondern muss auch den Kandidaten Uuber die
Zukunftsplanung informieren. Viele Unternehmen lehnen eine offene Benennung ihrer Top-
Talente ab in der Beflrchtung, nicht ausgewahlte Mitarbeiter dadurch zu demotivieren —
eine offene Kommunikation schafft jedoch fur alle Angestellten Transparenz und steigert
die Leistungsbereitschaft der wichtigen Talente. Geschieht dies nicht, fuhrt dieser
wesentliche Schritt der Talentférderung gegebenenfalls zum Verlust aussichtsreicher
Mitarbeiter und hat somit das Ziel vollig verfehlt.

werden. Das

Ein geeignetes und relativ neues Instrument der Personalsuche stellt auRerdem das
.Networking® dar — mit und ohne Internet. Seminare, Messen oder Kongresse bieten
vielfaltige Mdoglichkeiten, neue Menschen und somit auch neue Talente kennenzulernen

Vonnsiifisckfong

und zu gewinnen.
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Talente anwerben und gewinnen:

Fur die Gewinnung externer Talente muss das
Personalmarketing zielgruppengerecht zugeschnitten
allem die
Bekanntheitsgrades

werden.  Vor Steigerung  des

sowie eine positive
Positionierung des Unternehmens zielen darauf ab,
die gesuchten Talente anzusprechen und fur das
Unternehmen zu begeistern. Dabei gilt, dass gerade
externe Top-Kandidaten nur Uber besonders gute
Karrieremoglichkeiten zu gewinnen sind. Somit
gewinnt auch die strukturelle Personalfiihrung an
Relevanz. Zur Identifikation interner Talente kdnnen
beispielsweise Leistungs- bzw.
Schritt 3 durch
Vorgesetzte herangezogen oder ein Talentpool
eingerichtet Wichtig hierbei ist der

regelmafige Austausch der Fihrungsebene in Form

Potenzialeinschatzungen in
werden.
von  Managementrunden, die

helfen, eine

gemeinsame Vorstellung forderungswirdiger

Kandidaten zu etablieren.

'
-

| Quelle: “Modernes Personalmanagement”, Bernhard Rosenberger (Hrsg.)
Strategisch — operativ — systemisch 2. Auflage

ALENTMANAGEMENT

Talente fihren, fordern und entwickeln:

Damit das Talentmanagement als erfolgreiches Element der Wertschépfung wirken kann, bedarf es der intensiven Unterstiitzung
gewonnener oder beforderter Talente durch die Personalabteilung und durch die Fuhrungskréafte. Eine strategieumsetzende
Personalentwicklung sichert (personell) die Unternehmenszukunft, steigert die individuellen Kompetenzen und erhdht — nicht zuletzt
— den Kundennutzen dadurch, dass die Mitarbeiter im Unternehmen motivierter und leistungsfahiger sind. Die Personalfihrung
erweitert ihre Aufgaben um Beziehungs-Aspekte (z. B. Fragen, Zuhéren, Coachen). Erst mit der erfolgreichen Entwicklung und
Bindung von Talenten zeigt sich die Qualitat des Talent-Managements und der Personalstrategie. Aus den zahlreichen Instrumenten,
die den Unternehmen fur die Forderung und Entwicklung von Talenten zur Verfigung stehen, entscheiden sich laut aktuellen
Umfrageergebnissen 81 % der Unternehmen fir das klassische Instrument des Mitarbeitergesprachs.

Auf dem zweiten Platz der angewandten Entwicklungsinstrumente folgt das On-the-Job-Training (80 %), wobei FUhrungstrainings
von 73 % der befragten Unternehmen durchgefuhrt werden. In sieben von 10 Fallen fordern die Unternehmen ihre Talente mit
praktischen Projektaufgaben, 61 % bieten ihren Mitarbeitern spezifische WeiterbildungsmalRnahmen an. Dabei sollten die
Entwicklungsprogramme individuell auf die Anspriche des Teilnehmers zugeschnitten werden und ein eigenstandiges,
abwechslungsreiches und vielseitiges Lernen ermdglichen. Zur Horizonterweiterung bietet sich besonders das Instrument der
Jobrotation an. Gute Talente nehmen — genauso wie ihre Forderer und Vorgesetzten — offensiv Training und Coaching in Anspruch.
Allerdings sollte insbesondere das Training nicht als ,Allheilmittel“ verstanden werden. Die Aufgabe der Personalleiter und
Personalentwickler ist es hier, Geschaftsleitung und Fuhrungskrafte zu unterstiitzen und beratend tatig zu werden. Denn sie haben
das Wissen uUber den adaquaten Einsatz der jeweiligen Methoden. Vieles kann namlich auch ,,On-the-Job“ geleistet werden. Es liegt
auf der Hand, dass ein erfolgreiches Talentmanagement nur dann umgesetzt werden kann, wenn die Teilnehmer selbst auch
hinreichend Lernbereitschaft und Engagement signalisieren.

GENERATIONSUBERGANGE
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ALENTMANAGEMENT

Talente langfristig binden:

Talentmanagement hat die Hauptaufgabe, proaktiv den rasant ansteigenden Bedarf an Nachwuchstalenten zu
bedienen und damit einen grof3en Betrag dazu zu leisten, die Wirtschaftlichkeit eines Unternehmens auf lange Sicht
zu sichern. Eine weitere wichtige Voraussetzung hierfir ist die langfristige Bindung der Talente an das Unternehmen.
Talente mussen neben Entwicklung auch Sinnstiftung erfahren. Folglich sollten Sie lhre Talente motivieren, in Ihrem
Sinne, aber mit personlichen Freiheiten und auf individuelle Weise die Ziele Ihres Unternehmens umzusetzen. Eine
offene Informationspolitik und eine rechtzeitige Beteiligung an Firmenentscheidungen gehoéren ebenso zum
Anforderungskatalog fur Fiuhrungskrafte wie die Tatsache, dass Sie selbst jederzeit als positives Vorbild agieren
missen. Den (potenziellen) Mitarbeitern sollte aufgezeigt werden, welche Aufstiegschancen sie innerhalb des
Unternehmens haben. Es ist hier von grof3er Bedeutung, den Glaubwiurdigkeitsaspekt nicht aus den Augen zu
lassen, denn halt ein Arbeitgeber nicht, was er verspricht, so gewinnt er zunéchst zwar Mitarbeiter, doch kann er
diese nicht lange an sein Unternehmen binden. Eine hohe Fluktuationsrate ist das Resultat. Das Unternehmen 3M,
bekannt durch Post-it-Haftnotizen, setzt den Anspruch der Glaubwurdigkeit gekonnt in die Praxis um: Die Mitarbeiter
sind hier Botschafter der Marke. Nur weil sie von dem, was innerhalb der Firma geschieht, tiberzeugt sind, kann der
Arbeitgeber auch nach auf3en hin attraktiv wirken. Bei 3M werden die Arbeitnehmer auch durch Aktienprogramme
direkt am Erfolg der Firma beteiligt. Sie danken es ihrem Arbeitgeber mit einer sensationell niedrigen
Fluktuationsquote von 0,4 % [12].

Nur wenn es das Unternehmen schafft, im Besonderen die Bedurfnisse einer neuen Generation (,Generation Y*,
~Millenials* und GenZ sind die Schlagworte) an Nachwuchskraften zu befriedigen, dann lassen sich diese auch auf
das nachhaltige Arbeitsverhaltnis ein. Eine von Kienbaum (2009) durchgefiihrte Studie tber die Motivationsfaktoren
der jungen Arbeitnehmergeneration fand heraus, dass Nachwuchskrafte in erster Linie Wert auf herausfordernde
Arbeit (64 %) legen. Die Vergutung landet mit 57 % auf Platz zwei, gefolgt von einem kollegialen Arbeitsklima (51 %),
dem Standort (48 %), Karrierechancen (48 %) sowie einer ausgeglichenen Work-Life-Balance (43 %). Im Gegensatz
dazu legen Nachwuchskrafte am wenigsten Wert auf das Ansehen beim Kunden (1 %), Diversitat (2 %), betriebliche
Altersvorsorge (2 %) sowie Integritat (4 %). Neben materiellen Anreizen ist die Bedeutung der immateriellen
Belohnungen fir eine langfristige Bindung der Nachwuchskraft an das Unternehmen daher nicht zu unterschatzen.
Diese werden jedoch nicht bereits durch die Einstufung als Top-Talent erzielt, sondern missen durch stetige
Herausforderungen, Sinnstiftung und Bestéatigung generiert werden.

'
-

| Quelle: “Modernes Personalmanagement”, Bernhard Rosenberger (Hrsg.)
Strategisch — operativ — systemisch 2. Auflage

Kontakt zu ausgeschiedenen Mitarbeitern pflegen:

Sollte es dem Unternehmen trotz seiner Bemihungen nicht
gelingen, ein Talent in seinen Reihen zu halten, so ist es ratsam,
das Ausscheiden des Mitarbeiters in einer positiven Atmosphére
durchzufihren und weiterhin Kontakt zu pflegen. Nicht selten
kénnen Ehemalige durch die Entwicklung eines Kontaktnetzwerks
als PR-Multiplikatoren genutzt werden. Das weltweit beste Beispiel
ist hierftir sicherlich das Vorgehen der Beratungsfirma McKinsey &
Company. Etwa 9000 derzeit angestellte Berater stehen ca. 25.000
ehemaligen ,Meckies“ gegentber, die weitestgehend im eigenen
McKinsey-Alumni-Netzwerk vertreten und meist in hochrangigen
Positionen in Unternehmen weltweit tatig sind. Alleine 200
Ehemalige fuhren Unternehmen, die mehr als 1 Mrd. US$ Umsatz
erzielen. McKinsey & Company hat es sich zur Aufgabe gemacht,
sich vor und nach dem Austritt der Mitarbeiter um diese zu
kiimmern. Dabei werden Mitarbeiter haufig zu Top-Adressen in
Wirtschaft, Politik und Kultur vermittelt und im Gegenzug als
wichtige Kontaktpunkte flr eigene Interessen positioniert. In der
Studie von Heidrick & Struggles von 2011 wurde von den hier
vorgestellten Schritten die Entwicklung der Talente mit 46 % als das
grof3te Problemfeld im Talent-Prozess identifiziert. Darauf folgen die
Identifikation (27 %) sowie der effektive Einsatz (24 %) von
Talenten. Die Motivation und Bindung wird von 19 % der
Unternehmen als grof3es Problem im Talent-Prozess angesehen,
lediglich 18 % haben mit der Gewinnung von Talenten die meisten
Schwierigkeiten.
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MMSETZUNG
- WIE KANN DAS IM CVJM AUSSEHEN?

