Fokus Demografie

Der demografische Wandel ist nicht in weiter Ferne, sondern greift beim
Thema Nachwuchs schon heute in die Betriebe ein. Eine Verbesserung der
Personalpolitik und ihre Vermarktung auf dem Arbeitsmarkt sind notwendig, um
im Wettbewerb um die besten (Nachwuchs-)Krafte zu bestehen und fiir die
Besten attraktiv zu sein und zu bleiben.

Zugleich ist zu bedenken, dass in 10 Jahren 39 % der Erwerbstatigen
50 Jahre und alter sein werden. Unternehmen werden folglich darauf
angewiesen sein, das Know-How, die Arbeitskraft und die Workability
dieser Mitarbeitergruppe zu sichern.

Betriebe, die sich auf Verdnderungen in der Altersstruktur vorbereiten wollen, sollten
schon heute passende Programme entwickeln, implementieren und
kommunizieren. Schliel3lich dauert es eine Weile, bis die MalZnahmen greifen.

Die folgenden Handlungsfelder sollten neu ausgerichtet und strukturell
verandert werden:

Unternehmenskultur
Fuhrungsverhalten
Kompetenz- und Wissensmanagement
Gewinnung und Bindung von Nachwuchs- und Fachkraften
Erhalt und Forderung der Gesundheit
Arbeitsorganisation und Arbeitszeitgestaltung sowie
Management von Verschiedenheit
Hieraus ergibt sich der Bedarf, sein Unternehmen fur diese Veranderung zu starken.
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Der Betriebs Check

Um den Transfer aus Theorie in die Praxis zu gewdahrleisten, bieten wir Betriebs
Checks in ihren Betrieben an. Dabei handelt es sich um eine individuelle Beratung fur
Ihr Unternehmen. Es wird eine Altersstrukturanlayse fur Ihr Unternehmen erstellt und
somit aufgezeigt wie das Unternehmen in den nachsten Jahren aufgestellt ist, wenn
sich nichts verandert. Ein mdglicher Ablauf der Beratung sieht folgendermal3en aus.

Information der Mitarbeiter

'

Start der Veranstaltung
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Ergebnisprasentation
Personalpolitische Handlungsfelder
1. 2. 3. 4. 5.
Unternehmens- Arbeitsgestaltung Fihrung Mitarbeiterbindung Weiterbildung und
kultur und Organisation Qualifikation
Altersgerechte a) ldentifizierung von
Kulturanalyse, a) Teamcoaching Fihrung Schlusselfunktionen Bestandsaufnahme,

Erarbeitung eines
Leitbildes unter
demografischen
Aspekten

altersgemischter
Teams (Werte)

b) Einfihrung und
Begleitung von
altersgemischten
Lerngruppen

und — Personen

b) Unternehmens-
Incentives

c) Work life balance

Bedarfsanalysen und
Beratung zur
Weiterbildung tber
alle Lebensphasen,
Allters gerechtem
Lernen



1.
Unternehmens-kultur

Kulturanalyse, Erarbeitung
eines Leitbildes unter
demografischen Aspekten

1. Unternehmenskultur

Das Zusammenspiel von &lteren und jingeren Mitarbeitern gewinnt zunehmend an
Bedeutung. Auch die Motivation Alterer im Arbeitsalltag hangt stark von der ihnen
entgegengebrachten Wertschatzung ab.

Wir betrachten Ihre derzeitige Unternehmenskultur mit den zugehérigen Werten
unter Bezug auf die Anforderungen des Demografischen Wandels.

Fur eine Anpassung oder Neuausrichtung lhrer Unternehmenskultur und Werte
ermitteln wir in Threm Unternehmen das Werteverstandnis sowie die Umsetzung
Ihres Leitbilds. Anschliel3end fiihren wir gemeinsam mit lhnen Werte-Workshops
durch, konzipieren und implementieren — wo nétig — ein neues Verstandnis und neue
Werte.
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2. Arbeitsgestaltung und Organisation

Festzustellen ist, dass Schwierigkeiten zwischen Jung und Alt oft aufgrund
unterschiedlicher Wertvorstellungen entstehen. Haufig kritisieren Altere, dass jiingere
Fuhrungskréfte, die sie auf der Karriereleiter tiberholt haben, zu wenig Bindung an das
Unternehmen hatten und zu sehr auf ihre Karriere achteten.

