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Zusammenfassung: Die intergenerative Kommunikation fungiert als Oberbegriff fir ein breites Spektrum

unterschiedlicher Anlasse und Formen, die von einer zufalligen Alltagsbegegnung bis zu einem héchst an-

spruchsvollen Austausch auf der Metaebene reichen. In der Literatur wird sie Gberwiegend unter dem As-

pekt des intergenerationellen Lernens abgehandelt. Alle am Lernprozess Beteiligten versprechen sich hier-

von einen Vorteil; andernfalls wiirde die Motivation fehlen, sich auf diesen Prozess einzulassen. Der Ideal-

typus einer dyadischen Beziehung ist das Mentoring. Dort werden Wissen und Lebenserfahrungen von alt
ZU jung Ubertragen — zum Vorteil beider Beteiligter.
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,Langfassung”
Intergenerative Kommunikation

Eine Literaturstudie
Peter Weber

1. Begriffsdefinitionen

Wie selbstverstandlich wird der Terminus ,Intergenerative Kommunikation” in vielen Publikationen
verwendet. Gelegentlich findet sich in der Literatur die Variante ,intergenerationelle Kommunikati-
on“ (z. B. Fiehler, 2012). Es darf angenommen werden, dass beide Varianten synonym verwendet
werden kdnnen.

Die Suche nach einer prazisen Definition verlduft allerdings (nahezu) erfolglos. Der Duden in seiner
aktuellen Online-Variante® und psychologische Fachwdrterbiicher fihren bereits das Adjektiv ,inter-
generativ” nicht auf. Verwender/innen dieses Terminus gehen vermutlich davon aus, dass sich das
Begriffsverstandnis aus den Bestandteilen (inter = zwischen, Generation, Kommunikation) eindeutig
zusammensetzen lasst:

1.1 Generation

Die lateinische Herkunft (generatio) ist mit Zeugung(-sfahigkeit) zu Gbersetzen. Der Begriff wird auch
analog fiir die Ubergabe und Weitergabe (traditio) verwendet.

Eine Generation versteht sich laut Duden u. a. als die ,,Gesamtheit der Menschen ungefahr gleicher
Altersstufe [mit ahnlicher sozialer Orientierung und Lebensauffassung]“®. Als Beispiele fiir dhnliche
Orientierungen oder Auffassungen werden Generation @, Golf, X, Null Bock, No Future, Lost ange-
flihrt. Angehorige einer Generation unterscheiden sich in charakteristischen Verhaltensmustern von
Mitgliedern anderer Altersgruppen, haufig aber auch von Gleichaltrigen friiherer Zeiten.

Zur selben Zeit Geborene weisen eine ,verwandte Lagerung” und , dhnliche Erlebnisschichtung” auf
(Mannheim, 1964, in Abicht und Miritz, 2011, 365). Wahrend eine Generation nach klassischem Ver-
standnis 30 Lebensjahre umfasst, werden gegenwartig 10 bis 15 Jahre fir den Generationenzusam-
menhang verwendet. Falls die gesellschaftlichen und (kommunikations-)technischen Entwicklungen
mit ahnlich hoher Geschwindigkeit fortschreiten, ist denkbar, dass die Zahl der Lebensaltersjahrgan-
ge pro Generationenmerkmal sich weiter reduziert. Damit wirden sich die beiden Generations-
Begriffsverstandnisse ,dhnliche Lebensaltersstufe” und ,verwandte Lagerung” weiter entkoppeln.
(Seitz, 2004, 35)

1.2 Kommunikation

Aus der Vielzahl von Definitionen sind hier zwei hilfreiche herausgegriffen:

Kommunikation (lat. communicatio Verbindung, Mitteilung), die wichtigste Form sozialer In-
teraktion, der Prozess der Informationsibertragung mit den Komponenten: Kommunikator
und Kommunikant (die einseitig oder wechselseitig einwirken), den Kommunikationsmitteln
(die als sprachliche oder nichtsprachliche Zeichen auftreten), den Kommunikationskanalen
(...) und den Kommunikationsinhalten aller Art. Die unilaterale und bilaterale (face-to-face)
Kommunikation geschieht durch Sprache, Blick, Mimik, Gestik, Schrift usw. Es ist dem Men-
schen in der Interaktion unmaoglich, nicht zu kommunizieren... (Hacker und Stapf, 2009, 526).

! www.duden.de/suchen/dudenonline/intergenerativ, Abruf am 17.08.2012, 10.30 Uhr
2 www.duden.de/rechtschreibung/Generation, Abruf am 17.08.2012, 10.50 Uhr



Der Sender Gbermittelt eine kodierte Botschaft an einen Empféanger. Jede Botschaft enthalt
Anteile einer Sachinformation, der Selbstoffenbarung, der Beziehungsbeschreibung und ei-
nes Lenkungswunsches (Schulz v. Thun, 2002, 25f).

1. 3 Intergenerationale Kommunikation

Intergenerationale Kommunikation findet also bereits statt, wenn Menschen unterschiedlicher Al-
tersstufen Botschaften austauschen. Diesem sehr weiten Begriffsverstandnis soll eine der wenigen
engen Definitionen gegenliber gestellt werden:

Intergenerative Kommunikation

... sind die Synthesen von Information, Mitteilung und Verstehen (zwischen Personen mit
Bewusstsein) die die Funktion erfiillen, die Autopoiesis der Gesellschaft angesichts des biolo-
gisch/biografisch bedingten Wechsels der Generationen zu sichern. (...) Die aber keineswegs
mit dieser Intention initiiert sein missen wie im Falle von Erziehung. (Gilgemann, 1988, 6)

Gilgemann stellt mit seiner Definition den Anschluss zum intergenerativen Lernen her, denn nach
seinem Verstindnis dient intergenerative Kommunikation (ausschlieRlich) dem Ziel des Uberlebens.

1.4 Intergeneratives Lernen

Deutlich haufiger als liber intergenerative Kommunikation finden sich Veroffentlichungen und Defini-
tionen zum intergenerativen Lernen. Dieser Terminus beschreibt einen speziellen Typ des intergene-
rativen Kommunizierens, bei dem Zweck und Ziel vorgegeben sind: das Lernen. Auch wenn For-
schung, Modelle und Konzepte fir intergeneratives Lernen sich gegenwartig noch in der Entwick-
lungsphase befinden (Stissmuth, 2011, 138) sind Ausfiihrungen zu diesem Begriff gewinnbringend fir
die intergenerative Kommunikation nutzbar.

Das Europdische Netzwerk fiir intergeneratives Lernen (enil) definiert dieses wie folgt:

Intergenerationales Lernen (IGL) ist ein Weg, auf welchem Menschen aller Altersgruppen
voneinander und miteinander lernen kénnen. Generationeniibergreifendes Lernen ist ein
wichtiger Teil lebenslangen Lernens, wonach Generationen zum Erhalt von Wissen, dem Er-
werb von Fahigkeiten sowie der Wertevermittlung zusammenarbeiten. Neben dem Transfer
von Wissen, fordert IGL das gegenseitige Lernen zwischen verschiedenen Generationen und
hilft soziales Kapital, sowie Zusammenhalt in unserer alternden Gesellschaft zu entwickeln.
IGL ist eine Moglichkeit auf wesentliche demographische Verdanderungen einzugehen und
starkt generationeniibergreifende Solidaritat durch generationeniibergreifende Praxis.>

Konfessionelle Trager in Baden-Wirttemberg haben sich zu einem Modellprojekt intergenerationales
Lernen (IGELE) zusammengeschlossen, um den Dialog der Generationen zu initiieren und zu férdern.*
Insbesondere sollen Einrichtungen der Erwachsenenbildung mit Zielgruppenbezug ,altere Men-
schen" mit Kinder- und Jugendinstitutionen kooperieren.

Intergeneratives Lernen kann als Beitrag zur Reflexion eigener generationstypischer Anschauungen
verstanden werden, welcher das Verstandnis flir die jeweils andere Generation und deren Deu-
tungsmuster férdern will (Schmidt et al., 2009, 146). Es sind drei Auspragungen moglich:

e Beim Voneinander-Lernen wird der Wissensschatz einer (meist der dlteren) Generation an die
andere (nachkommende) weitergegeben. Hier handelt es sich um eine fest in der Sozialisation
verankerte, einseitige Form des Lernens, die auch in Bildungskonzepten aufgegriffen wird.

3 www.emil-network.eu/about/what-is-intergenerational-learning
* www.igele.info/

Peter Weber: Literaturstudie zur intergenerativen Kommunikation — Langfassung



e Das Miteinander-Lernen entsteht in einer generationengemischten Lerngruppe, die sich gemein-
sam neues Wissen erschliel3t. Ein typisches Beispiel ist der gemischte Sprachkurs an einer Volks-
hochschule.

e Das Ubereinander-Lernen bezeichnet eine Meta-Ebene, auf der die Beteiligten verschiedener
Generationen ihre Erfahrungen und Deutungsmuster in der Begegnung mit der jeweils anderen
Generation reflektieren, austauschen und dadurch gegenseitigen Erkenntnisgewinn generieren
(Schmidt et al., 2008, 147).