2. Kompetenzen definieren

Fur den CVJM ist es wichtig, Kompetenzanforderungen nicht beliebig zu formulieren, 3. Potenzialtriager identifizieren und zuordnen
sondern aus seiner geistlichen und organisatorischen DNA abzuleiten. Im CVJIM bedeutet , Top-Talent* nicht ,perfekt ausgebildet”, sondern:
Ein Kompetenzmodell im Verein umfasst drei Ebenen: Fachlich-methodische leidenschaftlich engagiert
1. Handlungsbedarf analysieren Kompetenzen (z. B. Jugendarbeit, Leitung, Padagogik, Bibelkompetenz, Moderation, bereit, Neues aufzubauen
Ein Verein muss zunéchst klaren: Welche Mitarbeitenden braucht der CVIM, um Vereins- und Hauserentwicklung) mutig im Ausprobieren
seine missionarische und padagogische Arbeit in Zukunft gut gestalten zu kénnen?  Personale Kompetenzen (z. B. geistliche Reife, Verantwortung, Lernbereitschaft, verlasslich in der Verantwortung
Welche Schliisselrollen werden in den néchsten Jahren vakant (z. B. durch Reflexionsfahigkeit, Resilienz) und vor allem: geistlich und organisatorisch wirksam im Auftrag Jesu.
Alterswechsel im Ehrenamt? Sozial-kommunikative Kompetenzen (z. B. Teamféahigkeit, Beziehungsgestaltung, Kandidat*innen und Rollen sollten frith miteinander verbunden werden — offen
Welche strategischen Ziele ergeben sich aus dem Vereinssauftrag, die auch personell ~ generationstibergreifende Zusammenarbeit, Konfliktfahigkeit, Motivationskraft) und transparent. Nicht um andere auszuschlieRen, sondern um Wertschétzung,
begleitet werden miissen? Diese Kompetenzen tragen viele in sich — aber sie missen erkannt, geférdert und Motivation und Zukunftsperspektive zu férdern.
Dabei missen auch Aufbau-Visionen, regionale Herausforderungen, gesellschaftliche sinnvoll eingesetzt werden. Networking ist im CVJM ein zentraler Rekrutierungsweg: auf Seminaren,
Trends sowie Engpasse in der Mitarbeitendengewinnung beriicksichtigt werden. Jugend-Events, Schulungen, Camps, Freizeiten auf Fachtagungen, Messen,
Erst durch diese Bestandsaufnahme kann ein sinnvoller Talent-Prozess . Kirchen- oder Jugendkongressen, tber regionale und digitale Netzwerke oder
entwickelt werden. einfach am Lagerfeuer.

e 4. Talente gewinnen

Talente werden im CVJM gewonnen durch personliche Ansprache und
konkrete Einladungen.

Viele CVJIM haben die Bedeutung von Talentférderung schon erkannt und betrachten Bestehende Mitarbeitende empfehlen Menschen, die sie als passend
Ehrenamts- und Leitungskrafteentwicklung als strategische Zukunftsfrage. Trotzdem erleben.

fehlt oft ein integriertes, transparentes und langfristiges Gesamtkonzept, das wirklich h . Wichtig sind Schnupperformate, Projektmitarbeit oder zeitlich begrenzte
alle Bereiche des Vereines erreicht und den Namen ,Talentmanagement* verdient. ’ Aufgaben sie senken die Einstiegshiirden.

Um ein gemeinsames Verstandnis zu schaffen, muss Talentmanagement Klar, Klare Aufgabenbeschreibungen und Begleitung geben Sicherheit fiir den
zuganglich und konsequent umgesetzt werden — nicht als exklusiver Prozess weniger, Start und sind unerlasslich.

sondern als Kultur des Gelingens fur viele. Denn: Jeder grof3e Aufbruch beginnt mit Wichtig ist, dass Beziehung entsteht und darin dann Ermutigung fir die
CIMEI) G I St ( % Uberschaubaren ersten Schritte.

5. Talente fiihren, fordern und entwickeln

. . . . Talentmanagement gelingt nur durch:
{fo LB LT3 AV 2 DS E E EIET. L E oE TG B [ BT Begleitung durch Hauptamtliche und Ehrenamtsleitungen

Auch wenn ein Ehrenamt im CVJM endet, darf die Beziehung nicht enden. 6. Talente langfristig binden regelmaRige Reflexion und Beziehungsarbeit (Fragen, Zuhdren, Mentoring,
Ehemalige Ehrenamtliche sind: Bind N C.:VJM icht durch Férd q durch: Coaching, geistliche Weggemeinschaft)
PR-Multiplikator*innen des CVJM-Aufbruchs Indung entstent im S t_r;tlc r?urAufrtC Jor erung, sondern durch: Training ,,On-the-Job* in Projekten und Verantwortungssprints
Turéffnertinnen fir neue Generationen INNSTTILnG Im Auttrag Jesu Mitarbeiter- oder Mentorengesprache

. o . echte Beteiligung und Mitgestaltun i ettt i :
Mentor*innen fur jiingere Ehrenamtliche o zg . gft gektiven g . Fuhrunglskrafte. Trammgs fur E'k'urenamtsleltungen ) .
geistliche Freund*innen des Vereines € IT.IC .e U 'un SPErsp Jobrotation (z. B. Le|t}4ng emer Frelgelt, spater eines Teams, spater eines
. . B . Glaubwiirdigkeit im Halten von Zusagen Projekts, spater eines CVJIM-Hauses)
und Teil des ,Alumni-Netzwerks" des Reiches Gottes o i o ) ) . - . . .
Das Ziel ist: und Freiheit im Ehrenamt, ohne die geistliche DNA zu verlieren Lernen muss vielseitig, freiwillig, kreativ gnd geistlich verankert sein — Mut vor
i Wenn Ehrenamtliche erleben: ,Ich werde gesehen, begleitet und meine Perfektion.

Menschen in Frieden verabschieden : _
. Leidenschatft hat hier einen Ort“, dann bleiben sie — auch parallel zum
Beziehungen offen halten

und Potenziale auch spéter noch punktuell einbinden HEDLE st elE el WWM
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Leidenschaft
sichtbar machen

Was liebe ich personlich am CV/
der Arbeit?

Welche Momente haben mich
selbst gepragt?

Was erzahle ich Menschen, wenn
ich ihnen begeisternd von unserer
Arbeit berichte?

Welche Geschichte aus den
letzten Monaten zeigt am besten,
warum sich Engagement bei uns

lohnt?

Wenn wir nicht mit Herz
kommunizieren, gewinnen
wir keine Herzen.

ALENT-AKQUISE

- HERZ, POTENZIAL & BLICK FUR TALENTE

Motivation

Welche Vision treibt uns an — und
kdnnen wir sie in zwei Satzen
sagen?

Splrt man uns ab, dass wir
Freude an Leitung haben?

Welche Energie geben wir nach
aulRen — und welche wirden wir
gern ausstrahlen?

Talente kommen zu
Menschen, nicht zu
Strukturen.

Ressourcen entdecken

Welche ungenutzten Begabungen
schlummern in unserem Umfeld?

Wo haben wir Zugang zu
Zielgruppen, nutzen ihn aber
nicht?

Welche Menschen sind uns nah,
werden aber nie gefragt?

Welche Geschichten, Erfolge,
Projekte nutzen wir nicht als
Magnet?

Oft fehlen nicht die Talente —
sondern der Blick dafir.

Erfolgskommunikation

Erzahlen wir intern UND extern
von kleinen und groRen Erfolgen?

Haben wir eine Kultur des
Feierns?

Wie sichtbar ist, was wir erreichen
(online, offline, in Gesprachen)?

Wissen neue Leute tberhaupt,
dass sie bei uns etwas bewirken
kénnen?

Erfolge ziehen Talente an.
Schweigen vertreibt sie.

Friherkennung

Wer Ubernimmt freiwillig
Verantwortung — ohne gefragt zu
werden?

Wer bringt neue Ideen ein?

Wer sieht Probleme und
Losungen?

Wer hat Einfluss auf andere, ohne
eine Rolle zu haben?

Wer zeigt Haltung, Initiative oder
Treue — auch im Kleinen?

&,

Talent ist oft nicht laut — aber
immer wahrnehmbar, wenn
man hinschaut.

Vonnsiifinckfons
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Aktivierung

Welche kleinen
Einstiegsmdglichkeiten bieten wir
(Testlauf, Schnupperrolle,
Projektaufgabe)?

Wie holen wir Menschen ab, die
noch unsicher sind?

Wer aus unserem Team kann als
Mentor*in Talente begleiten?

Was miusste passieren, damit
Personen sagen: ,Ja, ich mache
mit!“?

az

Talente wachsen dort, wo

man ihnen frith Vertrauen
schenkt.

ANGE



Wo stehen unsere

jungen Mitarbeitenden?

Was sind ihre/seine Fragen?

Was hat sie/er (bei uns bisher)
erlebt an wichtigen
Wachstumsschritten?

Wo ist er/sie aulderdem noch
engagiert?

Zielgedanke:
Wie kénnen wir dich zum
Verantwortungstrager
entwickeln?

28

OMPETENZCHECK

— VOM HIRTENJUNGEN ZUM KONIG

IST - Zustand

Kompetenzprofil

Konflikte austragen: + waA A XXX X%
Verantwortlichkeit: & # “ A A XXX XK
1. 8.8.0.6.6.6.6.6_0 ¢
1 8.2.8.8.8.8.8.8.8 ¢

Loyalitat:
Bibelkenntnisse:

Finanzen:

Kommunikation: ¥ ¥R REEENEEE.
VYN

Organisation:

LERNEN VON KONIG DAVID

NN ENRRE

Nachster konkreter
Schritt

Wer begleitet dich bei
welchen Schritten?

Wer ist ein/e festelr
Mentor/in?

GENERATIONSUBERGANGE

Achtung

Es geht nicht um eine
Neuauflage der
“eierlegenden
Wollmilchsau™
Sondern einzelne sollen
in ihren
Grundbegabungen
gestarkt werden.
Haltung: Da sehe ich
dich und das kann ich
beitragen,
um dich einen Schritt
weiterzubringen.
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@ Nicht nur fordern - sondern fordern

Junge Leitungskrafte wollen Sinn, Wertschatzung und
Entwicklung — keine ,Posten”.
Was brauchen junge Vorsitzende konkret?

22

fee\ Qualifizierung & Riickenstarkung
"h.s
Zugang zu Fortbildungen, Netzwerktreffen,
geistlichem Wachstum
Infos zu Vereinsrecht, Fundraising, Leitung etc.
Im Gremium den Ricken starken bei schwierigen

Entscheidungen

QOP Teambuilding & Gemeinschatt
82Q

Junge Leitende brauchen nicht nur Aufgaben, sondern ein
Team, das tragt, Raume fur ehrliche Gemeinschaft und
geistliche Verbundenheit und Erlebnisse. Offenen
Austausch und gegenseitige Ermutigung.

EITERNACHWUCHS GEFUNDEN
— ABER NICHT HALTEN KONNEN?

O Junge Vorsitzende finden und halten ist kein Selbstldufer!
() Kommt ins Gesprach: Was muss man tun, um gute Leute zu halten?

ﬁ@ﬁ Mentoring & Begleitung
Eine erfahrene Vertrauensperson
zur Seite stellen (,Patin® / ,Coach®)
Regelmafige Reflexionsgesprache:
Wie geht'’s dir mit deiner Rolle?
Supervision oder Teamcoaching ermdglichen
(z.B. Uber den CVJM-Landesverband)

Kk kkk

cee Kommunikation & Feedbackkultur
og®
Klare Erwartungen und offene Riickmeldung (nicht nur: ,,Du
machst das schon®)
Raum fur Kritik und Selbstzweifel, ohne dass gleich Panik
ausbricht
Erfolge feiern, auch kleine!

sy

\/g Wertschdtzung, die ankommt

\\ —
Nicht nur "Danke flr deinen Einsatz"
— sondern: Personliche Wertschatzung
Anerkennung im Verein / Gemeinde
Symbolische Gesten (Karte, Segnung, Feedbackrunde,
Geschenk ...)

Wie attraktiv war unsere geistliche Gemeinschaft fiir diese Person?

O O

Was unterscheidet euch z.B. vom Kaninchenziichter-Verein? Macht das deutlich!

Betet fiireinander, statt nur die Losung zum Start zu lesen.

Findet Leben unter uns statt?
Haben wir gemeinsam gefeiert (Erfolge, Geburtstage, Ereignisse)?

Wie sehr sind wir bereit, auch unser Privatleben zu teilen?
Besuchen wir uns auch mal Zuhause? Was wissen wir voneinander?