Junge Fihrungskrafte agieren auf die gleiche Weise wie Altere, indem sie eigene
Seilschaften aufbauen, zu denen oft die alteren Kollegen oft nicht gehdren.

Altere fiihlen sich ausgegrenzt und werden sich bewusst, dass sie am Ende ihrer
Laufbahn stehen. Diese Konflikte werden auf der Ebene des Wertesystems
beschrieben. Altere flihlen sich in ihren Vorstellungen uber Kollegialitat, Loyalitat und
Teamarbeit missverstanden und sehen die Jingeren (Vorgesetzte) als geltungsstichtig
und egoistisch:

.Nachdem ich von einem langeren Auslandsaufenthalt zuriickkam, standen meine
Ideale von Vertrauen und Zusammenarbeit vollig entgegengesetzt zu seinen
Vorstellungen, die von Profilneurose, Konfrontation und gegeneinander ausspielen
gepragt waren.”
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2.a) Teamcoaching von altersgemischten Teams

Teams, die in ihrer Alterstruktur sehr heterogen sind, stehen oft vor verschiedenen
Herausforderungen. Die Jungen wollen Karriere machen, eine Position erlangen,
Neuerungen einfiihren. Altere wollen ihre Erfahrung geschatzt wissen, besitzen eine
Entscheidungssicherheit, die auf Wissen und Intuition basiert und sich nicht immer
erklaren lasst. Die folgende Ubersicht zeigt die Probleme, die als Generationenkonflikte
gewertet werden kdnnen sowie die von den Beteiligten vorgenommenen Handlungen.

Angesprochene Probleme Handlungen

Machtverhalten Alt und Jung Seilschaften

Konkurrenz zwischen Jung und Alt Distanzierung, Verbiindete suchen

Altere Fachkréfte im Zusammenspiel mit jungen

- Ignorieren, auflaufen lassen, abwerten,
Fachkraften,

erweigerung Wissenstransfer, Besserwisserei

Integration jingerer Mitarbeiter in altere Teams Verweigerung von Wissenstransfer und

Unterstutzung, auflaufen lassen,

Integration &alterer Mitarbeiter in junge Teams

Ausgrenzung, Verweigerung Unterstitzung

Nachlassende Leistungsbereitschaft bei gleichen
finanziellen Anspriichen

Tarifrechtliche Vereinbarungen, Unmut bei
Jungeren

Junge Fuhrungskraft fihrt &ltere Mitarbeiter.

Am ausgestreckten Arm verhungern lassen,
Management delegieren, Verbiindete suchen.

Unterschiedliche Werte von Jiingeren und Alteren

gegenseitige Abwertung und Kritik

Integration junger Fuhrungskréfte in eine
Uberwiegend altere Fihrungsmannschaft

Anpassung, Kampf

Altenpolitik des Unternehmens

Innere Emigration

Jugendkult

Mitmachen, abgrenzen, resignieren

Zunehmender Arbeitsdruck

Resignieren, versuchen Stand zu halten

Nachfolgeplanung, Ubergang in den Ruhestand

Resignation, Kooperation

Mangelnde Fachkompetenz bei Alteren

Kritik, ausgrenzen

Erinnerungen / Erfahrungen sind nichts wert

Resignation, sich zuriickziehen

Junge weibliche Fihrungskrafte und alte Manner

Auflaufen lassen, unterstiitzen, Verbiindete
suchen

Routine, fehlende Herausforderungen

Resignation

Interessenskonflikte Jung und Alt eher als
politische Dimension

Konkurrenzkampf, Wissen zuriickhalten
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2.a) Teamcoaching von altersgemischten Teams

In einem Teamcoachingprozess werden die unterschiedlichen Werte herausgearbeitet
und eine gegenseitige Akzeptanz erarbeitet. Jung und Alt ergdnzen sich mit ihren
Starken und nutzen die unterschiedlichen Perspektiven.