In traditionellen Gesellschaften mit wenig Wandel lernen die Jiingeren von den Alteren. Diese dienen
als vollendetes Modell und verfiigen tber alles notwendige Wissen. Mead (2000, 27) nennt dies eine
postfigurative Kultur. In Kulturen schnellen Wandels (prafigurativ) kennen die Alteren die Zukunft der
Jiingeren nicht. Kinder leben in einer fiir die (GroB-)Eltern fremden Welt; Erwachsene schauen mit
dem Blick auf das kindliche Tun nicht mehr in die eigene Vergangenheit zuriick (Seitz, 2000, 42). Das
einseitige Voneinander-Lernen verliert daher in prafigurativen Kulturen an Bedeutung.

Die drei Auspragungen des intergenerationalen Lernens bieten sich an, um induktiv die Formen in-
tergenerationaler Kommunikation auszudifferenzieren:

1. Fiareinander kommunizieren: Einseitiges Senden zum (liberwiegenden) Vorteil des Empfan-
gers

2. Miteinander kommunizieren: Kommunikationspartner/innen verschiedener Generationen
tauschen Botschaften zu einem gemeinsamen Thema aus

3. Meta-kommunizieren: Die Unterschiedlichkeit der Kommunikationspartner/innen wird the-
matisiert, um daraus Erkenntnisgewinn fiir alle Beteiligten zu generieren.

Weitere Variablen bieten sich fiir die Differenzierung intergenerativer Kommunikation an. Im Rah-
men dieser Literaturstudie wird dies jedoch nur kurz angedeutet und nicht detaillierter ausgefihrt:

Variable Auspragung
Veranlassung Zufall Absicht
Gewinn einseitig beidseitig
Kommunikationsrollen symmetrisch komplementar
Personenzahl Individuum Gruppe
Rahmenbedingungen formell informell
Status der Parteien professionell Laie / privat
Zeitrahmen einmalig prozesshaft

Tabelle 1: Differenzierungsformen intergenerativer Kommunikation

2. Fireinander kommunizieren
2.1 In der Arbeitswelt

Typischerweise wird hier absichtlich, zu ein- oder beidseitigem Vorteil, zwischen Individuen, formell,
professionell und prozesshaft kommuniziert.

Das Thema ,Weitergabe berufsspezifischen Wissens am Arbeitsplatz zwischen Generationen” nimmt
in der Literatur einen breiten Raum ein. Dies ist naheliegend, da es sich um den wirtschaftlich inte-
ressantesten Aspekt intergenerationaler Kommunikation handelt. Auch deswegen finden sich viele
Unternehmen als Kooperationspartner flir empirische Studien bereit.

Der Anteil jiingerer Menschen an der arbeitenden Bevolkerung sinkt auf Grund der demografischen
Entwicklung. Die Personalentwicklung ist gefordert, ,Alters-Diversity-Konzepte” zu entwickeln, die
den Transfer von Wissen und Erfahrungen generationeniibergreifend managen (Abicht und Miritz,
2011, 362).
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Die Zuordnung der Beschaftigten zu Generationen ist branchenabhéngig. Wahrend in der Software-
entwicklung Personen tber 30 schon als alt gelten, rechnet die Verwaltung erst Beschéftigte tber 55
Jahren dieser Personengruppe zu (Seitz, 2004, 15).

Die Konkurrenzsituation in der Arbeitswelt kann dazu flihren, dass dltere Beschaftigte ihr Wissen
zuriickhalten und intergenerativen Austausch meiden, um nicht ihren letzten Vorteil gegeniber der
jingeren Generation zu verspielen (Seitz, 2004, 134). Daher sollte ein intergenerativ erfolgreicher
Ansatz der unternehmensinternen Kommunikation so aufgebaut werden, dass das Neue seine Chan-
ce bekommt und das Alte seine Anerkennung (Seitz, 2004, 183).

Wissenstransfer findet nicht nur von alt zu jung statt: Die jliingere Generation (unter 30) verfugt Gber
einen Vorteil in der Anwendung moderner Kommunikationstechniken, eine raschere Auffassungsga-
be und bessere sensomotorische Fahigkeiten. Fliihrungserfahrung und handwerkliches Geschick sind
hingegen die typischen Starken der dlteren Generation (Uiber 50), die gelassener in komplexen Anfor-
derungssituationen reagiert und informelle Wege der Informationsbeschaffung ausnutzt. Die Ange-
horigen der mittleren Generation (30 bis 50) sehen sich als Leistungstrager. In der Regel sind sie bes-
ser qualifiziert als die Alteren, miissen aber ihren Kompetenzanspruch gegen die Jiingeren verteidi-
gen (Abicht und Miritz, 2011, 366f). Diese Unterschiedlichkeiten muss ein betrieblicher, intergenera-
tiver Wissenstransfer gewinnbringend nutzen. Er sollte arbeitsplatzbezogen (beobachtend und in
direkter Kommunikation) erfolgen. Unterschiedliches Lernverhalten der Generationen muss hierbei
Beriicksichtigung finden (a. a. 0., 368).

Neben Austauschformen in (gréReren) Gruppen sind Dyaden das ideale Format fiir den intergenera-
tionalen Wissenstransfer im Betrieb und damit ein Instrument fir die Personalentwicklung. Paten-
schaften, Mentoring, Coaching und Tandems sind unterschiedlichen Formate von Lern-Dyaden (siehe
auch Janasz und Sullivan, 2004, 270f).

2.1.1 Patenschaften

Ein/e altere Beschaftigte begleitet Uber einen definierten Zeitraum einen jingeren Mitarbeitenden
(haufig ein Unternehmensneuling). Vorrangig profitiert der Jiingere vom Erfahrungs- und Unterneh-
menswissen des Alteren. Aber auch fiir den Senior stellt der Einblick in die Welt und in die Sichtwei-
sen eines Juniors einen hilfreichen Erkenntnisgewinn dar. Gelegentlich vertauschen sich die Genera-
tionen in den Patenrollen: So unterstiitzen typischerweise lebensjunge Betriebszugehorige altere
Kolleginnen und Kollegen bei der Einflihrung neuer EDV-Systeme. Patenschaften werden in der Regel
durch Personalverantwortliche organisiert, finden sich aber auch informell (Seitz, 2004, 170).

2.1.2 Mentoring

Im Unterschied zu Patenschaften ist der Mentor oder die Mentorin eine Person, welche mindestens
eine Hierarchieebene Uber der begleiteten Person (Mentee) steht und keine direkte Weisungsbefug-
nis auslibt (Weber, 2004, 16). In der Praxis wird allerdings haufig nicht zwischen Mentoring und Pa-
tenschaft unterschieden, so dass sich viele Paten (erfahrene Kollegen der gleichen Ebene) auch Men-
toren nennen. Seitz (2004, 172) sieht die Patenrolle starker bei der Vermittlung von Fachwissen und
die Mentorenrolle bei der Personlichkeitsentwicklung verortet.

In der Wirtschaft wird Mentoring Gberwiegend zur Férderung von Nachwuchsfiihrungskraften oder
von wichtigen Spezialisten eingesetzt und begleitet daher eine Rollenliibernahme. Der/die einflussrei-
che Mentor/in nimmt den ,,Schitzling” in das eigene, meist weit ausgefacherte Netzwerk mit hinein.
Neben dem durch das Unternehmen organisierten formellen Mentoring finden sich viele informelle,
selbstgewahlte Mentoring-Beziehungen. Erstaunlicherweise ist das informelle Mentoring in der Wirk-
samkeit erfolgreicher als das formelle Mentoring (Blickle, 2000, 176).

Patenschaften und Mentoring waren falsch verstanden, wenn der oder die Erfahrene ausschlief8lich
in Form von Einbahnkommunikation Wissen weitergeben wiirde. Der Begleitende soll sich mittelfris-
tig Uberfllssig machen. ,Hilfe zur Selbsthilfe” oder , Flihren durch Fragen” sind daher zwei wesentli-
che Arbeitsprinzipien flir diese Formate.

Mentoren/innen geben als Gewinn an, den sie selber aus dem Mentoring ziehen:
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e Befriedigung, Wissen und Erfahrung weitergeben zu kénnen

e Verbesserung eigener beruflicher Leistung

e Loyalitdt des Mentees

e Anerkennung durch zukiinftige Erfolge des Mentees

e Gefiihl von Generativitat (das eigene Leben noch einmal leben kénnen)
e ein Hauch von Unsterblichkeit

(Blickle, 2000, 172f)

Auch aullerhalb der Wirtschaft haben sich in den letzten Jahren vielfdltige Formen von Mentoring
oder Patenschaften entwickelt. Die Begleitung eines jungen Menschen durch das Schulleben oder
durch die Berufsausbildung geschieht durch eine dltere Person ohne materielle Interessen. Haufig
stammen die Mentees oder ,Patenkinder” aus benachteiligten sozialen Schichten, z. B.
Migrantenfamilien. Senioren unterstitzen Schiler/innen bei schulischen Themen und Problemen des
AIItagsS. Auch die Mentoren/innen profitieren: Sie beschreiben, wie sich ihnen ,neue Welten 6ff-
nen”, Hinweise zum Umgang mit dem Handy oder anderen digitalen Kommunikationsmitteln neh-
men sie dankbar auf.

Von Mentoren/innen werden Uberdurchschnittliche kommunikative, soziale und fachliche Kompe-
tenzen erwartet und durch Weiterbildungen ausgebaut. Im Sozial- und Gesundheitswesen speziali-
sieren sich Mitarbeitende auf die Anleitung und Begleitung unerfahrener Kolleginnen und Kollegen,
zunehmend sogar durch eine akademische Qualifikation®.