Echtes Mitgestalten statt Abarbeiten

Raum geben flir eigene Ideen
— nicht nur ,alte To-dos" abarbeiten
Vertrauen zeigen: ,Du darfst auch anders fiihren als deine
Vorgangerinnen“*
Beteiligung an Zukunftsentscheidungen, nicht nur
Alltagskleinkram

\1/

-

@ Zeitliche Entlastung &
realistische Rollenkldarung

Nicht eine 50%-Stelle ehrenamtlich erwarten.
Aufgaben klar priorisieren und ggfs. auf mehrere Schultern
verteilen

Warnsignale

Freiraume fur Familie, Beruf, Studium respektieren
Der oder die Vorsitzende
wirkt erschopft, zieht sich zuriick

Entscheidungen werden allein getroffen

Es gibt keine Ubergabestrategie oder Nachfolgegedanken
Leitung fuhlt sich mehr verantwortlich als berufen.

Vornsiifisckfons
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Generelle Modelle, die helfen konnen

et

Transition Management — Ubergange gestalten F31
Tool: Transition Management Map — Reflexion F32
Tool: Stufenmodell der Veranderung (Kurt Lewin) F33

Anleitung fur eine Sitzung F34
NN

Tool: Haus der Veranderung F35

In diesem Kapitel geht es darum,
Modelle kennenzulernen, die zum
Gestalten von Ubergangen, Change-
Prozessen, bei Umstrukturierungen
z.B. von Leitungsteams hilfreich sein
konnen. Es ist eine kleine Auswabhl, die
euch inspirieren soll weiterzudenken.

GENERATIONSUBERGANGE



RANSITION MANAGEMENT

Nachhaltigkeit sichern (,Refreeze” - Stabilisieren)

Ubergabe offiziell machen
s Feiern und wertschatzen (Dankesveranstaltung, symbolische Staffelstab-Ubergabe)
o Klarstellen, wer nun die Verantwortung tragt

Begleitung nach der Ubergabe
= Reflexionsgesprache nach 3—-6 Monaten
o Offene Feedback-Kultur etablieren

Wissensmanagement & Dokumentation
o Alle relevanten Informationen und Erfahrungen sollten dokumentiert werden
= Ein digitales oder analoges ,Ubergabebuch” mit Tipps, Netzwerken und Lessons Learned

Neue Leitungsstrukturen stirken
= Ubergang bedeutet nicht ,ins kalte Wasser werfen* — regelmaRiger Austausch mit anderen Teams
o Teams durfen weiter eigenstandig arbeiten, aber mit klaren Ansprechpartner:innen fiir Fragen

Klare Verantwortlichkeiten und Rollen definieren

o Wer Gbernimmt welche Aufgaben?

o Welche Erwartungen gibt es an die Nachfolger:innen?
= Gibt es eine Ubergangsphase mit Co-Leadership?

Mentoring und Coaching einfiihren

o Die altere Generation kann als ,Ratgeber auf Abruf* bleiben
o Regelmalitige Reflexionsgesprache zwischen Alt & Jung

= Tandem-Modelle: Erfahrung trifft neue Impulse

Neue Strukturen testen

o Pilotprojekte: Kénnen neue Teams erst mal kleinere
Aufgaben Ubernehmen?

o Probephase: Wie fuhlt sich die Verantwortung fur die
Nachfolger:innen an?

= Anpassung: Was funktioniert, was braucht

noch Unterstitzung?

Vonnsiifisckfong
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= Warum ist die Ubergabe wichtig? (Nachhaltigkeit, Zukunftsfahigkeit, neue Perspektiven)
o Welche Risiken entstehen, wenn keine Transition erfolgt?
Emotionale Hiirden wahrnehmen
= Welche Angste gibt es bei der &lteren Generation? (,lch werde nicht mehr gebraucht.)
o Welche Beflrchtungen hat die jungere Generation? (,,Ich werde zu sehr kontrolliert.”)
o Wie kann man Wertschatzung fur die geleistete Arbeit ausdriicken?

Die Veranderung als gemeinsames Projekt verstehen

= Ubergabe als Prozess, nicht als einmaliges Ereignis

= Ubergangsraume schaffen (z. B. temporare Doppelbesetzung, Mentoring)
31 o Kommunizieren: ,Es geht nicht um Ablésung, sondern um Weitergabe!"



RANSITION MANAGEMENT MAP

Reflexion:

CO)& Wo stehen wir?

Externe Begleitung
Ist jemand von aul3erhalb an dieser Stelle hilfreich?

Mit Abbriichen umgehen

Wie kann man gut gehen, wenn es nicht klappt?
Was braucht jemand, um gut gehen zu kdnnen oder gut beginnen zu kbnnen?

Ubergidnge bewusst dauerhaft gestalten

Das Thema ist nie fertig. Die Leiter-Ausbildung muss unser
—— Dauerthema sein.

Ubergangslésungen akzeptieren \

Verantwortung auf mehrere Schultern verteilen
Aufgaben an externe Stellen (Steuerberater etc.) vergeben
Interimsleitung einsetzen und Coaching bereitstellen \

Personen anzusprechen, die bisher nicht aktiv in Betracht gezogen wurden und
diese gemeinsam unterstitzen

Was kommt neues in meiner Lebensphase hinzu?

Austausch l W DY I
Offen Uber die Lage sprechen kénnen, in einer WW%/MZ/ c e

32 Vel EEsYelEn LingEtng GENERATIONSUBERGANGE



TUFENMODELL DER VERANDERUNG VON KURT LEWIN

i\
, , Phase 3: Erfolgreiche Ansitze

V\ / institutionalisieren und langfristig verankern.

Refreeze - Stabilisieren

Phase 2: Alternativen ausprobieren
(Interimslésungen, neue Strukturen).

3
-

_ Phase 1: Mitglieder fiir die Dringlichkeit
Unfreeze - Aufbrechen \Q/ des Anliegens sensibilisieren.

Change - Verandern

Vorteile des Stufenmodells:
@Klare Phasenstruktur gibt Orientierung in unsicheren Zeiten
@Gut fiir groBere Veranderungen geeignet.
®Veranderungen werden nachvollziehbarer und weniger willkiirlich

33 GENERATIONSUBERGANGE
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Ziel

Leitfragen /
Aufgaben
fir das Team

Vorschlag
fur die
Sitzung

TUFENMODELL DER VERANDERUNG VON KURT LEWIN

Praktische Anwendung fir eine Sitzung

Bewusstsein schaffen,
dass Verdanderung nétig ist.

Warum brauchen wir jetzt neue Leute?
Was passiert, wenn wir alles so lassen, wie es ist?
Welche Hirden oder unbewussten Uberzeugungen
halten uns bisher zuriick (z. B. ,Es meldet sich ja eh
niemand*, ,Das ist zu viel Aufwand®)?
Welche positiven Bilder oder Erfahrungen kénnen Mut
machen?

Macht eine ehrliche Bestandsaufnahme:
Wie viele sind wir? Wie tragfahig ist das?

Fuhrt eine Emotionen-Runde durch: Jede*r beschreibt
mit einem Wort, wie er/sie sich bei der Frage
Lvorstandsnachfolge” fuhlt.

Schliel3t mit einer gemeinsamen Zielaussage: ,Wir
wollen, dass unser Vorstand offen, attraktiv und
zukunftsfahig bleibt.”

Story-Power nutzen: 2—3 kurze Zeugnisse sammeln
von Menschen, die durch Ehrenamt im CVJIM
gewachsen sind.

Satz institutionalisieren: Den Satz als Claim /
Story Telling nutzen in Sitzungen/Posts:
.unser Vorstand bleibt offen, attraktiv, zukunftsfahig —
damit CVJIM Zukunft hat.”

Neue Wege erproben,
erste Schritte gehen.

Welche konkreten Ideen haben wir, um neue Leute zu
gewinnen (z. B. personliche Ansprache, Einladung zu
Schnupperabenden, Tandem-Modelle, Mentoring)?
Wie kénnen wir die Aufgaben im Vorstand sichtbar,
attraktiv und machbar gestalten?

Welche Rollen oder Aufgaben eignen sich gut zum
Einstieg?

Wer testet welchen Ansatz in den nachsten 4 Wochen?

Entwickelt 3-5 Ideen (Brainstorming, Post-its).
Wabhlt 1-2 davon aus, die ihr sofort ausprobiert (,Quick
Wins®).

Vereinbart Verantwortliche und Termine.

Warm up: 3er-Teams brainstormen 5 Minuten auf
Post-its: ,So fluhlt sich Vorstand machbar an*
Danach Clustern & 3 Ideen auswahlen

Erfolgreiche MaBRnahmen
verankern.

Welche Anséatze haben funktioniert
— und warum?

Was wollen wir beibehalten und weiter ausbauen?
Wie kénnen wir das Gewinnen und Begleiten neuer
Vorstandsmitglieder als dauerhaften Prozess gestalten
(z. B. jahrliche Nachwuchs-Runde, Paten-System,
Offentlichkeitsarbeit)?

Welche Erfolge wollen wir feiern?

Nach 2—-3 Monaten: Reflexionsrunde
— Was hat sich verandert?
Dokumentiert gute Erfahrungen im Vorstands-
Handbuch oder Wiki.
Feiert euren Fortschritt (z. B. bei einem gemeinsamen
Essen).

Vonnsiifisckfong
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7;L: HAUS DER VERANDERUNG

el Wie nutzt man das Tool im Vorstand / Team?
Schritt 1: Raume visualisieren
4 Felder zeichnen oder als Vorlage ausgeben.
Schritt 2: Frage stellen:
.In welchem Raum befinde ich mich personlich im Blick auf die
aktuelle Veranderung?*
Jeder markiert seinen Raum (z. B. per Post-It).
Schritt 3: Austausch in der Gruppe:
e Was brauchst du, um in den ndchsten Raum zu kommen?
o Was halt dich gerade fest?
o Was wurde dir helfen?
Schritt 4: Mal3hahmen ableiten
Nicht theoretisch bleiben — konkrete Schritte festlegen.

Schritt 5: Zeitraume klaren

Ein einfaches,
aber kraftvolles Reflexionsmodell,
das zeigt, welche emotionalen und organisatorischen
Phasen Menschen in Veranderungsprozessen durchlaufen.
Es hilft Teams, sich selbst im Wandel zu verorten und zu verstehen,
was sie gerade brauchen. Im Tool besteht das Haus aus vier Raumen.
Jeder Raum steht fir eine typische Phase der Veranderung.

3. Raum: Verwirrung / Chaos
Frage: Was bedeutet das fur mich? Wo geht es hin?
Merkmale:

Unsicherheit, Orientierungslosigkeit

Alte Strukturen sind weg, neue noch nicht stabil
Produktivitat sinkt, Fragen steigen

Sehr entscheidender, sensibler Raum!

Nutzen im Tool:

Hier entscheidet sich, ob man aussteigt oder
vorankommt

Hilft zu klaren: Welche Klarheit fehlt? Welche
Unterstutzung brauche ich?

1. Raum: Zufriedenheit | Komfortzone
Frage: Warum soll ich Uberhaupt
etwas verandern?

Merkmale:
» Dinge laufen gut oder zumindest ,ok*

« Routinen flihlen sich sicher an

» Veranderung wirkt unnotig oder stérend

» Hohe Stabilitat, wenig Innovation
Nutzen im Tool:

o Klart: Was halten wir fest? Was

funktioniert gut?
o Gefahrlich, wenn man hier stecken bleibt

Man springt nicht von Raum 1 zu Raum 4.
Jeder hat sein individuelles Tempo.

Warum ist das Tool so wirkungsvoll?
Es nimmt Emotionen ernst (nicht nur Aufgaben). <€

Es zeigt, dass Widerstand normal ist.

Es verhindert, dass man zu friih Losungen erzwingt.

Es hilft Vorstanden, Teams oder Gruppen, ehrlich zu benennen,

wo sie stehen.
Es macht Komplexes extrem einfach sichtbar.

Vornsiifisckfons
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4. Raum: Erneuerung | Engagement
Frage: Wie kbnnen wir es gut machen?