In der Auseinadersetzung werden Erfolge erzielt, die die Teilnehmer als eine Form des
personlichen Reifens sehen:

~.Manchmal muss man halt mit den Jingeren anders reden oder mehr Geduld haben.
Doch die haben hin und wieder gute Ideen, wie man etwas anders machen kann.”

,Mit den Alteren muss man eben mehr reden, weil sie doch immer mal wieder recht
kritisch sind, na ja, auch mal eher Sachen mies machen. Doch wenn man sie
Uberzeugt hat, sind sie aktiv.

Ein Teamcoachingprozess bietet die Mdglichkeit, altersheterogene Dialoge zu
intensivieren, Konflikte zwischen den Generationen im Betrieb zu entscharfen und
einen respektvollen Umgang aufzubauen. Somit

den Wissens- und Erfahrungsaustausch zwischen Jung und Alt zu intensivieren,
gegenseitige Wertschatzung aufzubauen,
Generationenunterschiede zu wirdigen und Auseinandersetzungen zuzulassen

1. Schritt: Gemeinsamer Workshop

zur Klarung der unterschiedlichen und gemeinsamen Werte.
Herausarbeiten von Konfliktfeldern im Spannungsfeld Alt — Jung
Aufbau eines wertschatzenden Umgangs sowie Entwicklung einer Feedbackkultur
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2.b) Einfihrung und Begleitung altersgemischter Ler ngruppen

Mit dem Alterwerden von betrieblichen Belegschaften als unvermeidbare
Begleiterscheinung des demografischen Wandels missen sich Betriebe wie

Beschaftigte auf eine langere Lebensarbeitszeit einstellen. Das bedeutet, dass spezielle
Lernangebote fur alle Beschéaftigten eingerichtet werden muissen, die eine Kontinuitat des
Lernens im Arbeitsleben gewahrleisten. Fir alle Altersgruppen gilt, dass Lernentwéhnung
gar nicht erst eintreten darf.

Nach dem gemeinsamen Teamcoaching-Workshop empfehlen wir daher als
2. Schritt die Einfihrung von altersgemischten Lernformen und -anlassen.

Sonderprogramme fuir Altere eriibrigen sich damit. Bei diesen Lernangeboten wird auf
den vorhandenen Kenntnissen und praktischen Erfahrungen der Beschaftigten
— unabhangig vom Lebensalter — aufgesetzt.

Es handelt sich um Lernformen, die fir Gruppen mit einer altersgemischten
Zusammensetzung geeignet sind. Die Lernformen basieren auf selbstorganisiertem
Lernen. Dieses findet auf der Mitarbeiterebene statt. Die Mitarbeiter sind hier gefordert
eigenstandig Problemlésungen oder Verbesserungsvorschléage zu einer bestimmten
Zielsetzung zu erarbeiten. Konkrete Problemlésungen kdnnen z.B. sein:

Verbesserung der internen Kommunikation mit dem Ziel, mehr Uber die Arbeit
anderer Abteilungen zu erfahren und dadurch die Identifikation der Mitarbeiter(innen)
mit dem Betrieb zu stérken,

Senken von Reibungsverlusten beim Schichtwechsel durch Verbesserung der
schichtibergreifenden Zusammenarbeit.
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2.b) Einfihrung und Begleitung altersgemischter Ler ngruppen

Durch die Erarbeitung von nitzlichen Problemlésungen auf Mitarbeiterebene
profitiert der Betrieb zukinftig von den Ergebnissen: In Abhangigkeit von ihrem
jeweiligen Zuschnitt, kann es sich um grofRere oder kleinere Arbeits-, Zeit- oder
Kosteneinsparungen bzw. um Qualitatsverbesserungen handeln.