2.1.3 Coaching

Wenn ein (professionell ausgebildeter) Prozessberater eine Person in vertraulichem Rahmen bei der
beruflichen Entwicklung mit einem formalen Auftrag begleitet, nennt sich dies seit einigen Jahrzehn-
ten Coaching. Dieser Coach kann extern verpflichtet werden oder einer unternehmenseigenen Stabs-
stelle angehoéren. Inzwischen hat sich eingebirgert, auch ein entwicklungsférderndes Vorgesetzten-
verhalten als Coaching zu bezeichnen. Ob diese angesichts der dadurch entstehenden Begriffsdiffusi-
on hilfreich ist, bleibt dahingestellt. Seitz (2004, 173) verwendet den Coachingbegriff auch fiir altere
Beschiéftigte (kurz vor dem Ruhestand), die ihr Wissen an Neulinge weitergeben. Unklar bleibt, wie
sich dies dann vom Mentoring- oder Patenkonzept unterscheidet.

2.1.4 Tandems

Beim gemeinsamen Lernen jlingerer und éalterer Fachkrafte profitieren beide durch die Kernkompe-
tenzen der jeweils anderen Person bzw. Generation. Dieses Lernformat eignet sich besonders gut fir
(begrenzte) Projektaufgaben (Seitz, 2004, 174). Beispielsweise arbeiten in der Deutschen Bank je ein
junger und ein erfahrener Mitarbeitender gemeinsam in ,,Kompetenz-Tandems“ an einem Projekt (a.
a. 0., 69).

2.2 Im Privatleben

Im privaten Bereich findet das kommunikative Geschehen eher absichtlich, ein- oder beidseitig, zwi-
schen Individuen oder Gruppen, informell, privat und einmalig oder prozesshaft statt.

Eine Schulklasse oder eine Kindergartengruppe, die (regelmaRig) Bewohner/innen einer Seniorenein-
richtung besucht, ist der am haufigsten zu beobachtende Fall eines intergenerativen Begegnungs-
und Integrationsprojektes. Fir die Kinder werden positive Einstellungsdanderungen gegeniber alteren
Menschen und dem Alterwerden berichtet (Gaderer und Baumann, 2008, 244). Der Nutzen fiir die
Alteren wird iberwiegend in der Ausiibung von Generativitit, der Férderung von kognitiven sowie
physischen Aktivitdten und im Erleben sozialer Beziehungen gesehen. Eine Studie mit 6sterreichi-
schen Seniorenheimbewohnern kommt jedoch zu einem Uberraschenden Ergebnis bezliglich der
Wiinsche und der Akzeptanz dieser intergenerativen Begegnungen durch die dltere Generation: Nur

> www.zeit.de/2012/18/C-Schule-Senioren, abgerufen am 16.10.2012, 16.15 Uhr
® Die Fachhochschule der Diakonie bietet z. B. einen Bachelorstudiengang zur Qualifizierung als Mentor/-in im
Sozial- und Gesundheitswesen an. Ndheres unter www.fh-diakonie.de/.cms/Studienangebote/Mentoring/111
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wenige der (Uberwiegend gebrechlichen) Bewohner/innen wiinschen regelmaRige Kontakte auRer-
halb ihres familiaren Umfeldes. Insbesondere bei Begegnungen mit jlingeren Kindern (unter sieben
Jahren) befiirchten die Betroffenen eine zu schnelle Ermidung und eine zu starke Beanspruchung.
Die starkste positive Zustimmung aus einer Auswabhlliste mit 14 Aktivitaten erhielt die freie Unterhal-
tung mit Kindern zwischen 7 und 10 Jahren (Gaderer und Baumann, 2008, 250). Treffen sollten aller-
dings nicht haufiger als alle drei Wochen stattfinden und nicht ldnger als eine Stunde dauern. Die
Identitatsentwicklungsphasen nach Erikson kénnten eine Erklarung fur diese niedrigen Werte liefern:
Im hohen Alter wird die Phase der Generativitdt durch die Integritdt abgelost: Der Mensch bereitet
sich auf sein Ende vor und reflektiert seinen gesamten Lebensverlauf. Innere Aktivitdten sind hier
wichtiger als Auseinandersetzungen mit anderen. Kombiniert mit dem Wunsch nach (gelegentlicher)
freier Unterhaltung kénnten Integrationsprojekte so umgestaltet werden, dass sie die Selbstreflexion
und die Erinnerungsarbeit unterstitzen (a. a. O., 255).

Fiir die ristige dltere Generation steckt Potenzial in der Moglichkeit, in Kindergarten oder Schulen als
Zeitzeugen/innen zu fungieren. Hierfur bieten sich insbesondere die Facher Geschichte, Deutsch oder
Religion an (Fiehler, 2012, 4).

Der dlteren Generation wird eine besondere Verantwortung fiir das ErschlieRen naturbezogener
Erfahrungsraume und Lerngelegenheiten zugesprochen, da bei Kindern im Schulalter Vorkenntnisse
zu diesen Themenfeldern rapide abgenommen hat und das Schulsystem dies nur begrenzt substituie-
ren kann (Kandler, 2011, 182).

Auch Mentoring oder Coaching durch Altere zur Unterstiitzung beruflicher Qualifikation Jiingerer
etabliert sich und wird beispielsweise durch Volkshochschulen gefordert (Stissmuth, 2009, 142).

Patenfunktionen mit komplementarer Rollenverteilung werden natirlich ebenfalls berichtet: Junge
Menschen helfen mehr oder weniger stark gebrechlichen Senioren im Lebensalltag oder besuchen
diese ,nur” als regelméaRige Gesprachspartner/innen.

3. Miteinander kommunizieren

In dieser Variante wird eine generationsgemischte Zusammensetzung der Kommunizierenden gedul-
det, ist zufallig oder sogar gewollt. Es besteht kein unmittelbarer Zusammenhang zwischen der Zuge-
horigkeit zu einer Generation und einer Kommunikationsrolle. Thema und Inhalt der Kommunikation
sind keine Generationsspezifika, sondern etwas Drittes. Der typische Ort ist die Alltagskommunikati-
on, die Standardform ist das ,,normale” Gesprach. Situationsabhangig konnen die Kommunikations-
rollen symmetrisch oder komplementar sein. Haufig reden die Beteiligten miteinander ,auf Augen-
hohe”. Die Kommunikation ist eher informell und nicht professionell.

3.1 Die Alltagskommunikation

Eine ausfiihrliche Reprasentativstudie zur alltdaglichen Kommunikation innerhalb und zwischen den
Generationen liefert Allensbach (2009).

In den Feldern der Familie, der Nachbarschaft, des Geschafts- und Berufslebens stellen Kommunika-
tionskontakte mit Angehdrigen einer anderen Generation den Normalfall dar. Nach einer Reprasen-
tativbefragung aus 2099 fihren 38% aller jungen Menschen (14-19 Jahre) taglich intensive Gespra-
che. Bei den Uber-60-Jdhrigen sinkt dieser Anteil auf 17% (Allensbach, 2009, 23). Generationeniiber-
greifend sind die beliebtesten Gesprachsthemen Neuigkeiten aus dem Bekanntenkreis (73%), Preise
und Preisentwicklungen (68%) sowie Alltagsgeschehen und persénliches Befinden (66%) (a. a. O., 30).
Typischerweise redet man mit Angehdrigen der gleichen Altersgruppe: 85% der 14-19-Jdhrigen reden
haufig intensiv mit Gleichaltrigen und nur 8% reden hiufig mit Uber-65-Jahrigen. Bei den Uber-55-
Jahrigen kommunizieren 3% haufig mit Gleichaltrigen und 14% mit 14-17-Jahrigen. Insbesondere
Kinderlose verfligen selten liber Gesprachskontakt zur jlingeren Generation (a. a. O., 49f).

Dennoch werden Gesprache mit einer anderen Generation lberwiegend positiv bewertet: Bei den
Unter-30-Jahrigen schatzen 65% an Gesprachen mit der Eltern- und Grof3eltern-Generation vor allem,
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dass sie von den Erfahrungen und dem Wissen dieser Generation profitieren. 49% finden gut, dass
sie ganz andere Sichtweisen und Standpunkte kennenlernen (Allensbach, 2009, 48).

Die dltere Generation (Uber 55) schatzt an Gesprachen mit Jugendlichen, dass sie ihnen helfen, die
junge Generation besser zu verstehen und dass sie mit Themen in Kontakt kommen, mit denen sie
sich sonst nie beschaftigt hatten (a. a. 0., 47). Gesprache bleiben jedoch eher oberflachlich: 85% der
jungen Menschen (unter 20) fiihren in die Tiefe gehende Gesprache haufiger in der eigenen Genera-
tion, nur 28% mit der Eltern-Generation. In der mittleren Generation (30 bis 55) flihren 68% Prozent
ernste Gesprache vor allem mit der eigenen Altersgruppe, 37% mit alteren Menschen und nur 21%
mit Jugendlichen (a. a. O., 49). Erstaunlich: Jeweils nur 14% der Jiingeren (bis 29) und der Alteren
(Gber 55) wiinschen sich haufigere Gesprache mit Angehdrigen der jeweils anderen Generation (a. a.
0., 51).