Merkmale:

« Neue Ideen entstehen

» Energie kommt zuriick

« Neues Handeln wird eingelibt -> Stabilisierung
» Veranderung wird lebbar und tragt Frichte

Nutzen im Tool:
Fokus auf: Welche neuen Wege nutzen wir jetzt

2. Raum: Verleugnung / Ablehnung
Frage: Warum jetzt? Muss das sein?

Merkmale:
» Erste Reaktion auf Veranderung ist Abwehr

» Grinde werden kleingeredet
« Emotionen: Arger, Frust, Widerstand

Nutzen im Tool:
« Legitimiere Widerstand als normale Reaktion
Frage dein Team: Wovor schitzen uns unsere

R,
Einwande Verstarkt das Momentum und macht Erfolge sichtbar
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Hilfen fur ein gutes Miteinander der
Generationen im Vorstand

G

Austausch: Kennenlernen im Leitungsteam F37
Austausch: Aufgabenibersicht im Vorstand F38
Austausch: Woran erkennt man Leiter:innen? F39
Tool: Teamtimeline F40
Tool: Teamtimeline 2 Fokus Bedurfnisse F41
Einfuhrung Entwicklungsaufgaben nach Lebensphasen F42
Austausch: Generationsaufgaben F43
Tool: Entdeckungs- und Mal3hahmendialog F44

36 Tool: Circle Erklarung und Beispiele F45-46

Es geht darum, Vorurteile abzubauen
und sich gegenseitig besser zu
verstehen und als Erganzung
wahrzunehmen. Daflr sind
Austauschrunden hilfreich und
Gesprachsangebote, die im Folgenden
vorgeschlagen werden.

GENERATIONSUBERGANGE



» 6 éUSTAUSCHRUNDE IM LEITUNGSTEAM

€8 ' :
| Wie gut kennen wir uns?

Privat

Geistlich

Fachlich

\ GENERATIONSUBERGANGE



UFGABENUBERSICHT

WER UBERNIMMT BEREITS ODER IN ZUKUNFT WELCHE AUFGABEN?

~ ~

A. Strategische & inhaltliche Il
Leitung (VS)
1. Vision, Strategie & geistliche éGovemance & Organisatioh
~ Scfglunng Leitbild (VS/GV gemischt) - Peﬁrsonal, AR & E Fi s GV
« Missionarische / evangelistische 4. Struktur, Prozesse & Organisation Team FUhrung (GVNS) . Finanzen Ressourcen ( )
Ausrichtung « Gremienstruktur 7. Personalfiihrung Hauptamtliche 12. Finanzen, Buchhaltung & F. Kultur, Miteinander &
. Theo_logische Orientieru_ng _ . Geschéif-t.sordnung o o Hauptafnt.lichenbetr.(.auung D. Ehrenamt & Mitarbeitende Controlling geistliches Leben (VS)
¢ Entwicklung neuer Arbeitszweige ¢ Rollenklarung & Zustandigkeiten * regelmafige Gesprache  Haushaltsplanung
¢ Schwerpunktsetzungen (Bildung, * Moderation der Zusammenarbeit e Zielvereinbarungen (VS/ GV) o Jahresabschluss 15. Geistliche Leitung
Jugend, Sport, Musik, Sozialarbeit im Vorstand o Konfliktklarung 10. Mitarbeiterbetreuung « Controlling o Gebetskultur
... 5. Risikomanagement & Rechtliches e Teamkultur & Flrsorge ¢ Gewinnung o Liquiditatsplanung « geistliche Angebote
2. Programmentwicklung & » Aufsichtspflichten 8. Personalentwicklung ¢ Begleitung  Mittelverwendung e Begleitung von Haupt- und
Angebotslandschaft * Datenschutz ¢ Fortbildungen * Motivation « Zuschiisse & Projektgelder Ehrenamtlichen
¢ Qualitatsentwicklung der Angebote « Sicherheit (Kinderschutz, ¢ Qualifizierung o Dankkultur 13. Fundraising & Finanzierungssuche e missionarische Initiativen
o Jahresziele, Jahresplanung Pravention sexualisierter Gewalt) ¢ Nachwuchsférderung o Feedback- und Teamkultur  Spenderpflege 16. Kultur & Miteinander
e Schwerpunktveranstaltungen + Versicherungen * Talentmanagement 11. Freiwilligendienste (falls  Forderantrage e Teamentwicklung
(Camps, Freizeiten, Festivals) * Vertrage & rechtliche Rahmen 9. Operatives Personalmanagement vorhanden) « Sponsoring « Umgang mit Konflikten
¢ |Innovation (neue Formate, digitale 6. Vereinsentwicklung & (GV) ¢ FSJ/BFD-Begleitung  Kooperationsprojekte o Werte & Haltung
Angebote) Mitgliederwesen * Gehaltsfragen, -erhdhungen ¢ Einsatzstellenkoordination 14. Infrastruktur & Immobilien ¢ Kommunikation im Vorstand
3. Offentlichkeitsarbeit & + Mitgliedergewinnung ¢ Arbeitsvertrage & Arbeitsrecht  Haussanierung
Interessenvertretung + Mitgliederpflege ¢ Stundenzettel, Uberstunden « Gebaudeverwaltung
 Kommunikation nach aufRen ¢ Ehrenamtlichenkonzepte ¢ Urlaubsplanung  Vermietung
* Netzwerkpflege (Kirchen, o Konfliktklarung im Verein ¢ Onboarding / Offboarding e Inventar
Kommune, CVJIM-Landesverband,  Gemeindebezug / Nahe zur Basis « |IT & Datenschutz
Partner) « Sicherheitskonzepte
¢ Fundraising-Strategie
* Repréasentation des Vereins

Fragen an euer Team:

Q WOFUR schlagt mein Herz und was kann ich lernen?

@)
OO Welche Aufgaben koénnt ihr gabenorientiert aufteilen?

Welche Bereiche liegen euch ?
Q Wo kénnt ihr zusammen arbeiten?

OO Wo braucht ihr Unterstiitzung? WM

38 VS = Vorstand GV = Geschaftsfuhrender Vorstand G EN ERATIONSU BERGANG E



ORAN ERKENNT MAN LEITER:INNEN?

Leiter der Zukunft entdecken - worauf kommt es an?
von Lothar Krauss

Das Leben spricht lauter als Worte. Deshalb achten wir nicht zuerst auf perfekte Fahigkeiten, sondern auf innere Haltungen und auf das Verhalten, in dem sie sichtbar
werden. Fahigkeiten kann man lernen — Leitung lernt man, indem man selbst etwas leitet und dabei begleitet und trainiert wird.
Hier sind einige Schlisselbereiche, auf die wir schauen:

1. Verfiigbarkeit

Anwesenheit ist die Grundlage. Wer selten da ist, kann nicht trainiert werden — so wie ein Sportler, der kaum zum Training erscheint, kein verlasslicher Teamplayer ist. Doch

,da sein® allein reicht nicht. Wahre Verfligbarkeit bedeutet: bereit sein anzupacken — auch wenn es nicht das Lieblingsthema ist oder andere schon gegangen sind. Eine

dienende Haltung zeigt sich Uber die Zeit hinweg. Denn Leitung im Reich Gottes ist im Kern immer Dienst — egal auf welcher Ebene.
2. Geistliche Beweglichkeit

Leiterinnen und Leiter leben aus einer echten Beziehung zu Gott. Sie lieben sein Reich, suchen seinen Willen und lassen sich vom Wort Gottes, Gebet und dem Heiligen

Geist leiten. Entscheidend ist ein gehorsames Herz, das bereit ist, sich von Gott gebrauchen zu lassen — auch wenn das Selbstverleugnung bedeutet.
3. Belehrbarkeit

Niemand wachst ohne Korrektur. Deshalb ist wichtig: Wie geht jemand mit Feedback um — auch mit kritischem? Ist Lernbereitschaft erkennbar? Zeigt sich Entwicklung oder

wiederholen sich dieselben Fehler? Menschen, die reif werden wollen, lassen sich von allen Menschen etwas sagen — nicht nur von Leuten, die sie besonders respektieren,
die ihre Vorgesetzten sind usw.

4. Beziehungen

Leitung heil3t immer: Menschen fuhren. Leiter bauen Teams. Darum beobachten wir, wie jemand mit anderen umgeht. Entsteht Vertrauen? Folgen Menschen freiwillig?
Werden sie durch den Kontakt grof3er, mutiger, starker — oder bleiben sie nur Bewunderer?
5. Charakter

Charisma kann beeindrucken, Charakter tragt. Charakter zeigt sich vor allem dann, wenn niemand hinsieht — oder wenn Druck da ist. Integritat, Ehrlichkeit und Standfestigkeit

sind unverzichtbar. Denn: Charisma kann ein Haus bauen, aber Charakter entscheidet, ob es stehen bleibt.
6. Einfluss

Einfluss ist das Herz von Leitung. Er ist an sich neutral — man kann ihn zum Guten oder zum Schlechten nutzen. Darum gilt: Einfluss ohne Charakter ist gefahrlich, aber
Leitung ohne Einfluss unmaoglich.

7. Andere gro3 machen

Echte Leiter bauen nicht ihr eigenes Reich, sondern sie fordern andere. Sie schaffen R&dume, in denen Menschen ihre Gaben entdecken, Verantwortung tbernehmen,
wachsen und Wirkung entfalten. Die entscheidende Frage lautet: Werden andere unter ihrem Einfluss grof3er?

Woran hast du erkannt, dass
Lest diesen Auszug

CO)& du ein:e Leiter:in bist? W . WW/J
(D und sprecht dartiber. Mﬁ/
39
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OOL: TEAMTIMELINE

//\
N
o~ © Erstellt eine gemeinsame Timeline (Zeitstrahl) eurer Mitarbeiterschafts-Geschichte

Beantwortet dabei folgende Fragen:

Was waren damals die Herausforderungen,
als die Alteren in den CVJM kamen?

Wie habt ihr das gemeistert?
Wie seid ihr zu Ideen gekommen?
Habt ihr Gegenwind erlebt?
Was hat euch motiviert?
Wie war eure geistliche Gemeinschaft?

Wie habt ihr zusammen gearbeitet?

40 GENERATIONSUBERGANGE



OOL: TEAMTIMELINE 2

Richtet nun euren Fokus auf die Bedirfnisse im Vergleich

Was waren eure drei grof3ten Bedurfnisse im CVJIM:
im Alter zwischen 15 und 20 Jahren
20 und 30 Jahren
30 und 40 bzw. als ihr Familie gegrindet / Karriere gemacht habt
40 und 50 Jahren

60 und alter

S
o~ " Die Antworten werden von allen gleichzeitig
gesammelt und dann pro Phase erganzt.
Es geht darum, Gemeinsamkeiten zu finden
und AHA-Momente zu erleben.
S
b »~
41
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3-6 Jahre
Spielen lernen,
soziale Rollen

erproben

Initiative vs.
Schuldgefihl —
Eigeninitiative,

Gewissensbildung

0-1 Jahre
Gehen,
Sprechen, Essen
i lernen 6-12 Jahre
(Kindheit)
Urvertrauen vs. .
i Lesen, Schreiben,
Misstrauen —
i Rechnen;
Entwicklung von )
i Kooperation;
Vertrauen in _
Bezugspersonen Leistungsstreben;
P Werksinn
(zielgerichtetes
1-3 Jahre '\;‘_e:jZUStellgnl)( V.S'
Sauberkeit, < Inderwertig Ieg—
Selbstkontrolle, (_)mpetenz.ere en
im Vergleich mit
erste :
Unabhangigkeit anderen

42

Autonomie vs.