Bei den Beteiligten selbst hat eine Kompetenzerweiterung stattgefunden. Sie kbnnen
zukunftig zu &hnlichen Problemlésungen herangezogen werden. Ihre
Leistungsfahigkeit und -bereitschaft ist gestarkt worden. Gerade langjéhrig
Beschaftigte, die haufig Enttduschungen erlebt haben, werden dadurch ermutigt,
sich auf ihre eigenen Starken zu besinnen. Tendenzen zur ,inneren Kindigung*“ wird
entgegengewirkt.

Die Beteiligten haben weitreichende soziale Kontakte — Giber Gruppen- und
Bereichsgrenzen hinweg — und damit zukinftige Mdoglichkeiten fur ,den kleinen
Dienstweg" erschlossen.
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3. Fihrung

Bei jungeren Fuhrungskraften ergeben sich haufig durch den Altersunterschied,
geringe Lebenserfahrung und mangelndes Einfiihlungsvermdgen in die Situation der
Alteren Schwierigkeiten im Fuhrungsprozess. Sie sind unsicher, wie sie Altere
fuhren sollen und neigen daher eher dazu, Diskussionen aus dem Weg zu gehen
und Anweisungen zu geben.

Altere Arbeitnehmer bevorzugen einen eher delegativen Filhrungsstil, der ihnen
abgegrenzte Handlungs- und Verantwortungsspielrdume zugesteht, die sie
eigenstandig ausfiillen kénnen. Unsicherheit, wie man Altere fiihren soll und ein
Fuhrungsverstandnis, das sich an Anweisung und Kontrolle orientiert, kommen
diesem Wunsch nach Autonomie nicht entgegen und fuihren zu subtilen Macht-
kampfen. Altere erleben es als schwierig, sich von einem Jiingeren etwas sagen zu
lassen:

~Fuhrungskrafte werden immer jinger.
Von dem jungen Schnésel lasse ich mir doch nichts sagen.”

Die gewahlten Handlungsstrategien der Beschaftigten zeigen, dass Konflikte selten
angesprochen oder ausgetragen werden. Es werden eher Strategien des
Umgehens, Aussitzens oder Unterlaufens gewahlt. Die unterschwelligen Konflikte
bleiben bestehen und es ist eher ein Nebeneinander als ein Miteinander
festzustellen.
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3. Altersgerechte Flihrung

Zu diesem Thema bieten wir ein Fihrungskraftetraining an:

Fuhrungskrafte lernen in diesem Seminar, das Potenzial einer alter werdenden
Belegschaft zu nutzen und im Rahmen bewusster Teambildungsprozesse die
Zusammenarbeit zwischen Alt und Jung effizient zu gestalten. Und sie bekommen
Hinweise und Methoden, um altergemischte Gruppe zu fihren

Inhalte:
Kultur des Alterwerdens:
Sensibilisierung der Fuhrungskrafte fur das Thema ,Altere MA im Betrieb®;
Info zu den Stéarken und Schwéachen. Verstehen und Kennen lernen von alteren
Mitarbeitern. Die alternde Gesellschaft und deren Chancen.
Anwendung der klassischen Fuhrungsinstrumente im Umgang mit alteren
Mitarbeitern / -innen
Fuhrungsmodelle mit Schwerpunkt auf partnerschaftlichem Ansatz (konsultativ,
kooperativ, delegativ); Beschreibung und Vorbereitung der Fuhrungskrafte auf
ihre veranderten Aufgaben (von Kontrolle und Anweisung zu Koordination,
Integration, Moderation / Fihrung durch Leitbilder / Fihrungsaufgabe Beratung
und Coaching)
Zusammenarbeit zwischen Alt und Jung; Wertewandel, Akzeptanz, voneinander
Lernen
Alter und Bildung; unterschiedliche Wertvorstellungen, was Fihrung leisten soll
Entwicklungsmdglichkeiten vs. Karriere; Oft geringe Akzeptanz von Weiterbildung,
Fuhrung hat mit Erfahrung zu tun (altes Meister - Prinzip)
Mentorenprogramme, Alt coacht Jung
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4. Mitarbeiterbindung

Die Abwanderungsbereitschaft von Nachwuchskréften steigt.
Je besser es dem Unternehmen gelingt, Schllisselpersonen an sich zu binden, desto
erfolgreicher sind sie.