Aus der Perspektive der Alteren systematisiert Fiehler (2012) die Alltagskommunikation mit jingeren
Generationen, indem er nach (korperlich-geistiger) Verfassung und Kommunikationstyp differenziert:

Altersstufe Situationstyp der Mittlere Generation Jugend
(Verfassung) Kommunikation
ristig institutionell Einkauf Seniorenstudium
Arzt
Behorden
familiar Kinder Enkel
deren Freunde (Kinderbetreuung)
frei ? ?
Konflikte (StraBenbahn)
gebrechlich (Heim) institutionell Pflegepersonal ?
Arzt
familiar Kinderbesuch Enkelbesuch
frei ? ?

Tabelle 2: Kommunikationskonstellationen im Alter (nach: Fiehler, 2012, angepasst)

Die riistigen Alten sind also noch relativ gut in Kommunikation mit anderen Generationen eingebun-
den, wobei freie, zufdllige Kontakte zu jungen Menschen (auBerhalb der Familie) eher selten und
relativ haufig negativ besetzt sind. Gebrechliche Menschen erleben Kommunikation zu Kindern oder
Jugendlichen nahezu ausschlieRlich im familidaren Kontext. Die institutionelle Kommunikation (Pflege-
Kontext) beinhaltet ein groRes Konfliktpotenzial.

Auch physische Beeintrachtigungen beeinflussen die Kommunikationsqualitat negativ: Verstehens-
und Artikulationsschwierigkeiten flihren zu Missverstandnissen und Reduktion der Kommunikations-
haufigkeit. Die Immobilitat verhindert das ErschlieBen neuer Erfahrungsraume und bestarkt die Ten-
denz, ,von friher” zu reden (a. a. 0., 5). Aus Mangel an Alternativen ersetzt die Medienkonsumation
(TV und Radio) die interpersonelle Kommunikation.

Fiehler (a. a. 0., 7) benennt drei Erschwernisse fir die intergenerative Kommunikation:

1. Kategoriale Behandlung

Stereotype Vorannahmen Uber das (kommunikative) Verhalten einer Person aus der anderen Gene-
ration fiihren in Form der self-fulfilling-prophecy zu einem eigenen pro-aktiven Verhalten, welches
die erwartete Reaktion des Kommunikationspartners provoziert (z. B. Beschrankung auf bestimmte
Gesprachsthemen oder lautes Sprechen).

2. Selbstdarstellung als ,alt”

Senioren stellen sich im Gesprach als alt dar, indem sie sich so bezeichnen (,,in meinem Alter”), al-
tersbezogenen Phanomene in den Vordergrund riicken (Vergesslichkeit) oder tiberwiegend aus der
Vergangenheitsperspektive erzahlen.

3. Unterschiedliche Kommunikationsstile
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Quantitative und qualitative Verdnderungen im Ausdruck alterer Menschen sind wissenschaftlich
noch nicht gut beforscht. Es darf angenommen werden, dass sie sich ausfiihrlicher ausdriicken und
gegeniber noch alteren Menschen durch Betonung eigener Kompetenzen abgrenzen wollen.

Daraus lassen sich drei Empfehlungen fiir eine angemessene Generationenkommunikation ableiten:

1. das eigene Gesprachsverhalten aus der vermuteten Sicht des Gesprachspartners bewerten (Per-
spektivwechsel)

2. das Alter nicht ohne notwendigen Grund zum Thema machen

3. Toleranz zu unterschiedliche Vorstellungen tber gelungene Kommunikation und angemessene
Kommunikationsstile entwickeln und den eigenen Absolutheitsanspruch aufgeben (a. a. O., 11f).

3.2 Digitale Kommunikation

In einer Folgestudie befasst sich Allensbach (2010) mit der Besonderheit digitaler Kommunikations-
formen (auch) in Abhangigkeit von der Generationszugehdorigkeit.

Die Frage nach einem idealen Ort fiir gute Gesprache beantworten junge und altere Menschen dhn-
lich. Beide Altersgruppen bevorzugen das die eigene oder eine andere Wohnung (14 bis 17 Jahre:
92%, liber 60 Jahre: 88%). An zweiter Stelle steht der Spaziergang (14 bis 17 Jahre: 58%; Uber 60 Jah-
re: 67%). (Allensbach, 2010, 10). Nur bei der Bewertung der Online-Kommunikation gibt es deutliche
Unterschiede: 46% der 14-17-Jahrigen glauben, dass man gute Gesprache auch Uber das Internet
fiihren kann, ohne den Gesprichspartner zu sehen. Von den Uber-60-J3hringen teilen nur 4% diese
Ansicht (a. a. 0., 11). Der Augenkontakt wird von den Senioren als sehr angenehm erlebt (67%), wah-
rend die 14-17-Jahrigen dies nur zu 42% angeben (a. a. O., 13). Dass der Austausch Uber das Internet
genau so intensiv und emotional sein kann wie ein persdnliches Gesprach, glauben allerdings auch
nur 37% der Jugendlichen (Senioren: 6%) (a. a. O., 14). Personen Ulber 60 Jahre nutzen das Internet
vor allem zur Terminvereinbarung (41%), zur Mitteilung der aktuellen Befindlichkeit und fir die eige-
ne Familie (33%). Bei den 14-17-Jahrigen gibt es eine sehr umfangreiche und differenzierte Nutzung.
An der Spitze stehen die Mitteilung der aktuellen Befindlichkeit (78%), Terminvereinbarungen (75%)
und Infos zu Arbeit, Schule oder Beruf (74%) (a. a. O., 20). Eine hohe Ubereinstimmung gibt es bei der
Bewertung, dass das Attribut , offene, ehrliche Gesprache” eher auf personliche Gesprache, als auf
Online-Kommunikation zutrifft (Jugendliche: 66%, Senioren: 72%) (a. a. O., 31). Wahrend sich 82%
der 14-17-Jahrigen mehrmals pro Woche privat mit anderen lber das Internet austauschen, sind dies
bei den Uber-60-Jahrigen nur 8% (a. a. 0., 35). Als Kommunikationsplattformen nutzen Altere fast
nur die E-Mails (16%), wahrend Jugendliche Chatten (61%), Mails (58%) und soziale Plattformen
(45%) bevorzugen (a. a. 0., 39). Dass sich jemand wahrend eines Gespraches mit seinem Handy be-
schaftigt, finden 44% der Jugendlichen und nur 8% der Senioren akzeptabel (a. a. 0., 46). Uberwie-
gend tauschen sich die Befragten im Internet mit Personen aus, zu den auch sonst guter Kontakt be-
steht (14-17: 80%, Uber 60: 76%) (a. a. O., 56). jedoch finden junge Menschen haufig auch neue Kon-
takte Uber das Internet (55%), wahrend dies bei Senioren fast nie passiert (14%) (a. a. O., 57). Online-
Erstkontakte fiihren haufig zu personlichen Treffen (14-17: 59%, liber 60: 55%) (a. a. O., 65).

3.3 Bildung und Lernen

Im Unterschied zum generationshomogenen Lernen im Pflichtschulsystem sind Volkshochschulen ein
idealer Ort fiir intergenerative Kommunikation, da sich deren Angebote nach ihrem Selbstverstandnis
an verschiedene Generationen richten. Jedoch hangt es von der didaktischen Gestaltung der Angebo-
te ab, ob ein wirkliches Miteinander in der Kommunikation und im Lernen zwischen den Generatio-
nen geschieht (Sissmuth, 2008, 141). Das Interesse am intergenerativen Lernen ist bei der alteren
Generation allerdings deutlich ausgepragter als bei jiingeren Menschen (Schmidt et al, 2009, 152).

In einem Forschungsprojekt zum Bildungsverstandnis und Bildungsverhalten dlterer Menschen (Tip-
pelt et al., 2008) duRern 80% der Befragten zwischen 45 und 80 Jahren, die eine Weiterbildung pla-
nen, dass ein intergenerativer Austausch in der Weiterbildung fir sie wichtig oder sehr wichtig ware.

Ausgehend von spontanen Reaktionen beim Betreten eines altersgemischten Vortragsraums ermit-
teln Schmidt et al. (2008, 152ff) drei Typologien der alteren Lernwilligen:
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e Zuriickhaltende haben keine Angste gegeniiber gemeinsamem Lernen, méchten dies jedoch
themenabhingig tun. Die subjektiv geeigneten Themen differieren stark. An nur fiir Altere konzi-
pierten Bildungsangeboten zeigt dieser Personenkreis kein Interesse.

e Skeptiker/innen sind in der Regel lernentwohnt und zeigen Versagensangste im gemeinsamen
Lernen mit Jingeren. Die Beflirchtung eines zu hohen Lerntempos und der Ausgrenzung aus der
Gruppe erschwert ihnen die Entscheidung zu Teilnahme. Dennoch Uberwiegt der Antrieb, zumin-
dest einen Versuch zu starten. Trotz aller Angste steht auch diese Gruppe dem Austausch zwi-
schen Generationen positiv gegeniber.

e Enthusiasten/innen sind zumeist den Umgang mit jungen Menschen gewohnt. In dieser Gruppe
finden sich Uberwiegend Akademiker/innen und (friher) selbst in der Lehre tatige Personen. Die
Enthusiasten sehen ihre eigenen Ressourcen und den Gewinn, den sie fiir Jingere darstellen
kdnnen. Aus ihrer Sicht gelingt der Dialog, wenn und weil gegenseitige Akzeptanz und Toleranz
vorhanden sind. Die Aufgeschlossenheit gegenliber intergenerationellem Lernen korreliert mit
der Haufigkeit von Bildungsaktivitdten sowie mit der Hohe des Bildungsabschlusses der dlteren
Generation (Schmidt et al., 2008, 155).