Scham/Zweifel —
Willensbildung,
Selbstkontrolle

INFUHRUNG: ENTWICKLUNGSAUFGABEN
NACH LEBENSPHASEN

12-18 Jahre (Jugendalter)
Geschlechtsrolle akzeptieren,
Unabhéangigkeit von Eltern,
Vorbereitung auf Beruf, Aufbau
sozialer Verantwortung
Identitat vs. Rollendiffusion — Wer bin
ich? Orientierung, Zukunftsplanung
— Ich-ldentitat bilden —
Geschlechtsrolle und
Partnerfahigkeit — Berufliche
Quialifikation — Werte und Normen
entwickeln
— Qualifikationsaufgabe (Schule/
Beruf) — Ablésung von Eltern —
Freundschaft, Liebe — Partizipation
Wertewandel von Pflichterfillung -
Selbstverwirklichung (Inglehart)
Generationspragung durch
Zeitereignisse (Schuman & Scott)

18-30 Jahre (friihes
Erwachsenenalter)
Berufseintritt, Partnerwabhl,
Familiengriindung,
Verantwortung fir sich und
andere
Intimitat vs. Isolation —
Bindungsfahigkeit, Nahe zu
anderen
Stabilisierung der Identitat,
Integration von Beruf &
Beziehung
Konsum- und
Freizeitgestaltung,
Partnerschatft, politische
Mitverantwortung

30-60 Jahre (mittleres
Erwachsenenalter)
Kinder erziehen,
Berufliche Leistung,
gesellschaftliches
Engagement
Generativitat vs.
Stagnation — Beitrag fur
nachste Generation
Berufliche Etablierung,

Werte und Lebensstile formen Smnf_raggn,

i i T Werteorientierung
Generationenidentitat oul s
(Meulemann) Karriere, (Meulemann, Klaffke

Parment)

Selbstverwirklichung, Work-
Life-Balance (Klaffke &
Parment)

ab 60 Jahren (Alter)

Anpassung an
korperlichen Abbau,

Ruhestand, Umgang

mit Verlust
Integritat vs.

Verzweiflung — Bilanz

ziehen, Lebenssinn
finden
Ruckblick auf
kollektive
Lebenserfahrungen
(Schuman & Scott)

'») 1ty
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| Interpretationen in der
Fachliteratur:
« Havighurst liefert die

Grundlage: reale Lern- und

Reifungsaufgaben nach
Lebensabschnitten.

« Erikson  versteht diese
Aufgaben als

Spannungsfelder (,Krisen®).
e Hurrelmann und Fend
Ubertragen das Konzept auf

Jugendliche und ihre
gesellschatftliche
Integration.

« Inglehart, Meulemann,

Klaffke und Schuman &
Scott denken das Konzept
soziologisch weiter:
Entwicklungsaufgaben sind
keine individuellen Stufen
mehr, sondern
generationenabhangige

gesellschaftliche '
forderungen.



ﬁ &ENERATIONSAUFGABEN - AUSTAUSCH

‘J ———————— 1
Klassiker der EntW|CkIungsaUFgaben—TheO”e Vergleiche die Studien mit deinem eigenen Leben.
Robert J. Havighurst (1948, 1972) A3 Wo stehst du?
e gilt als Begrinder des Konzepts der ,Developmental Tasks".
« Er formulierte altershezogene Entwicklungsaufgaben, die aus drei Quellen entstehen: Wie konnen wir uns in unseren Lebensaufgaben
: . gegenseitig unterstiitzen?
a.physische Reifung, O O . ) ’ ,
OO Wo wirdest du dir Unterstiitzung wiinschen von
b.kulturelle Erwartungen und Jungeren oder Alteren? Wie kann das
c.individuelle Werte/Ziele. aussehen?

e Beispiele fur Entwicklungsaufgaben nach Havighurst:
a.im Jugendalter: Akzeptieren des eigenen Korpers, Ubernahme von
Geschlechterrollen, Vorbereitung auf Beruf, Unabhéngigkeit von Eltern. Quelle: Havighurst, R. J. (1972): Developmental Tasks
b.im Erwachsenenalter: Partnerwahl, Familiengriindung, berufliche Etablierung. and Education. New York: McKay.

e Hurrelmann (z. B. 2007): betont Entwicklungsaufgaben in der Jugend (Integration
von individueller Identitat und gesellschaftlichen Erwartungen).
l e Hurrelmann, K. (2007): Lebensphase Jugend. Eine Einflihrung in die
sozialwissenschaftliche Jugendforschung. Weinheim: Beltz.

e )y

a | S V/ovryifickfons
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.,?* . .
.,;;/95 Kernfragen und ihr Sinn
~9._}.

OOL: ENTDECKUNGS- UND MASSNAHMEN-DIALOG

DISCOVERY & ACTION DIALOGUE (DAD)

Wie erkennst du, wenn
vorhanden ist?

Die vorhandenen Kentnisse der Teilnehmer tber das Problem bestéatigen
Moglichkeiten bieten, um Fragen auf den Tisch zu bekommen

Wie tragst du effektiv zur
bei?

Konzentriere dich auf personliche Praktiken und NICHT auf das, was andere nicht tun
Erweitere oder bestéatige das Wissen der Teilnehmer Uber effektive Praktiken

Was hélt dich davon ab, dies zu tun/ diese
Malinahmen schon die ganze Zeit zu
ergreifen?

Identifiziere wirkliche Hindernisse und Einschrankungen fur das effektive Verhalten
Was hindert dich daran? Identifiziert Barrieren, anstatt Warum machst du es nicht? zu
fragen, das klingt vorwurfsvoll

Kennst du jemanden, der/die haufig in der
Lage ist,

Zu lésen?

Etabliere das Umgehen von Barrieren
Identifiziere die existierenden erfolgreichen Strategien
Wecke Neugierde und Erfindungsgeist

Hast du irgendwelche Ideen?

Identifiziere die Stltzen, die das erwiinschte Verhalten wahrscheinlicher machen
Biete den Teilnehmern die Mdglichkeit, neue Ideen zu entwickeln und auszutauschen,
die das erwilnschte Verhalten ermoglichen

Was muss getan werden, um das zu
ermoglichen? Freiwillige?

Identifiziere MalRnahmenschritte, Zieldaten und

Feedbackschleifen fur messbare Kriterien

Lade Freiwillige fur jede Malinahme ein (Erfasse Ideen, die noch keinen
gekennzeichneten Aktionsplan oder einen Freiwilligen haben)

Wer muss noch involviert werden?

Erweitere den Kreis der Personen, die an der Entdeckung und Erfindung von
Losungen beteiligt sind, indem du “ungewoéhnliche Verdéachtige” einbeziehst

Stelle nacheinander die sieben Fragen in der vorgegebenen Reihenfolge. Stelle sie der ganzen Gruppe und gib jedem die Gelegenheit, zu jeder
O (O Frage etwas beizutragen. Stelle sicher, dass ein Protokollftinrer die Einsichten und Ideen fir MalRnahmen mitschreibt, sobald sie auftauchen — die
D wirklich wichtigen kommen ans Tageslicht, wenn du es am wenigsten erwartest (15 — 50 Minuten).
Bitte einen Protokollftihrer, die Einsichten, Ideen fur Mal3nahmen und mdgliche weitere Mitstreiter zu rekapitulieren (5 Minuten)

osostfog 3355
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OOL: CIRCLE

Methode ,,Circle”
Der Circle ist ein strukturiertes Gesprach im Kreis.

Alle sitzen auf Augenhdhe. Es geht nicht ums Diskutieren,
sondern ums Zuhdren, Verstehen und Sammeln von
Perspektiven.
wap Ziel: Gemeinsame Klarheit, nicht schnelle Entscheidungen
Grundprinzip:
Alle sind gleichberechtigt
Jede Stimme zahlt
Gesprochen wird nacheinander, nicht durcheinander
Zuhoren ist wichtiger als Reagieren

Die wichtigsten Regeln:
Es spricht immer nur eine Person
Ein Redestab / -gegenstand zeigt, wer dran ist
Keine Unterbrechungen, keine Kommentare
Aus der Ich-Perspektive sprechen
Alles Gesagte bleibt wertfrei
Schweigen ist erlaubt (man darf passen)
v ' Regel Nummer 1: Respekt vor dem Sprechen der anderen

45

Schritt fir Schritt
Ablauf
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AG
OOL: CIRCLE

Sucht euch Themen aus dieser Sammlung aus

9/11 OO und testet damit die Circle Methode. O_I:_I:n u ng
Ukraine-Krieg LGBTQ+
Hamas-Angriff auf Israel Megatrends
Digitalisierung,
Wehrpilicht, Nationale Globalisierung
Inflation, Herausforderungen und Individualisierung

Schulsystem

Theologische
Megatrends

Krieg

\ orvinsiiflag 1531
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Den Schatz der Generationen nutzen

o]~

Austausch zwischen Jung und Alt F48
Tool: Starken Matrix F49
Austausch: Wie andert sich die Gruppendynamik
durch neue junge Leute? F50
Austausch: Praktische Austausch-ldeen F51
Austausch: Typische Konfliktthemen F52
Tool: Need Guess F53-54

47

Um ein gutes Gemeinschaftsgefthl
und Vertrauen aufzubauen, ist
kontinuierliche Investition naotig.

Beziehungen leben, statt nur miteinander
zu arbeiten. Sich nicht zu belehren,
sondern voneinander zu lernen.

Gemeinsam produktiv gestalten und

nicht nur reden. In dieser Balance
entstehen vertrauensvolle Beziehungen
und ein segensreiches Ergebnis.

GENERATIONSUBERGANGE



m C ; USTAUSCH ZWISCHEN JUNG UND ALT

Bewertet diese O-TOne aus anderen

48

Aufgabe der Jiingeren:
Anerkennen: Die Methoden haben sich geandert, aber

O& Vereinen gemeinsam.

die Herausforderungen waren vor 30 Jahren auch
ahnlich!

Anerkennen: Was haben die Alteren geleistet und
daftr auch geopfert

Wir Jungen konnen uns von den Alteren die “Wellen”
zeigen lassen

Wir kénnen uns von vergangenen Erfolgen mitziehen
lassen und im richtigen Moment loslassen, um das
Eigene zu finden

wohlwollende Kritik zulassen

langfristige Zusagen machen

nicht alles abreil3en Uber Nacht

ein Ratgeber, der zehn Jahre alter ist, hat Weitblick
geistlichen Mentoren aus den Alteren eine Stimme
geben

==

{

Als alter Mensch seine Leitungs-Aufgabe loslassen ist genauso, wie sich J

eine neue Rolle zu suchen, wenn man in Rente geht oder wenn die

Kinder aus dem Haus sind.

Was muss die altere Generation lernen?

e verdaulich zu sein

o dass die Welt sich vollig verandert hat

e im echten Zuhdrer-Modus sein, statt im ungefragten Sende-
Modus, um unaufgefordert Tipps und Ratschlage zu verteilen

e nicht erklaren, wie es friher war, also alte Methoden
ausgraben, sondern helfen, neue Formen zu
finden, die heute stimmig sind

e keine Formate tradieren

e mit sich ins Reine kommen und verséhnt alt werden

e wissen, woflir man steht

e einen Kreis finden, der einen tragt

e im CVJIM alt werden, aber nicht mehr in der 1. oder 2. Reihe

Einstellungen, die den Alteren im Verein helfen kénnen:

Ich bin immer noch inspiriert — habe meinen Platz gefunden und
kenne meine (neue) Zielgruppe

ich bin weiter im Spielfeld, aber mit anderer Rolle

Ich unterstlitze die, die jetzt neue Wege und Formen finden
mussen

das Team arbeitet mit dem Geist Gottes zusammen — ich brauche
mir keine Sorgen zu machen, dass der Verein kaputt geht, oder
hier zu stark /dominant auftreten etc.

Grof3zuigig und mutig auf Finanzen zugehen, statt zu blockieren

GENERATIONSUBERGANGE



OOL: STARKEN MATRIX

=4
@WER BRINGT WAS EIN?