Wechselbereltschaft von Fach & Fiihrungekrafen durchschnittl. Arbeitgeberwechsel in einem Berufsleben

25% +
20% 11
15% - 1
10% - 1
./
5% | ¥s
0% ]
Dez 06 Mrz 2007 1907 2007
Hin den ndachsten Jahren Win den néchsten Monaten
Quelle Jobware/ Forsa m1997 W2007 Quelle: Kienbaum

Kennen Sie und nutzen Sie die alterspezifischen Potenziale Ihrer Mitarbeiter?

Ist der Erhalt des Wissens (Fachwissen, Erfahrungswissen) in lhrer Abteilung auch
mittel / langfristig gewahrleistet?

Was sind die Hauptmotivatoren Ihrer Mitarbeiter und nutzen Sie sie optimal?

Kennen Sie die Wechselbereitschaft lhrer Mitarbeiter?
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4.a) ldentifizierung von Schlusselfunktionen

Wir unterstiitzen Sie bei der:

- ldentifizierung von Schlusselpersonen und Schlisselfunktionen
- ldentifizierung und Entwicklung des Mitarbeiterpotenzials

- Wahl der passenden Bindungsstrategie

Personenorientiert MalRnahmen

Bindung an das Unternehmen

* Anerkennung

» Leistungsorientierte Bezahlung
» Entlastung

Unternehmensbezogene Mal3nahmen

Engpass Management
* Knowledge Management
e Risikominimierung

Schlusselpersonen,

Entwicklung und Férderung

+ Ubertragung von Verantwortung
» Fachschulungen

» Potentialentwicklung

-funktionen

Stellv. und Nachfolgeplanung
» Stellvertreter-Regelung

» Laufbahnplanung

* Forderprogramme
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4.b) Unternehmens-Incentives / Der Family Day

Bei dieser Art der Mitarbeiterbindung geht es um die Identifikation mit dem
Unternehmen. Dabei spielen die Partner und die Kinder eine grol3e Rolle.
Schliel3lich bieten sie den Mitarbeitern Rickhalt in Zeiten gré3erer Belastung.
Neben dem Erlebnis, werden den Familienangehdrigen in kleinen, anschaulichen,
interaktiven Vortradgen das Unternehmen und die Tatigkeiten erlautert. Ein
Nachmittag, der nachhaltig fur eine starke Identifikation mit dem Unternehmen
sorgt.

Wir wollen uns bei lhnen bedanken:

Viele Veranderungen haben wir in den letzten Jahren gemeistert.

Dabei hat sich gezeigt, wie wichtig der gemeinsame Dialog, Offenheit und
Verlasslichkeit sind. Wir denken, es ist an der Zeit, uns und unseren Erfolg zu
feiern. Und da unsere Familien einen erheblichen Beitrag dazu geleistet haben,
sollen sie auch mit uns feiern kdnnen. In diesem Sinn laden wir Sie, Ihre Partner
und lhre Kinder herzlich ein zu unserem Family Sommerfest ein.

Aus der Einladung eines Geschaftsfuhrers zum Family Day
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4.c) Work life balance

Viel arbeiten und gleichzeitig gut leben. Fir viele bedeuten die beruflichen
Herausforderungen 100% Einsatz und 100% Energie. Auf Dauer ist dieser hohe
Einsatz nur leistbar, wenn wir Giber Methoden verfigen, mit deren Hilfe wir auch
langfristig diese Energieleistung abrufen kénnen. Es steht uns sténdig ein riesiges
Reservoir an innerer Kraft zur Verfiigung. Die Kunst ist es jedoch, im Alltag Zugang
zu diesem Energiereservoir zu finden.