3.4 Die Pflege

Funktionsbedingt treffen in der Pflege Angehorige verschiedener Generationen aufeinander, fiir die
eine moglichst eindeutige Verstandigung Grundbedingungen der Aufgabenerfillung ist. Die Kommu-
nikation zwischen (professionell) Pflegenden und Gepflegten dient (vorrangig) der Unterstiitzung der
Pflegetatigkeit. lhr Gelingen ist eine der wesentlichsten Voraussetzungen fiir einen erfolgreichen
Pflegeprozess (INQA; 2010, 3). Thema der Kommunikation ist ,etwas Drittes”, die angemessene Ver-
sorgung; daher handelt es sich um ein ,,Miteinander kommunizieren”. Die Situation der Pflegenden
(Zeitdruck) und der Patienten/innen (korperliche oder geistige Beeintrachtigungen) sowie die Gene-
rationenunterschiede erschweren die Kommunikation.

Der Praxisratgeber der Initiative Neue Qualitdt der Arbeit ,Kommunikation und Interaktion in der
Pflege” (INQA, 2010) fihrt viele Pflegeprobleme auf Kommunikationsfehler zurlick. Wie in einem
Labyrinth geraten Pflegende durch Mehrdeutigkeiten, Mangel bei (gegenseitiger) Wertschatzung,
fehlende Zuhoérbereitschaft oder bei Stimmungsschwankungen in Sackgassen (a.a.O., 7). Erfahrene
Pflegefachleute empfehlen als hilfreiches Kommunikationsverhalten (a. a. O., 8ff):

e Positive Grundstimmung: Diese strahlt auf Patienten/innen aus und erh6ht die Kooperati-
onsbereitschaft. Auch eine gute Stimmung innerhalb der Organisation ist wichtig (Arbeitskli-
ma).

e Einfache, klare Sprache: Der medizinische Jargon sollte durch einfache Beschreibungen er-
setzt werden. Einfachheit ist der wichtigste ,,Verstandlichmacher” der Kommunikation.

e Ausgeglichenes Horen und Sprechen: Ausreden lassen, Verstandniskontrolle durch Nachfra-
gen und ungefahr gleich groRe Gesprachsanteile fliihren zur Ausgeglichenheit.

e Aufgeschlossenheit gegentiber Kritik: Statt einer Abwehrhaltung oder sofortiger Rechtferti-
gung wird versucht, das Anliegen der kritisierenden Person zu verstehen. Dieses verbirgt sich
haufig hinter Gberzogen wirkenden Formulierungen.

o Gegenseitige Wertschatzung: Die haufige Anrede mit dem Namen, erkennbares Interesse da-
ran, was den anderen beschéftigt und die Anerkennung von (kleinen) Fortschritten sind drei
Ausdrucksformen der Wertschatzung.

e Klarheit Gber die Motive der Beteiligten: In Beratungssituationen (auch mit Angehdrigen)
werden haufig ,,Schattenmotive” genannt, welche das eigentliche Anliegen oder eine Sorge
Uberdecken. Zurlickspiegeln und Hinterfragen hilft, dies freizulegen und zu verstehen.

e Die richtigen Fragen stellen: Offene Frageformulierungen erméglichen den Befragten alle
Antwortmoglichkeiten; geschlossene Fragen ,, denken vor”, engen ein und nehmen den ande-
ren u. U. nicht ernst. Bislang nicht ausgesprochene Befilirchtungen kénnen durch die Pflegen-
den vorsichtig in Form offener Fragen angesprochen werden.
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e Die Wirkungen von Sprache beachten: Ich, Sie und Wir in den Aussagen wird korrekt und
konsequent unterschieden. Das Wir ist (nur) gefragt, wenn gemeinsame Positionen entwi-
ckelt werden sollen. Manche Redewendungen oder Floskeln kénnen herabwiirdigend oder
verletzend wirken.

3.5 Die Arbeitswelt

Die Auswirkungen des demografischen Wandels bilden die Rahmenbedingungen fiir die intergenera-
tive Wissenskommunikation in Betrieben. Der Anteil von Erwerbstatigen liber 55 Jahren steigt deut-
lich an; die Zahl qualifizierter, jingerer Arbeitnehmer/innen nimmt stark ab. Eine Kommunikation
zwischen den Generationen im Betrieb dient daher nicht nur der Weitergabe des Wissens vor dem
Ausscheiden (d. h. dem Fiireinander-Kommunizieren). Da Jung und Alt in der Zusammenarbeit immer
mehr aufeinander angewiesen sind, soll die intergenerative Kommunikation auch die Organisations-
kultur und die Leistungsfahigkeit heterogener Teams positiv beeinflussen (Gerstenmaier und Mandl,
2011, 125). Sie wird damit ein Teil des Diversity-Managements.

Die Leistungsfahigkeit altersheterogener Gruppen wurde in der Forschung bislang eher negativ ein-
geschatzt. Demgegeniiber fanden Roth, Wegge und Schmidt (2007, 108f) heraus, dass die Negativef-
fekte sogar ins Positive gedreht werden kdnnen: Dazu sind insbesondere die Wertschatzung der He-
terogenitat (durch Gruppenmitglieder und das Umfeld) sowie die Entwicklung gemeinsamer, identi-
tatsstiftender mentaler Modelle erforderlich. Ein dhnliches Bild findet sich bei der Bewertung der
Nachhaltigkeit von Diversity-Management: Ein Training von Perspektivenliibernahmen und selbstkri-
tischen Reflexionen fiihrt hier zu signifikanten Verbesserungen (Krings, Bollmann und Palazzo, 2009,
35f).

Die Bearbeitung komplexer, nicht detailliert planbarer Arbeitsaufgaben gewinnt an Bedeutung. Hier
ist ein Erfahrungswissen gefragt, Giber das insbesondere dltere Arbeitnehmende mit langer Betriebs-
zugehorigkeit verfugen (Abicht und Miritz, 2011, 362).

4. Meta-kommunizieren

Die anspruchsvollste Form intergenerationaler Kommunikation thematisiert und reflektiert sich sel-
ber, also die intergenerationale Kommunikation. Voraussetzungen sind ein Erfahrungsraum, in dem
diese Kommunikation praktiziert und erlebt wurde, sowie ein Reflexionsraum, in dem die Beteiligten
sich austauschen, gegenseitig anregen, voneinander und miteinander lernen sowie diese gemeinsa-
men Lernprozesse ebenfalls beobachten und analysieren. Erfahrungsrdume kénnen alle weiter oben
beschriebenen Orte darstellen, von der Alltagskommunikation tGber den Betrieb bis hin zur Pflege.
Die Anforderungen an die Reflexionsrdume sind jedoch sehr hoch: Die Beteiligten bendtigen eine
hoch ausgepragte Kommunikations- und Sozialkompetenz. Die Rahmenbedingungen (Regeln, Zeit,
Ort etc.) missen den gemeinsamen Denkprozess ermoglichen und fordern. Typischerweise findet
diese Kommunikationsform in und zwischen Gruppen statt, ist geplant, zu beidseitigem Vorteil, for-
mell, prozesshaft und setzt (zumindest teilweise) professionelle Akteure/innen voraus.

Es existiert eine Gesprachsform, welche die intergenerationale Metakommunikation ideal unter-
stitzt: Der DIALOG realisiert ein Miteinander- und Voneinander-Lernen auf héchstem Niveau. Fiir
Senge (2011) ist der Dialog ein unverzichtbares Prinzip und die ideale Methode einer lernenden Or-
ganisation.

4.1 Der Dialog

Zwei wesentliche Voraussetzungen fiir das Gelingen intergenerationaler Kommunikation sind We-
sensbestandteile des Dialogs: Radikaler Respekt gegeniiber anderen Beteiligten und die konsequente
Aufhebung von Vor-Urteilen.

Das jahrtausendealte Kommunikationsformat des Dialogs wurde von Buber (1998), Bohm (1999) und
Senge (2011) fiir die Neuzeit wiederentdeckt und angepasst. Der Dialog will einen gemeinsamen

Peter Weber: Literaturstudie zur intergenerativen Kommunikation — Langfassung



11

Denkraum herstellen, in dem vorurteilsfrei vorhandenes Wissen ausgetauscht und neue Erkenntnisse
erschaffen werden. Eigene Wahrnehmungen, Denkprozesse und Vor-Annahmen werden ,in den
Raum gestellt” und gemeinsam betrachtet. Zu den Prinzipien gehort, eigene Annahmen offen zu le-
gen und Standpunkte anderer neugierig zu hinterfragen. Jeder Teilnehmende sollte ein Gleichge-
wicht zwischen produktivem Pladieren und aktivem Zuhoren (Erkunden) anstreben. Durch Hilfsmittel
(Redestab) und Regeln wird der Gesprachsprozess entschleunigt. Respekt vor allen anderen Teilneh-
menden und Offenheit flir Neues sind zwei konstitutive Haltungen, ohne die ein Dialog nicht gelingen
kann.

Grundhaltungen und Ziele des Dialogs lassen diesen als ideales Format fiir intergenerative Kommuni-
kation in und zwischen Gruppen erscheinen. Allerdings ist er methodisch sehr anspruchsvoll und
setzt eine intensive Vorbereitung voraus. Daher eignet sich der Dialog vor allem fiir innerbetrieblich
intergenerative Gesprache. Personen, die in Haltungen und Methoden des Dialogs geschult sind,
konnen diese Kompetenzen erfolgreich auch einseitig einsetzen, also beispielsweise als Pflegende mit
gebrechlichen Senioren kommunizieren.