=
©
S
A4

Zeit

Erfahrung

Anleitung

1.Sammelt eure konkreten Kompetenzen in den
passenden Kategorien (Kraft, Zeit und
Erfahrung)

2.Jede Person tragt sich dort ein, wo sie aktuell
etwas einbringen kann.

e Mehrfachnennungen sind erlaubt.

e Es geht um die realistische
Selbsteinschatzung im Moment

3. Dann: Reflexion im Team

Wo haben wir viel Energie?

Wo sind Engpésse?

Gibt es Personen mit viel Erfahrung, aber
wenig Zeit?

Wer bringt Kraft, braucht aber Anleitung?

4.Konsequenzen ableiten z.B. durch:
Aufgaben und Projekte ggf. anpassen
Mentoringpaare bilden (Erfahrung « Kraft).
Uberlastungen vermeiden.

Eventuell Ressourcen bewusst nachsteuern
durch Workshops und Schulungen

GENERATIONSUBERGANGE
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USTAUSCH: WIE VERANDERT SICH DIE
GRUPPENDYNAMIK DURCH NEUE JUNGE LEUTE?

Neue Leute stellen das Altbekannte in Frage

Frischer Blick — neue Fragen
Junge Leute stellen oft Grundsatzfragen, die andere sich
nicht mehr stellen (,Warum machen wir das eigentlich so?").
Das kann zu Irritation fhren
— oder zu Innovation, je nach Klima.
Der Vorstand wird selbstreflexiver, wenn er es zulasst.

((‘
o

\

@

N

Neue Energie — neues Tempo
Junge Menschen bringen oft mehr Drive,
digitale Tools, kreatives Denken.

Das kann die Gruppe mitreil3en
— oder altere Mitglieder Uberfordern.
Manchmal entsteht ein Ungleichgewicht in
Engagement oder Erwartungen.

Generationen treffen aufeinander

Rollen verschieben sich
Neue Junge = frische Rollenverteilung

Unterschiedliche Erwartungen an Leitung Wer fuhrt wirklich?
(z.B. Hierarchie vs. Augenhéthe) Wer bleibt nur ,pro forma“?
Unterschiedliche Kommunikationsstile Alteingesessene mussen loslassen, Junge brauchen Raum.
Potenzial fir Missverstandnisse, aber auch Es entsteht oft ein Ubergangszustand:

gegenseitiges Lernen Unsicherheit, aber auch Bewegung.

22

i

Spannung zwischen Tradition & Veranderung
Junge wollen oft neue Formate,
neue Sprache, neue Themen.

Alte Vorstandsmitglieder halten eher an Bewahrtem fest
Risiko: Polarisierung zwischen ,Friher war’s besser*
und ,lhr macht alles kaputt®.

Chance: gemeinsames Ubersetzen zwischen Alt & Neu

ooty 3355
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RAKTISCHE AUSTAUSCH-IDEEN

In einer Gruppe konnte sich eine Generation folgende Fragen
stellen, um sich selbst besser zu verstehen und damit auch lockerer
&& im Umgang mit anderen Generationen zu werden. Sehr spannend

ist es, die Antworten Uber Generationen hinweg auszutauschen

Weitere praktische Ideen...

Oft sind wir nicht sehr kreativ in der Methodik, wie Generationen konkret
miteinander ins Gesprach kommen. Das einfache ist oft das richtige.
Eine WG von Studierenden kdnnte ein altes Ehepaar einladen und ihnen
Fragen stellen, um mehr zu verstehen und zu lernen. An einem
Mitarbeiterabend kdnnten Jingere einen Menschen interviewen, der fir
sie ein Vorbild ist.

Weitere Ideen koénnten sein:

« 3-Minutengesprache zu zweit zu spezifischen Fragen (Auswabhl
siehe oben) mit je einem Vertreter aus einer diametralen / anderen
Generation
Wirfel mit 6 Fragen (Auswahl) an Tisch mit 6 Personen aus
unterschiedlichen Generationen.

Je zwei Fragen (Auswabhl) auf Tischsets (oder unter Teller) -
beantworte sie in der Tischgruppe

Zeige Gegenstande aus unterschiedlichen Epochen seit 1930
(Telefonapparat bis Handy, Telefonbuch, Blgeleisen, Fotos,
gesticktes Tuch, Titelseiten von Stern, Spiegel, Focus,...). Jeder
beschreibt Gefiihle, die so etwas bei ihm auslost.

In 6-er-Gruppen — Frage von vorne: Was passiert, wenn diese und
jene Generationen aufeinander treffen? Beispiele: 68-er und Golfer /
Babyboomer und Y-er / Babyboomer und X-er/...?

Was konnte ich (aus einer bestimmten Generation) dir (aus einer
anderen Generation) beibringen?

Einstiegsfragen:

« In welcher Generation findest du dich wieder?

« Was war geschichtlich in der Zeit, in der du zwischen 0 und 15 Jahre
alt warst (in der ganzen Welt, in D, in der Kirche / CVJM, in eurer
Familie)?

« Was waren generell die Urerfahrungen deiner Generation?

« Wo war deine Generation im Leben bisher erfolgreich?

« Wo war deine Generation im Leben eher wenig oder nicht
erfolgreich?

« Was sind die Starken deiner Generation?

« Was sollte deine Generation spatestens ab heute lernen
(Lernbedarf)?

« Mit welcher anderen Generation tut sich deine Generation besonders
leicht, mit welcher schwer?

« Was mdchte deine Generation der Nachwelt hinterlassen / Was
mochtet ihr gerne, dass man, wenn ihr einmal gestorben seid, tber
euch und eure Generation sagt?

« Zuletzt: Was glaubst du, kénnte die Berufung deiner Generation
sein?

Vertiefungsfragen:

« Vor was habt ihr als Generation am meisten Angst?

« Was beunruhigt euch bei eurer eigenen Generation / was findet ihr bei euch selber doof?

« Was lOst in eurer Generation Begeisterung aus? Wofur seid ihr sofort zu haben?

« Habt ihr ein Leitmotto / Leitsatz? Wenn ja: Was ware das?

« Was mag eure Generation bei anderen Generationen gar nicht / argert euch bei einer anderen
Generation?

« Was glaubt ihr: Welche Generation mag euch sehr gerne, welche hat eher Miihe mit euch?

« Wo und wie kénnten und sollten euch die anderen Generationen so gut wie moglich unterstitzen /
euch fordern?

« Worauf sollte diese Welt / der CVJIM / die Gemeinde achten, damit eure Generation eine gute W . -
Zukunft hat und sich fur eine gute Zukunft optimal einsetzen kann? MZ/ :
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USTAUSCH: TYPISCHE KONFLIKTTHEMEN

zwischen alteren und jiingeren Generationen in ehrenamtlichen Vereinen:

barkeit

hr Zeit fur
fristige

Engagement VS Verfug
. jon; Hat me
Altere Ge“e,i?égp und ist an 1ang

namtliche Al : ohnt. _
ehren= Verbindiichkett g?\sl,\( oft stark in

Tradition vs. Innovation

Altere Generation: Legt Wert auf bewéahrte . Generation: £
= Jungere ium oder Berut,
Strukturen und Methoden, um Stabilitat zu A\?sb\\dung’ Studlur:nsich ur flexibel

: und kan
eingebunden einbringen._ .o
Mogliche Losung. F‘gé(r‘\en jungere
erteilungen, bel oder in
AufgabenV jektbezogen

i sich pro .
Ehfenaﬁ;gg}?é engagieren konnen-

gewabhrleisten.
Jiingere Generation: Hat oft neue Ideen
und mochte bestehende Strukturen
modernisieren.
Mogliche Losung: Ein ,Experimentierraum®,
in dem neue Ansatze getestet werden, ohne
bewdahrte Strukturen sofort aufzugeben.

Nachhaltigkeit vs. schnelligkeit

A .- Denkt in langfristigen
et Gener D: sicherstellen, dass

Strukturen und mbc?\tachhaltig wirken.

Veranderungeaf‘\tion: Mochte schnelle

Jiingere Generund L heut langwierige

anderungen
Vera Prozesse.

. _ - came
sgliche Losung. Gemeinsa
ervisng_ulche DI RS
istige Planung, Wt
lengiristo Erfolge moglich?

Engagement vs. Verfiigbarkeit

Altere Generation: Erwartet oft Respekt fur
ihre langjahrige Arbeit und Erfahrung.
Jiingere Generation: Mochte als
gleichwertig wahrgenommen werden und
nicht erst jahrelang ,warten®,
bevor sie mitentscheiden kann.
Mdgliche Lésung: Dialogformate wie
Generationen-Tandems, bei denen sich
beide Seiten gegenseitig wertschatzen und

voneinander lernen.

Vonnsiifisckfong
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m 7;L NEED GUESS

/\
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-~ Jeder schreibt max. drei eigene und vermutet drei Bediirfnisse der anderen Generationen:

e
&

50 -60 Jahre W E 65+ Jahre W

" 95 - 20 Jahre W [ 20 - 30 Jahre |

" 30 - 40 Jahre W [ 40 - 50 Jahre |

[ [ [ [ [ [ )

[ [ [ ) N [ [

[ Y [ Y [ Y [ [ [
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» OOL: NEED GUESS

ALTERE GENERATION . JUNGERE GENERATION

Gibt es Gemeinsamkeiten?

O O Wie kann man hier Briicken bauen?

OO Wie kdnnen Win-win-Losungen aussehnen” |7 B ST B
Was kann sonst noch helfen? ( (

GENERATIONSUBERGANGE
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222000

ot

Best practice aus anderen Vereinen F56
Literatur-Tipps und weitere Empfehlungen F57-58

KL

Die Zusammenstellung von best
practice Beispielen aus anderen
Verein dient als weitere Inspiration fur
die eigene Arbeit.
Aul3erdem findet ihr noch Literatur-
Tipps und Empfehlungen zur
Weiterarbeit.

GENERATIONSUBERGANGE



EST PRACTICE AUS ANDEREN VEREINEN

Leitungsspitzen etablieren
Offene VS-Sitzung

zu der junge Mitarbeitende
eingeladen werden oder
als Berichterstatterinnen
eingeladen sind

Einstiegsrollen anbieten

Statt ,Vorstand“ zuerst Einstiegs-Mikrorollen vergeben:

Event-Host fur 1 Abend
Projekt-Patenschatft fur 8 Wochen
Social-Media-Mitmachrolle
(1 Post pro Woche, 4 Wochen lang)
Mentoring-Tandem mit Vorstandsmitglied

Auch fir die Spitze: '
2 (inoffizielle) erste Vorsitzende aufbauen

tern
ch auf mehrere Schul

e Verantwortungen au !

o t eine einzelne Person Vvor

[ k
verteilen. Manchmal schrec _
der grof3en Aufgabe zuruck. Stattdessen kann ein Team

Verantwortung gemeinsam tragen.

Einzelnen oder

e : . - i stelle eines
_ Test-Tracking: 4-Wochen-Testphase dokumentieren: Ein Le'_t_”ngStiag(terﬁg J Kooperation.
Wer wurde angesprochen? Interyl\rtn?|‘-os|;23ere Entscheidungswege, Unklarheiten in
Welche Reaktion kam? NacKe - Unikation
Welche Rolle wurde ausprobiert? der Kom
e ——— —
y Wiedervorlage Loi ctikun Fiir TM
orstands- eitungspraktikum fur IMer
S WOFkShops Frihzeitig und standig nach d
Wir machen eine , Nachwuchs suchen o Komm mit zum VS einmal im Jahr
Sitzung in degeTme',”Same Statt ,Plétzlich geht jemand o Bereitet die TM vor, einmal im Jahr
ir gewshne M. — und jetzt?“ langfristig tiberlegen: o support your local Schatzmeister

RegelméaRige Berichte

Welche jiingeren Ehrenamtlichen ... Schwellen abbauen

E”tSCheidungen (die 4 kann man friihzeitig anleiten?
besprechbar sinde o aus dem VS bei div. CVIM- Wer zeigt Interesse, aber traut es sich
) Angeboten (noch) nicht zu? Nicht zu kritisch ——— —————
— Gebet im Gottesdienst fur Themen aussortieren. Schnell Leitung teilen.