Das Trainingsangebot ,Energiebalance statt Stress” richtet sich gezielt an
Menschen, die in ihrer Arbeit und ihrem Privatleben dauerhaft hohen Einsatz
bringen. Es ist entwickelt worden, um einen langfristigen Energiezuwachs und eine
spurbare Entspannung erleben zu kénnen.

Das Training ,Energiebalance statt Stress* mdchte Sie darin unterstitzen,

einen positiven Umgang mit Ihrem Energiehaushalt und lhren taglichen
Herausforderungen zu finden.

Ihren Korper, Ihren Geist und Ihr Bewusstsein effektiv zu trainieren, damit Sie auch
in stressigen Zeiten in Ihrer Balance sind.

100%ige Konzentration, Achtsamkeit und innere Ruhe einzulben. Ziel ist es, mit
voller Konzentration ganz bei einer Sache zu sein, wach und bereit mit jeder
Situation geschickt und intelligent umgehen zu kdénnen.

ein klares Bewusstsein fir den eigenen Korper und Geist sowie deren Bedurfnisse
zu entwickeln, um zum Schopfer der eigenen Lebensverhaltnisse zu werden.

einen intelligenten Umgang mit den eigenen Zeitressourcen zu entwickeln.

eine innere Haltung zu entwickeln, die es Ihnen erméglicht, den Herausforderungen
des beruflichen Alltags gelassen und souveran entgegen zutreten und damit den
beruflichen Lebensweg erfolgreich selbst zu gestalten.



5.
Weiterbildung und
Qualifikation

Bestandsaufnahme,
Bedarfsanalysen und
Beratung zur
Weiterbildung tber
alle Lebensphasen,
Allters gerechtem
Lernen

5. Weiterbildung und Qualifikation

Der demografische Wandel sollte auch bei Weiterbildung und Qualifikation Ihrer
Mitarbeiter beriicksichtigt werden. Denn mangelnde Qualifikation fihrt nicht nur zu
einer schlechteren Arbeitsleistung, sondern auch zu Uberforderung, Stress,
Unsicherheit bis hin zu Erkrankungen. Es empfiehlt sich, die Personalplanung und
-entwicklung an den einzelnen Phasen des beruflichen Lebenszyklus auszurichten.

Hier setzen wir an, analysieren Ihre Instrumente der Personalentwicklung und richten
sie lhrer Zielsetzung entsprechend an den demografischen Gegebenheiten aus. Wir
helfen Ihnen bei der Konzipierung und Wahl der richtigen Mittel bis hin zur Umsetzung
und Kontrolle der Mal3nahmen.
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5. Weiterbildung und Qualifikation

Das lebenslange Lernen sollte zu einer getibten Praxis werden. Die Realitat sieht
allerdings meist anders aus. So sind altere Menschen bei Bildungsmafinahmen
deutlich unterreprasentiert. Sie gelten bei vielen als weniger lerninterssiert und
lernfahig. Die Ursachen dafur liegen jedoch héufig woanders:
Das Angebot ist nicht auf die Bedurfnisse der alteren Mitarbeiter abgestimmt und
die Kultur des lebenslangen Lernen ist noch nicht in den Koépfen verankert.

Alter

Arbeitswelt

Leistung

Mobilitat

Arbeitsinhalt

Gehalt

21-35

Wettbhewerb,
Konkurrenz,

sich selbst unter Beweis
stellen

das Leben entdecken,
Wanderjahre
Grenzen erproben

unmittelbares Tun
Aufbau
ausprobieren

Zentraler Teil des
Lebensaufbaus
(materiell)

36 - 49

Verbindung von
Berufs- u. Gesamtwelt
(alle Lebensfelder,...)

das Leben meistern,
gestalten, erfillen
Ruhe, Konstanz,
Ordnung stellt sich ein

Interesse Uber das
eigene Aufgabengebiet
hinaus

Vernetzung

Symbol f. Erreichtes
(symbolisch)

50 - Ausstieg

multiplizieren
andere fordern,
begleiten Werte- u.
Sinngebung,...