4.2 Der Dialog in der Arbeitswelt

Voraussetzung fir eine dialogische Kommunikation zwischen Generationen ist ein Beobachtungsler-
nen durch langere Zusammenarbeit im Team (Seitz, 2004, 136). Der Austausch untereinander ent-
spricht einem Grundprinzip der lernenden Organisation. Seitz (a. a. O., 155) fhrt unter Berufung auf
Knopf (1995, 225) folgende Elemente eines betrieblichen intergenerativen Dialoges auf:

e Herstellen eines gemeinsamen Erfahrungsraumes

e Finden einer gemeinsamen Sprache

e Reflexion der Berufserfahrungen (durch Story Telling)

e Erinnern der Unternehmensgeschichte

e Aufdecken von Vorurteilen und Denkmustern zwischen alt und jung

e Ursachen eigener Gedanken und Einsicht grundlegender Ansichten der anderen
e Entwicklung gemeinsamer Strategien

e Rollentausch

e Einliben von Teamentwicklung

5. Zwischenfazit

Die intergenerative Kommunikation fungiert als Oberbegriff fiir ein breites Spektrum unterschiedli-
cher Anladsse und Formen, die von einer zufalligen Alltagsbegegnung bis zu einem hdchst anspruchs-
vollen Austausch auf der Metaebene reichen. In der Literatur wird sie Gberwiegend unter dem As-
pekt des intergenerationellen Lernens abgehandelt. Alle am Lernprozess Beteiligten versprechen sich
hiervon einen Vorteil; andernfalls wiirde die Motivation fehlen, sich auf diesen Prozess einzulassen.
Der Idealtypus einer dyadischen Beziehung ist das Mentoring. Dort werden Wissen und Lebenserfah-
rungen von alt zu jung Gbertragen — zum Vorteil beider Beteiligter. Mentoringkompetenz kann sys-
tematisch auf- und ausgebaut werden. Gute Mentoren/innen sind Vorbilder fir gelingende interge-
nerative Kommunikation. Der Idealtypus flir Gesprache in oder zwischen Gruppen ist der Dialog. Hier
werden Generationenunterschiede zum Thema, Antrieb und Gewinn des Gesprachs. Der Dialog ist
ein duRerst anspruchsvolles Format, welches von allen Beteiligten hohe intellektuelle, kommunikati-
ve Fahigkeiten und Selbstdisziplin verlangt. Daher eignet er sich nur fir einen begrenzten Teil der
intergenerativ kommunizierenden Menschen. Personen mit Dialog-Kompetenz kénnen diese ge-
winnbringend in anderen Kommunikationssituationen einsetzen und damit beispielsweise alle Emp-
fehlungen fur gute Kommunikation in der Pflege erfillen.

Im Sozial- und Gesundheitswesen kommuniziert haufig medizinisches und pflegerisches Fachpersonal
mit Menschen, deren Kommunikationsmoglichkeiten eingeschrankt sind. Statt der Weitergabe des
Wissens an eine neue Generation dominiert in diesem Feld die Herausforderung, sich respektvoll,
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eindeutig und zu beiderseitigem Vorteil zu verstandigen. Dies entspricht dem Miteinander-
Kommunizieren (Kapitel 2). Metakommunikation ist ein kostbares Lernfeld fir alle professionell Tati-
gen. Denn sie verbessert Effizienz und Effektivitat aller anderen Kommunikationsformen.
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6. Das Mentoring als Idealtypus intergenerativer Kommunikation

Wie oben bereits ausgefiihrt, bildet Mentoring idealtypisch ab, was intergenerative Kommunikation
bedeutet und bewirken kann. Auch wenn es der Form des Miteinander-Kommunizierens zuzuordnen
ist, konnen alle Varianten intergenerativen Kommunizierens von Prinzipien und Methoden des
Mentorings profitieren. Daher wird es im Folgenden exemplarisch detaillierter vorgestellt.

6.1 Grundverstandnis und Begriffsbestimmung

In der Odyssee beschreibt Homer, wie der Freund des Odysseus, Mentor, beauftragt wird, den Sohn
des Odysseus, Telemach, wahrend dessen mehrjahriger Abwesenheit zu beschiitzen, zu begleiten
und zu erziehen. Spéatestens seit dem Mittelalter wurde dieses Vorbild von Menschen aufgegriffen,
die sich fiir die Erziehung und Entwicklung anderer verantwortlich fiihlten, ohne mit ihnen verwandt
zu sein. Seine starkste Entwicklung nahm das Mentoring im 20. Jahrhundert mit dem Eingang in die
Berufswelt zur Forderung von Unternehmensneulingen sowie von Nachwuchsfihrungskraften. Unge-
fahr um 1980 begann die Konzeptbildung und etwas spater die empirische Beforschung von
Mentoring.

Ziegler (2009, 9f) hat die wichtigsten Definitionen von Mentoring zusammengestellt. Besonders aus-
sagekraftig sind:

A mentor is a person who oversees the career and development of another person, usually
junior, through teaching, counseling, providing psychological support, protecting, and at
times promoting or sponsoring. The mentor may perform any or all of the above functions
during the mentor relationship. (Zey, 1984, 7)

Mentoring: a process for the informational transmission of knowledge, social capital, and
psychological support perceived by the recipient as relevant to work, career, or professional
development; mentoring entails informal communication, usually face-to-face and during a
sustained period of time, between a person who is perceived to have greater relevant know-
ledge, wisdom, or experience (the mentor) and a person who is perceived to have less (the
protégé). (Bozeman & Feeney, 2007, 731)

Aus diesen und diversen anderen Definitionen extrahiert Ziegler Gemeinsamkeiten im Verstandnis
des Mentoring-Begriffs und formuliert daraus tGbergreifend:

Mentoring ist eine zeitlich relativ stabile dyadische Beziehung zwischen einem/einer erfah-
renen Mentorin und seinem/r/ihrem/r weniger erfahrenen Mentee. Sie ist durch gegenseiti-
ges Vertrauen und Wohlwollen gepragt, ihr Ziel ist die Férderung des Lernens und der Ent-
wicklung sowie das Vorankommen des/der Mentees. (Ziegler, 2009, 11)

Aus dieser Meta-Definitionen wird ersichtlich, dass Mentoring heute (zumindest von Seiten der Wis-
senschaft) Uberwiegend dem berufs- und karrierebezogenen Kontext zugeordnet wird. Bezogen auf
intergenerative Kommunikation erscheint dies zunachst als Engflihrung. Betrachtet man die weiter
oben aufgefiihrten Varianten des intergenerationalen Kommunizierens genauer, so wird deutlich,
dass auch dort (fast) immer die Entwicklungsférderung einer (jlingeren) Person im Vordergrund
steht. In der Business-Mentoringpraxis werden ebenfalls Themen bearbeitet, die liber Berufliches
hinausgehen: Lebensgestaltung, Familie, Gesundheit, Hobbys, Sinnfragen etc.

Ein weiterer Unterschied konnte in der einseitigen Erfolgsorientierung vermutet werden: Die
Mentoring-Definitionen beschreiben lediglich die angestrebten Vorteile fir den Mentee, wahrend
die intergenerative Kommunikation sich als Geben und Nehmen mit Gewinnen fiir alle Beteiligten
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versteht. Wie weiter unten ausgefiihrt wird, ermittelt die Mentoringforschung jedoch auch viele Vor-
teile fir die beteiligten Mentoren, so dass Mentoring in der Praxis auch als Prozess des Gebens und
Nehmens verstanden werden darf.

Diese Wechselseitigkeit wird besonders deutlich in dem nahezu als ,Standardtheorie” des
Mentorings rezipierten Konzept von Kram (1985). Unter entwicklungspsychologischer Perspektive
bilden Mentor und Mentee eine komplementare Beziehung mit gegenseitiger Bedirfnisbefriedigung:
Wahrend die Entwicklungsaufgabe des Mentees in der Eingliederung in das Berufsleben besteht,
sehen sich potenzielle Mentoren/-innen mit Stagnationsproblemen konfrontiert, da sie nahezu alles
erreicht haben, was ihnen die normale Berufslaufbahn bieten kann. Mentoring ist fir sie eine ideale
Moglichkeit, Stagnationsprobleme aufzulésen, sich neu gefordert zu sehen und dabei insbesondere
auf die erworbene Berufs- und Lebenserfahrung zurlickgreifen und selbige mit neuer Bedeutung auf-
laden zu kénnen.

Daher sind die Unterschiede zwischen Mentoring-Definitionen sowie dem Grundverstandnis interge-
nerativer Kommunikation in der Praxis nicht relevant und Mentoring darf als idealtypische Form fiir
intergeneratives Kommunizieren herangezogen werden.

6.2 Wirkungen und (Miss-)Erfolgsfaktoren von Mentoring

Inzwischen sind zahlreiche empirische Studien und Metaanalysen erschienen, die den Erfolg von
Mentoring belegen. Dabei werden positive Auswirkungen auf die Organisation (hier nicht von Inte-
resse) sowie auf den Mentor und den Mentee aufgeschlisselt. Eine tibersichtliche Zusammenfassung
findet sich bei Schneider und Blickle (2009, 148ff). Fir Mentees zitieren sie Befunde, dass sich Vergi-
tung und Befdrderung signifikant von nicht mentorierten Vergleichspersonen unterscheiden. Ferner
sind im Vergleich bessere Werte bei Laufbahnzufriedenheit, Aufstiegserwartung, Laufbahnbindung,
Arbeitszufriedenheit und Unternehmensbindung nachweisbar.