Eine jahrliche, kreative Talentbérse
Innerhalb des CVJIM durchfithren, um

Leute gezielt anzusprechen und zu
fordern.

VS = Vorstand TM = Tatige Mitglieder mit Stimmrecht

—— (die 6ff. besprechbar sind)

GENERATIONSUBERGANGE



Martin Klaffke Hrsg,

Generationen-

Management

3. Auflage

S7

ITERATUR-TIPPS

Miiller, Markus, 2017,
Lebensplanung fiir
Fortgeschrittene, 2.

Auflage, SCM Verlag (E-
Book)

Miiller, Markus, 2019, Die
Championsleague des
Lebens, SCM Verlag
https:/lwww.scm-
shop.deldie-champions-
league-des-lebens.html

Generationen-
management, Klaffke

https://www.thalia.de/shop/home/
artikeldetails/A1064177681

Ve

rantwortung

junger

denken ................. Ganz frisch erschienen:

Ein Buch, um junge

«2 " Menschen im Vorstand
& ?ig‘ga besser zu begleiten.
pta : ’ (Probekapitel iiber Mire
‘:, s‘ erhiltlich)
"k

‘|

Charta der Vielfalt
cdn.prod.website-
files.com/67b322b4f0736791cf0402d6/6
7ebfbdcf9d9bc80bb90e123 Linksammlu

ng%20Charta%20der%20Vielfalt. pdf

AN NS N N\ N

"

Design-Thinking
Methoden Katalog

https://designthinking-methods.de

:
\
\
\
\

“

AN N N N\ |\
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	Ablauf
	Die Teilnehmer führen zu zweit Interviews durch. Sie erzählen eine Erfolgsstory und schauen dabei darauf, was den Erfolg möglich gemacht hat. (Jeder 7-10 Minuten; insgesamt 15-20 Minuten)
	In 4er-Gruppen erzählt jeder Teilnehmer die Geschichte seines Partners. Fordere die Teilnehmer auf, auf Muster und Erfolgsfaktoren zu achten und sich Notizen darüber zu machen. (15 Minuten für die 4er-Gruppe)
	Frage „Wie investieren wir in diese Bedingungen und Faktoren, die Erfolg fördern?“ und „Welche Möglichkeiten siehst du, mehr davon zu tun?“ Nutze 1-2-4-All, um die Antworten zu finden. (10 Minuten)
	Die Designelemente 1. Einladung
	Frage „Bitte erzähle eine Geschichte von einer Situation, in der du mit anderen an einer Herausforderung gearbeitet hast und jetzt stolz darauf bist, was ihr erreicht habt. Was ist deine Geschichte und was hat den Erfolg möglich gemacht? Findet euch zu zweit zusammen und sucht euch am besten jemanden, den ihr noch nicht so gut kennt.“
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	Warum? Sinn und Zweck Durch die positive Ausrichtung wird mit konstruktiver Energie gestartet. Bisher verborgenes Wissen über erfolgreiche Erfahrungen wird eingefangen und verbreitet. Der Weg zum Erfolg wird gleichzeitig für eine komplette Gruppe offengelegt. Durch die Erwartung von positivem Verhalten kann man genau dieses hervorbringen (Pygmalion-Effekt). Der Funke für kollegiales Lernen, gegenseitigen Respekt und den Aufbau einer Gemeinschaft wird entzündet. Komplexe oder chaotische Herausforderungen dürfen erforscht werden. Eine neuer Gruppen-Narrativ (eine sinnstiftende Erzählung) wird geschaffen, z. B. „Wie wir Ordnung aus Chaos machen!“
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	INFÜHUNG: TALENTE FINDEN UND FÖRDERN
	Ein „Talent“ ist jemand, der bestimmte Potenziale hat, die – sofern sie erkannt und richtig eingesetzt werden – einen erheblichen Mehrwert generieren können – egal, wie alt derjenige ist. „Potenzial“ beschreibt in diesem Zusammenhang die Leistungsfähigkeit eines Mitarbeiters, die über seine Fähigkeiten, die ihn heute auszeichnen, hinausgeht. Des Weiteren gibt es eine kleine Gruppe von Top-Talenten. Sie machen nur ca. ein Prozent eines Jahrgangs aus, aber das sind genau die, auf die es wirklich ankommt. Zwar haben solche Leistungsträger oft auch die bessere Ausbildung, doch was sie tatsächlich von ihren Kolleginnen und Kollegen unterscheidet, sind Leidenschaft, Innovationsfreude und Risikobereitschaft und vor allem: ein herausragendes Engagement. Dadurch sind sie in der Lage, sich nicht nur an Firmen und Märkte anzupassen, sondern diese auch gestaltend zu verändern. Diese leistungsstarken Talente tragen wesentlich zu höheren Gewinnen und Renditen eines Unternehmens bei. Im Vergleich zu durchschnittlichen Mitarbeitern ist die Produktivität von unternehmerisch veranlagten Top-Talenten bei hochkomplexen Tätigkeiten doppelt so hoch – ein Grund mehr, intensiv auf die Suche nach solchen Potenzialträgern zu gehen und dafür auch Geld in die Hand zu nehmen. Die Identifizierung der „richtigen“ Fach- und Führungskräfte bezieht sich sowohl auf die talentierten Mitarbeiter der eigenen Firma als auch auf (noch) betriebsfremde Personen. Als Faustregel aus der Praxis gilt: Zwei Drittel der Stellenbesetzungen sollten intern, ein Drittel extern vollzogen werden. Eine anspruchsvolle Aufgabe stellt die Identifikation der Potenzialträger dar. Die Kernfrage hierbei lautet: Wer vollbringt überdurchschnittliche Leistungen und verfügt gleichzeitig über hohes weiterführendes Potenzial? Aus praktischer Sicht eignet sich für die Identifikation solcher Top-Talente die Durchführung einer auf die Zielgruppe zugeschnittenen Potenzialanalyse.
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	Quelle: “Modernes Personalmanagement”, Bernhard Rosenberger (Hrsg.) Strategisch – operativ – systemisch 2. Auflage
	GENERATIONSÜBERGÄNGE

	ANREGUNGEN FÜR UNSER PERSONALMARKETING
	Die Zusammenarbeit mit Zeitarbeitsfirmen liegt mehr und mehr im  Trend. Sie bietet Ihnen zudem die Möglichkeit einer langfristigen Zusammenarbeit.
	Ein Bewerber-Pool des eigenen Unternehmens: Erfassen Sie systematisch Talente, die sich einfach zum „falschen Zeitpunkt“ beworben hatten.
	Seminare, Messen oder Kongresse bieten Ihnen vielfältige Möglichkeiten, neue, talentierte Mitarbeiter zu identifizieren, sie kennen  zu lernen – und sie für Ihr Unternehmen zu interessieren.
	Kooperationen mit Universitäten und Fachhochschulen (Jobbörsen, Einsatz von Lehrbeauftragten, Fachvorträge) sollten Sie als Marketingplattformen nicht unterschätzen.
	Die methodische und fachliche Betreuung von Studenten beim Schreiben von Abschlussarbeiten ist eine geeignete Maßnahme, den Kandidaten vor dem Eintritt ins Unternehmen kennen zu lernen.
	Studierende, die für mehrere Wochen oder Monate als Praktikanten bei Ihnen arbeiten, lernen das Unternehmen gut kennen. Gleichzeitig sind Praktika für Sie wie ein „Assessment-on-the-job“.
	Internet-Stellenbörsen: Hier zählt nicht nur die Quantität, sondern besonders die Qualität. Fragen Sie sich: Über welche Stellenbörsen erreiche ich meine Zielgruppe am ehesten?
	Durch Personalberater bekommen Sie Zugriff auf ein Netzwerk geeigneter Kandidaten. Nachteil: Dieser Weg ist recht kostenintensiv.
	Auch Mitarbeiter des eigenen Unternehmens kennen möglicherweise einen geeigneten Kandidaten für eine zu besetzende Stelle. Ein immer stärker genutztes Instrument.
	Positionieren Sie sich und Ihr Unternehmen in Fachzeitschriften. Damit erreichen Sie erfahrene Experten und junge Talente.
	Die Stellenanzeige stellt die beliebteste Personalmarketing-Maßnahme dar. Sie verspricht nach einer repräsentativen Umfrage des IW Köln mit 14.500 Betrieben eine Erfolgserwartung von rund 50 %.
	Quelle: “Modernes Personalmanagement”, Bernhard Rosenberger (Hrsg.) Strategisch – operativ – systemisch 2. Auflage
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	MSETZUNG    - WIE KANN DAS IM CVJM AUSSEHEN?
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	ALENT-AKQUISE    – HERZ, POTENZIAL & BLICK FÜR TALENTE
	Leidenschaft sichtbar machen
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	Motivation
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	OMPETENZCHECK    – VOM HIRTENJUNGEN ZUM KÖNIG
	Wo stehen unsere jungen Mitarbeitenden?
	Nächster konkreter Schritt
	Wer begleitet dich bei welchen Schritten?
	Wer ist ein/e feste/r Mentor/in?

	Achtung
	Es geht nicht um eine Neuauflage der “eierlegenden Wollmilchsau”! Sondern einzelne sollen in ihren Grundbegabungen gestärkt werden. Haltung: Da sehe ich dich und das kann ich beitragen,  um dich einen Schritt weiterzubringen.

	IST - Zustand
	Kompetenzprofil  Konflikte austragen: Verantwortlichkeit: Loyalität: Bibelkenntnisse: Finanzen: Kommunikation: Organisation:
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	EITERNACHWUCHS GEFUNDEN   – ABER NICHT HALTEN KÖNNEN?
	Junge Vorsitzende finden und halten ist kein Selbstläufer! Kommt ins Gespräch: Was muss man tun, um gute Leute zu halten?
	Nicht nur fordern – sondern fördern
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	Wertschätzung, die ankommt
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	Zeitliche Entlastung &  realistische Rollenklärung
	Warnsignale
	Wie attraktiv war unsere geistliche Gemeinschaft für diese Person? Was unterscheidet euch z.B. vom Kaninchenzüchter-Verein? Macht das deutlich! Betet füreinander, statt nur die Losung zum Start zu lesen.
	Findet Leben unter uns statt? Haben wir gemeinsam gefeiert (Erfolge, Geburtstage, Ereignisse)?
	Wie sehr sind wir bereit, auch unser Privatleben zu teilen? Besuchen wir uns auch mal Zuhause? Was wissen wir voneinander?
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	Erfolgreiche Maßnahmen verankern.
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	OOL: HAUS DER VERÄNDERUNG
	Ein einfaches,  aber kraftvolles Reflexionsmodell,  das zeigt, welche emotionalen und organisatorischen  Phasen Menschen in Veränderungsprozessen durchlaufen.  Es hilft Teams, sich selbst im Wandel zu verorten und zu verstehen,  was sie gerade brauchen. Im Tool besteht das Haus aus vier Räumen.  Jeder Raum steht für eine typische Phase der Veränderung.
	Wie nutzt man das Tool im Vorstand / Team? Schritt 1: Räume visualisieren 4 Felder zeichnen oder als Vorlage ausgeben. Schritt 2: Frage stellen: „In welchem Raum befinde ich mich persönlich im Blick auf die aktuelle Veränderung?“  Jeder markiert seinen Raum (z. B. per Post-It). Schritt 3: Austausch in der Gruppe:
	Was brauchst du, um in den nächsten Raum zu kommen?
	Was hält dich gerade fest?
	Was würde dir helfen?
	Schritt 4: Maßnahmen ableiten Nicht theoretisch bleiben – konkrete Schritte festlegen. Schritt 5: Zeiträume klären
	Betone:  Man springt nicht von Raum 1 zu Raum 4.  Jeder hat sein individuelles Tempo.
	Warum ist das Tool so wirkungsvoll?
	Es nimmt Emotionen ernst (nicht nur Aufgaben).
	Es zeigt, dass Widerstand normal ist.
	Es verhindert, dass man zu früh Lösungen erzwingt.
	Es hilft Vorständen, Teams oder Gruppen, ehrlich zu benennen, wo sie stehen.
	Es macht Komplexes extrem einfach sichtbar.
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	Kapitel 5
	Hilfen für ein gutes Miteinander der Generationen im Vorstand
	Inhalt
	Austausch: Kennenlernen im Leitungsteam F37 Austausch: Aufgabenübersicht im Vorstand F38 Austausch: Woran erkennt man Leiter:innen? F39 Tool: Teamtimeline F40 Tool: Teamtimeline 2 Fokus Bedürfnisse F41 Einführung Entwicklungsaufgaben nach Lebensphasen F42 Austausch: Generationsaufgaben F43 Tool: Entdeckungs- und Maßnahmendialog F44 Tool: Circle Erklärung und Beispiele F45-46
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	USTAUSCHRUNDE IM LEITUNGSTEAM