Umwelt mitpragen
globales, umfassendes
Wissen Erfahrungen/
Erkenntnisse

der Organisation
zukommen lassen

soziale Aspekte/
Zusammenhange
messen an langfristigen
Zielen Gestaltung von
Rahmenbedingungen

starker als
Hygieneanteil
(ideell)



5.
Weiterbildung und
Qualifikation

Bestandsaufnahme,
Bedarfsanalysen und
Beratung zur
Weiterbildung tber
alle Lebensphasen,
Allters gerechtem
Lernen

5. Weiterbildung und Qualifikation

Zur Implementierung einer nachhaltig effektiven Personalentwicklung bieten wir
verschiedene Workshops als Hilfe zur Selbsthilfe und / oder begleiten den
Implementierungsprozess in Ihrem Unternehmen mit den folgenden
Schwerpunkten:

Workshop 1:

» Demografische Trends und Handlungsfelder
» Ist/ Soll Analyse der Handlungsfelder

» Systematische Bedarfsanalyse

» Erstellung des MaRnahmen-Katalogs

» Kosten / Nutzenplanes

Workshop 2:

* Festhalten der Veranderungen im Markt, im Unternehmen und der Prozesse
» Personalbedarfsplanung quantitativ und qualitativ

» Profilerstellung

» Schlusselpersonenanalyse

* Malinahmenkatalog

Die Analyse und die Erstellung der Malinahmen erfolgt unter besonderer
Bertcksichtigung des Demografischen Wandels.
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Carolin Lenz (1966) Dipl. Kauffrau, langjahrige Erfahrung als
Personalleiterin und Mitinhaberin im internationalen Mittelstand. Sie hat
fur das Unternehmen Innovationspreise zur Vereinbarkeit von Beruf und
Familie gewonnen und die Zertifizierung der Hertie Stiftung
berufundfamilie durchlaufen. Neben Ihrer Tatigkeit als Personalberaterin
ist Sie zertifizierte Demografieberaterin nach INQA / Rebequa einer
Initiative des Bundesministeriums flr Arbeit und Soziales.

Rainer Alf-Jahnig (1963) ist diplomierter Naturwissenschaftler und war
von 1995 bis 2000 als Projektmanager in der kommunalen Stadt- und
Umweltplanung tatig. Parallel arbeitete er seit 1993 als Dozent fir
Umweltbildung und Gruppendynamik. Seit 2000 ist er als
selbststandiger Trainer und Berater fur Teamentwicklung aktiv und dem
LIW B.&T. in dieser Rolle verbunden. Im Jahr 2002 wurde er
Geschaftsfuhrer des Lohmarer Instituts fr Beratung & Training. In den
Themen Team, - und Konfliktcoaching ist er besitzt er langjahrige
Erfahrung, die er als Buchautor verotffentlicht hat.

Thomas Hanke (1961) begann seinen Werdegang als
Betriebsingenieur bei der Bayer AG. Wechselte 1989 in die
Automobilindustrie erst als Projektmanager, spater als Leiter
Konstruktion und Entwicklung. Seiner Trainerausbildung folgten
Ausbildungen in NLP, als TQM-Assessor, Psychologischer Berater und
Systemischer Coach. Seit 1997 leitet er ein Weiterbildungsinstitut im
Bereich des Verhaltenstrainings. Vertrauen, Solidaritat, Motivation und
Spal’ sind ihm wichtig. Sein Faible fur Fihrungs- und Konfliktthemen im
systemischen Kontext begleiten ihn bei seiner Arbeit.

Andreas Lackmann (1963) Ressourcentrainer, NLP-Trainer und
zertifizierter Coach nach DVNLP. Fortbildungen in Zen-Meditation und
MBSR (Mindfulness-Based Stress Reduction). Seine Seminare
bedeuten Spal? und Lebens-freude. Seine vorrangige Dozententétigkeit
liegt im Bereich Selbstmanagement, Kommunikation, Coaching,
Konfliktmanagement, Teamentwicklung. Er ist Geschaftsfihrer des LIW
e.V
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LOHMARER INSTITUT
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