Mentoren/-innen erhalten Anerkennung und Respekt nicht nur vom Mentee, sondern auch aus der
Organisation. Sie werden zu neuen Lernvorgdangen ermutigt, erhalten Gber den Mentee ungefilterte
Informationen aus der Organisation, reflektieren ihren eigenen Berufsweg neu und erweitern ihr
Netzwerk in bislang unerschlossene Richtungen. Andere, zuvor von Blickle (2000, 172f) nachgewiese-
ne Erfolgserlebnisse der Mentoren/-innen wurden bereits in 2.1.2 berichtet.

Wenn Mentoring nicht immer den erwarteten Erfolg zeigt, liegt dies laut Ziegler vor allem an der
Nichtrealisierung allgemein bekannter Erfolgsbedingungen. Er resiimiert aus der Literatur vier Feh-
lerquellen (Ziegler, 2009, 13):

1. keine Eignungsfeststellung und kein angemessenes Training fir Mentoren/-innen

2. unpassende Zusammenstellung von Mentor/-in und Mentee

3. zu kurze oder unangemessene Laufzeit des Mentorings

4. unzureichende Férderung der Beziehungsqualitdt zwischen Mentor/-in und Mentee

Dies bedeutet im Umkehrschluss: Durch eine gute Passung Mentee-Mentor/-in und eine Grundkom-
petenz des Mentors (ggf. durch eine Weiterbildung erreichbar) Iasst sich Entscheidendes fir ein er-
folgreiches Mentoring bewirken.

Schneider und Blickle (2009, 151) weisen darauf hin, dass die meisten positiven Mentoringeffekte fur
informelle Beziehungen berichtet werden. Sie begriinden dies mit dem tendenziell gréReren Ver-
trauensverhaltnis und einer besseren Passung sowie einem flexibleren Umgang mit Rahmenbedin-
gungen bei informellem Mentoring. Dies kommt der intergenerativen Kommunikation entgegen, da
diese ebenfalls hdufig in informellen Kontexten stattfindet.

6.3 Informelles und formelles Mentoring
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Nicht nur wegen der unterschiedlichen Erfolge unterscheidet die Mentoringforschung zwei deutlich
voneinander abweichende Anséatze: Die Beteiligten kdnnen sich frei finden und ungebunden alle De-
tails der Beratungsbeziehung miteinander aushandeln oder sie finden durch die Organisation einer
dritten Partei zueinander und binden sich zumindest teilweise an Vorgaben.

Die erste Variante wird als informelles (gelegentlich auch inoffizielles) Mentoring bezeichnet. Dieses
Mentoring ist nur begrenzt der Offentlichkeit und der Wissenschaft verfiigbar, da es ja quasi ,im
Verborgenen” stattfinden kann. Die Beteiligten mlissen niemand Gber ihr Tun Rechenschaft ablegen,
erfahren allerdings auch keine organisatorische oder inhaltliche Unterstiitzung.

Vermutlich in der Mehrzahl der Falle geht hier die Suchinitiative vom Mentor aus. Ein lebens- und
berufserfahrener Mensch trifft zufallig auf eine forderungswiirdige Person oder sucht sich diese ge-
zielt. Beweggriinde mogen sein, eigene Erkenntnisse weiterzugeben, der eigenen Existenz einen zu-
satzlichen Sinn zu geben oder vieles mehr. Moglicherweise bietet der Mentor seinem Schiitzling ge-
zielt eine Unterstlitzung an und vereinbart regelmalige Gesprache. Denkbar ist auch, dass die Unter-
stitzung ohne Absprache erfolgt. Der Schiitzling merkt also nur langsam, dass sich jemand ,,um ihn
sorgt”; er befindet sich in einer sehr passiven Rolle und ist u. U. dennoch dankbar.

Seltener wird der komplementdre Suchweg gewahlt: Eine jingere, unerfahrene Person sucht sich
eigeninitiativ eine Unterstitzung. Moglicherweise kennt sie bereits aus einem beruflichen oder priva-
ten Kontext einen geeigneten Ansprechpartner; dies erleichtert die Suche. Ggf. war zunéachst der
Wunsch nach Unterstitzung da und ein geeigneter Mentor muss nun frei gesucht werden. In der
Regel wird der Mentor gefragt, ob er zu einer (zeitlich begrenzten) Begleitung bereit ist. Es mag auch
geschehen, dass der ,erwdhlte” Mentor immer wieder mit Einzelthemen um Rat gefragt wird, ohne
dass der Mentee eine Beratungsbeziehung thematisiert bzw. um eine Vereinbarung bittet.

Auch wegen der vielfiltigen Wege des Zueinanderfindens ist informelles Mentoring schwierig einzu-
grenzen. Einzelfallunterstitzung oder eine sehr lockere, gelegentliche Beratung enthalten wesentli-
che, aber nicht alle Elemente einer Mentoringbeziehung. Oftmals werden die beiden Akteure ihre
Kommunikationsbeziehung nicht als Mentoring bezeichnen; manchen mégen dieser Begriff und das
damit verbundene Konzept sogar unbekannt sein. Die Unterstiitzung kann sich auf alle Lebensberei-
che beziehen oder nur ein sehr spezielles Feld abdecken: Beispielsweise unterstiitzt eine pensionier-
te Lehrerin Migrantenkinder bei der Erstellung von Hausaufgaben. In diesem oder ahnlich gelagerten
Fallen kann die Beratung sogar fir mehrere Klienten/-innen gleichzeitig erfolgen.

Eine Bedingung sollte jedenfalls erfiillt sein, um eine informelle Unterstiitzung in den Bereich des
Mentorings einzuordnen: Eine lebens- und berufserfahrene Person unterstitzt (iber einen gewissen
Zeitraum eine jlingere Person durch Weitergabe von Wissen und/oder die Herstellung wichtiger Kon-
takte mit dem Ziel der Férderung von Selbststandigkeit.

Das formelle Mentoring lasst sich deutlich leichter charakterisieren und abgrenzen: Es gibt eine dritte
Partei (haufig die Personalabteilung in Unternehmen), die Verantwortung fir die Organisation des
Mentoringprozesses Gbernimmt. Dazu gehoren in der Regel das Matching, die Ausbildung von Men-
toren und die Vorgabe von Rahmenbedingungen fiir den Prozess.

AulRerhalb des unmittelbaren beruflichen Kontextes findet intergenerative Kommunikation in der
Regel ohne feste Rahmenbedingungen, Ausbildung von Kommunikationspartnern oder Matching
statt. Hilfreich kdnnte sein, wenn zumindest ein Rahmen vorhanden ware, innerhalb dessen potenzi-
elle Gesprachspartner/-innen zueinander finden kénnten. Wegen des geringen Organisationsgrades
koénnte dies semiformell oder semiinformell genannt werden.

6.4 Das Matching

Beim Mentoring entscheidet sich vieles in der zentralen Frage, wie welche Mentoren/-innen und
Mentees zueinander finden. Wer sich wen aussucht, ist ein Ausdruck der Erwartungen und wirkt sich
signifikant auf die Beziehungsgestaltung sowie auf die Ergebnisqualitdt aus. Die Trennungslinien zwi-
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schen verschiedenen Matchingvarianten verlaufen nicht eindeutig zwischen formellem und informel-
lem Mentoring, obwohl es hier deutliche Zusammenhange gibt.

a) Ein Mentor/-in entscheidet sich frei fir einen Mentee

Eine Person hat sich frei fr ein Engagement entschieden und unterliegt keinen Restriktionen bei der
Wahl eines Mentees. So gehen z. B. pensionierte Akademiker/-innen in Schulen oder schulische
Nach-Unterrichts-Betreuungseinrichtungen und suchen sich dort ein (durch soziale Benachteiligun-
gen im Lernen beeintrachtigtes) Kind frei zur Betreuung aus.

Vorteile dieser Variante: Der Mentor findet ein zu seinem Kompetenzprofil und zu seiner Beglei-
tungsmotivation ,,passendes” Kind. Das Kind erlebt die Auswahl als Zeichen der Wertschatzung. Die
Organisation des Matchings ist relativ unaufwandig. Es gibt keinen (dritten) ,Sindenbock”, wenn das
Mentoring nicht nach Wunsch verlauft.

Auch innerhalb von Unternehmen ist diese freie Variante weit verbreitet. Einflussreiche Personen
suchen sich Protegés, ohne jemand um Erlaubnis zu fragen. Sogar im formellen Mentoring ist dieses
Matching moglich: Die Organisation informiert lediglich Gber Moglichkeiten eines Mentorings, bietet
Unterstitzungsmoglichkeiten an und liberldsst das Matching ,,dem freien Spiel der Krafte”.

b) Ein Mentor/-in wahlt den Mentee aus einem Pool

Im Unterschied zur ersten Variante ist hier ein Pool von potenziellen Mentees vorhanden. Dazu ist
eine Organisation erforderlich bzw. verantwortlich, die z. B. Schiiler nach ihrem Interesse an einem
Mentoring befragt und eine Liste (ggf. mit Auswahlkriterien) anlegt.