	Wie gut kennen wir uns?
	Privat
	Geistlich
	Fachlich
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	UFGABENÜBERSICHT
	WER ÜBERNIMMT BEREITS ODER IN ZUKUNFT WELCHE AUFGABEN?
	A. Strategische & inhaltliche Leitung (VS)
	B. Governance & Organisation (VS/GV gemischt)
	C. Personal, HR & Teamführung (GV/VS)
	E. Finanzen & Ressourcen (GV)
	D. Ehrenamt & Mitarbeitende (VS/GV)
	F. Kultur, Miteinander & geistliches Leben (VS)
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	ORAN ERKENNT MAN LEITER:INNEN?
	Leiter der Zukunft entdecken – worauf kommt es an?  von Lothar Krauss
	Woran hast du erkannt, dass  du ein:e Leiter:in bist?
	Lest diesen Auszug  und sprecht darüber.
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	OOL: TEAMTIMELINE
	Erstellt eine gemeinsame Timeline (Zeitstrahl) eurer Mitarbeiterschafts-Geschichte
	GENERATIONSÜBERGÄNGE
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	OOL: TEAMTIMELINE 2
	Richtet nun euren Fokus auf die Bedürfnisse im Vergleich
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	INFÜHRUNG: ENTWICKLUNGSAUFGABEN NACH LEBENSPHASEN
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	ENERATIONSAUFGABEN - AUSTAUSCH
	Klassiker der Entwicklungsaufgaben-Theorie Robert J. Havighurst (1948, 1972)
	gilt als Begründer des Konzepts der „Developmental Tasks“.
	Er formulierte altersbezogene Entwicklungsaufgaben, die aus drei Quellen entstehen:
	physische Reifung,
	kulturelle Erwartungen und
	individuelle Werte/Ziele.
	Beispiele für Entwicklungsaufgaben nach Havighurst:
	im Jugendalter: Akzeptieren des eigenen Körpers, Übernahme von Geschlechterrollen, Vorbereitung auf Beruf, Unabhängigkeit von Eltern.
	im Erwachsenenalter: Partnerwahl, Familiengründung, berufliche Etablierung.
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	OOL: ENTDECKUNGS- UND MASSNAHMEN-DIALOG
	DISCOVERY & ACTION DIALOGUE (DAD)
	Kernfragen und ihr Sinn
	Wie erkennst du, wenn ________ (das Problem) vorhanden ist?
	Wie trägst du effektiv zur _________ (Problemlösung) bei?
	Was hält dich davon ab, dies zu tun/ diese Maßnahmen schon die ganze Zeit zu ergreifen?
	Kennst du jemanden, der/die häufig in der Lage ist, __________ (das Problem mit Überwindung von Hindernissen) zu lösen?
	Hast du irgendwelche Ideen?
	Was muss getan werden, um das zu ermöglichen? Freiwillige?
	Wer muss noch involviert werden?
	Stelle nacheinander die sieben Fragen in der vorgegebenen Reihenfolge. Stelle sie der ganzen Gruppe und gib jedem die Gelegenheit, zu jeder Frage etwas beizutragen. Stelle sicher, dass ein Protokollführer die Einsichten und Ideen für Maßnahmen mitschreibt, sobald sie auftauchen – die wirklich wichtigen kommen ans Tageslicht, wenn du es am wenigsten erwartest (15 – 50 Minuten). Bitte einen Protokollführer, die Einsichten, Ideen für Maßnahmen und mögliche weitere Mitstreiter zu rekapitulieren (5 Minuten)
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	Methode „Circle“
	Grundprinzip:
	Die wichtigsten Regeln:
	OOL: CIRCLE

	Öffnung  LGBTQ+
	9/11 Ukraine-Krieg Hamas-Angriff auf Israel
	Megatrends
	Digitalisierung,  Globalisierung  und Individualisierung
	Wehrpflicht,  Inflation, Schulsystem
	Nationale  Herausforderungen
	Theologische  Megatrends
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	Kapitel 6
	Den Schatz der Generationen nutzen
	Inhalt
	Austausch zwischen Jung und Alt F48 Tool: Stärken Matrix F49 Austausch: Wie ändert sich die Gruppendynamik  durch neue junge Leute? F50 Austausch: Praktische Austausch-Ideen F51 Austausch: Typische Konfliktthemen F52 Tool: Need Guess F53-54
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	USTAUSCH ZWISCHEN JUNG UND ALT
	Was muss die ältere Generation lernen?
	verdaulich zu sein
	dass die Welt sich völlig verändert hat
	im echten Zuhörer-Modus sein, statt im ungefragten Sende-Modus, um unaufgefordert Tipps und Ratschläge zu verteilen
	nicht erklären, wie es früher war, also alte Methoden
	ausgraben, sondern helfen, neue Formen zu        finden, die heute stimmig sind
	keine Formate tradieren
	mit sich ins Reine kommen und versöhnt alt werden
	wissen, wofür man steht
	einen Kreis finden, der einen trägt
	im CVJM alt werden, aber nicht mehr in der 1. oder 2. Reihe

	Aufgabe der Jüngeren:
	Anerkennen: Die Methoden haben sich geändert, aber die Herausforderungen waren vor 30 Jahren auch ähnlich!
	Anerkennen: Was haben die Älteren geleistet und dafür auch geopfert
	Wir Jungen können uns von den Älteren die “Wellen” zeigen lassen
	Wir können uns von vergangenen Erfolgen mitziehen lassen und im richtigen Moment loslassen, um das Eigene zu finden
	wohlwollende Kritik zulassen
	langfristige Zusagen machen
	nicht alles abreißen über Nacht
	ein Ratgeber, der zehn Jahre älter ist, hat Weitblick
	geistlichen Mentoren aus den Älteren eine Stimme geben

	Einstellungen, die den Älteren im Verein helfen können:
	Ich bin immer noch inspiriert – habe meinen Platz gefunden und kenne meine (neue) Zielgruppe
	ich bin weiter im Spielfeld, aber mit anderer Rolle
	Ich unterstütze die, die jetzt neue Wege und Formen finden müssen
	das Team arbeitet mit dem Geist Gottes zusammen – ich brauche mir keine Sorgen zu machen, dass der Verein kaputt geht, oder hier zu stark /dominant auftreten etc.
	Großzügig und mutig auf Finanzen zugehen, statt zu blockieren
	Als alter Mensch seine Leitungs-Aufgabe loslassen ist genauso, wie sich eine neue Rolle zu suchen, wenn man in Rente geht oder wenn die Kinder aus dem Haus sind.
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	OOL: STÄRKEN MATRIX
	WER BRINGT WAS EIN?
	Kompetenz
	Beginner:in
	Fortgeschrittene:r
	Lehrer:in
	Kraft
	Zeit
	Erfahrung
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	USTAUSCH: WIE VERÄNDERT SICH DIE GRUPPENDYNAMIK DURCH NEUE JUNGE LEUTE?
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	RAKTISCHE AUSTAUSCH-IDEEN
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	Engagement vs. Verfügbarkeit



	USTAUSCH: TYPISCHE KONFLIKTTHEMEN
	Tradition vs. Innovation
	zwischen älteren und jüngeren Generationen in ehrenamtlichen Vereinen:
	Kontrolle vs. Autonomie
	Nachhaltigkeit vs. Schnelligkeit
	Engagement vs. Verfügbarkeit
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	OOL: NEED GUESS
	Jeder schreibt max. drei eigene und vermutet drei Bedürfnisse der anderen Generationen:
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	OOL: NEED GUESS
	ÄLTERE GENERATION
	VS.

	JÜNGERE GENERATION
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	EST PRACTICE AUS ANDEREN VEREINEN
	Einstiegsrollen anbieten
	Statt „Vorstand“ zuerst Einstiegs-Mikrorollen vergeben: Event-Host für 1 Abend Projekt-Patenschaft für 8 Wochen Social-Media-Mitmachrolle  (1 Post pro Woche, 4 Wochen lang) Mentoring-Tandem mit Vorstandsmitglied
	Test-Tracking: 4-Wochen-Testphase dokumentieren: Wer wurde angesprochen? Welche Reaktion kam? Welche Rolle wurde ausprobiert?
	Auch für die Spitze:  2 (inoffizielle) erste Vorsitzende aufbauen
	Große Verantwortungen auch auf mehrere Schultern verteilen. Manchmal schreckt eine einzelne Person vor der großen Aufgabe zurück. Stattdessen kann ein Team Verantwortung gemeinsam tragen.
	Ein Leitungsteam anstelle eines Einzelnen oder Interimslösung / Externe / Kooperation.  Nachteil: längere Entscheidungswege, Unklarheiten in der Kommnunikation

	Leitungsspitzen etablieren
	Offene VS-Sitzung
	zu der junge Mitarbeitende  eingeladen werden oder als Berichterstatterinnen eingeladen sind

	Vorstands-Workshops
	“Wir machen eine gemeinsame Sitzung in der TM.” Wir gewöhnen euch an diese Denkweisen/ Themen/ Entscheidungen (die öff. besprechbar sind).

	Leitungspraktikum für TMer
	Komm mit zum VS einmal im Jahr
	Bereitet die TM vor, einmal im Jahr
	support your local Schatzmeister
	... Schwellen abbauen
	Frühzeitig und ständig nach  Nachwuchs suchen  Statt „Plötzlich geht jemand  – und jetzt?“ langfristig überlegen:
	Welche jüngeren Ehrenamtlichen kann man frühzeitig anleiten? Wer zeigt Interesse, aber traut es sich (noch) nicht zu? Nicht zu kritisch aussortieren. Schnell Leitung teilen.
	Eine jährliche, kreative Talentbörse innerhalb des CVJM durchführen, um Leute gezielt anzusprechen und zu fördern.

	Wiedervorlage
	Regelmäßige Berichte
	aus dem VS bei div. CVJM- Angeboten Gebet im Gottesdienst für Themen (die öff. besprechbar sind)
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	https://youtu.be/pxsI1qbXGgc?si=f2SUkAZl30byaA4b
	Johanes Hartl

	Vereinsentwicklung
	GENERATIONSÜBERGÄNGE

	EITERE EMPFEHLUNGEN

	My Y Podcast
	TV Janke Zeitreise
	www.joyn.de/play/serien/jenke-zeitreise/1-3-der-generationen-talk-boomer-vs-gen-z-political-correctness
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