Die Vorteile der ersten Variante gelten auch hier. Ggf. wird die Auswahl fir die Mentoren sogar er-
leichtert, da sie auf vorinformierte und prinzipiell motivierte Mentee-Kandidaten treffen. Allerdings
muss der (lUberschaubare) Organisationsaufwand durch eine Institution bewaltigt werden, ein klassi-
scher Fall fir das formelle Mentoring.

c) Ein Mentee entscheidet sich frei fir einen Mentor

Eine Person spricht ,aus freien Stiicken” eine andere, lebenserfahrenere Person an und bittet um
Begleitung. Dies setzt ein Uberdurchschnittliches Selbstbewusstsein des Mentees voraus. Zudem
muss sich flir den Mentee eine Gelegenheit ergeben haben, potenzielle Mentoren kennenzulernen.

Vorteilhaft ist, dass hier eine hohe Motivation des Mentees unterstellt werden kann. In der Regel
wird der Mentor die Anfrage als personliche Wertschatzung und Anerkennung seiner Kompetenzen
erleben. Eine Ablehnung der Anfrage durch den Mentee kann im Umkehrschluss eine Demotivation
und eine Beschadigung der Selbstsicherheit beim Mentee bedeuten.

d) Ein Mentee wahlt den Mentor aus einem Pool

Die Vorteile der freien Wahl gelten auch hier in nahezu gleicher Auspragung. Die Wahrscheinlichkeit
einer Ablehnung ist reduziert, da die Pool-Mentoren sich vorher prinzipiell zum Mentoring bereit
erklart haben. Allerdings schrankt jede Pool-Liste die Wahlmoglichkeiten ein. Zudem ist eine Organi-
sation erforderlich, welche die Mentoren sucht, befragt, die Liste erstellt und diese an potenzielle
Mentees kommuniziert.

e) Eine dritte Partei schlagt dem Mentor einen oder mehrere Mentees vor

Sobald eine dritte Partei mit ins Spiel kommt, ist eine wesentliche Voraussetzung fir formelles
Mentoring gegeben. Eine Vermittlungsinstanz Gbernimmt die Verantwortung oder zumindest die
Organisation des Matchings. Erster Ansprechpartner ist der Mentor, dem einige aus Sicht der Ver-
mittler geeignete Mentees vorgeschlagen werden.

Vorteilhaft ist die organisatorische Erleichterung des Matchings durch die Vermittlungsinstanz. Men-
schenkenntnis bzw. Fachkompetenz vorausgesetzt, kénnen geeignete Passungen leichter zueinander
finden. Dem Mentor bleiben WahIimoglichkeiten zwischen verschiedenen Mentees und somit ein
Einfluss auf die Passung. Der Mentee erlebt die Wahl durch einen Mentor als Wertschatzung seiner
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Person. Falls sich allerdings fiir einen Mentee kein Mentor findet, kann dies als Ablehnung der Person
interpretiert werden und zur Demotivation fiihren.

f) Eine dritte Partei schlagt dem Mentee einen oder mehrere Mentoren vor

Hierbei kann sich der Mentee fir die aus seiner Sicht optimale Unterstiitzung entscheiden. Die
Wahlmoglichkeit wertet ihn auf; gewahlt zu werden, wird auch von Mentoren als Wertschatzung
interpretiert.

Sollte ein Mentor liber langere Zeit keine Anfragen erhalten, bleibt dessen Bereitschaft zum Engage-
ment ungenutzt. Ein enttduschter Ausstieg aus der Mentoringbereitschaft ist nicht unwahrscheinlich.

g) Eine dritte Partei ibernimmt die Zuordnung Mentee — Mentor

Voraussetzung ist, dass die zuordnende Partei die Personlichkeiten der Akteure sowie deren Erwar-
tungen gut einschatzen kann. Das Matching stellt dann eine Dienstleistung dar, die den Beteiligten
den Prozess erleichtern sowie zu einer guten Passung fiihren soll. Bei grofReren Gruppen von
Mentees oder Mentoren kann die Organisation durch Dritte auch dazu fithren, Nachteile bzw. Unge-
rechtigkeiten fir einzelne zu minimieren. Falls ein Mentee oder Mentor diese Einschatzung nicht
teilt, kann dies zu einem ungiinstigen Verlauf des Mentorings fiihren, da die Abwehrhaltung gegen-
Uber dem Verfahren sich auf den jeweils anderen Rollentrager tbertragen kann. AuBerdem ist mog-
lich, dass die dritte Partei Kompetenzen, Sympathie und Antipathien der Beteiligten falsch einge-
schatzt hat, so dass Mentor und Mentee nach eigenem Empfinden nicht gut zueinander passen.

Bei allen organisierten Varianten ist denkbar und sinnvoll, dass der gewadhlten Person ein Vetorecht
eingerdumt werden kann, sie also die Wahl ablehnt.

Aus der Psychotherapieforschung und anderen Feldern der Beratung (z. B. Coaching) ist bekannt,
dass die Beziehungsqualitdt die wichtigste Erfolgsvariable darstellt. Somit sollten alle Matching-
Varianten dem Ziel untergeordnet werden, dass die beiden Gesprachspartner eine tragfahige Bezie-
hung zueinander aufbauen kénnen.

6.5 Die Mentoring-Funktionen und -Rollen

Neben der Sympathie beeinflussen auch die gegenseitigen Erwartungen an das Mentoring den
Matchingprozess. Was Mentoring bewirken soll, was also passieren soll, wenn das Matching stattge-
funden hat, lasst sich gut Gber die Definition unterschiedlicher Funktionen eines Mentors operationa-
lisieren. Blickle (2000, 169ff) fasst unter Berufung auf verschiedene andere Autoren (insbesondere
Kram) drei Funktionsbereiche zusammen:

a) Die Vorbildfunktion

Hier dient der Mentor als Rollenmodell fiir seinen Protegé. Dieser Gbernimmt Verhaltensweisen,
Werte und Haltungen, um seinem Mentor (langfristig) dhnlich zu werden. Im Laufe der Unterstut-
zungsbeziehung wandelt sich die Hochschatzung ist Respekt. Dies bedeutet, dass der Mentee nicht
mehr unkritisch alles Gbernimmt, sondern selektiert. Am Ende der Beratungsbeziehung sollte die
Abgrenzung stehen, indem der Mentee ein eigenes, unterscheidbares Profil entwickelt hat.

b) Die psychosoziale Unterstiitzung

Der Mentor zeigt Akzeptanz und Wertschatzung gegenliber dem Mentee, kommuniziert positiv-
freundschaftlich mit ihm und steht ihm mit Rat sowie seiner Lebenserfahrung zur Verfiigung. Ideal-
erweise werden Ratschlage im Laufe des Beziehungsprozesses immer seltener benétigt.

c) Die Karrierefunktion

Nach Moglichkeit verschafft der Mentor seinem Schiitzling herausfordernde Aufgaben, durch deren
positive Bewdltigung dieser sein Ansehen in der Organisation steigern kann. Der Mentee lernt die
Mikropolitik seiner Organisation kennen, indem er (iber Netzwerke, Seilschaften, verbotene Themen,
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Fettnapfchen und Ahnliches aufgeklart wird. Aktiv setzt sich der Mentor fiir Aufstiegsmoglichkeiten
und Beférderungen seines Schiitzlings ein. Bei Angriffen stellt er sich schiitzend vor seinen Klienten.

Alternativ zu Blickle sei das Rollenmodell von Weber (2004) vorgestellt. Hier wird die Funktion des
Mentors Uber vier verschiedene Rollen skizziert, denen jeweils ein konkretes Verhalten des Mentors
zugeordnet werden kann.

a) Der Mentor als Lehrer

Der Mentor als lebens-, berufs- und organisationserfahrenes Individuum gibt sein ,Insiderwissen” an
den Mentee weiter. Dies geschieht vorrangig durch Erzdhlen. Hierzu bieten sich regelmaRige Sitzun-
gen in einem geschitzten Raum von ein bis maximal zwei Stunden Dauer an. Die Themen kdnnen
sowohl vom Mentee erbeten, als auch vom Mentor vorgeschlagen werden. Der Mentee hort zu,
stellt Verstandnisfragen, fasst zusammen und versucht einen Transfer auf seine eigene Situation.

b) Der Mentor als Vorbild

Natirlich kann der Mentee auch schon dem kommunikativen Verhalten seines Mentors wahrend der
gemeinsamen Gesprache etwas Vorbildliches entnehmen. Deutlich gewinnbringender ist allerdings
die Moglichkeit, den Mentor wahrend seiner beruflichen Tatigkeit ,live” zu erleben. Dazu nimmt der
Mentee zeitlich begrenzt am Berufsalltag seines Mentors teil. Er begleitet ihn zu Gesprachen oder
Meetings, ist Zuhorer bei Telefonaten, liest sich vom Mentor verfasste Schriftstlicke durch etc. Auch
AuRerlichkeiten wie die Struktur des Tagesablaufs, die Ablage von Dokumenten, die Gestaltung des
Bliroraums oder die Bekleidung kénnen als Anregung oder Vorbild dienen. Diese Rolle wird in der
Regel aulerhalb von Mentoring-Sitzungen, also im normalen Berufsalltag, ausgelebt. Der Mentee
beobachtet und stellt bei passender Gelegenheit Verstandnisfragen.

c) Der Mentor als Netzwerker

In dieser Rolle wird der Mentor aktiv fiir seinen Protegé tatig. Er nimmt ihn (zumindest teilweise) in
sein eigenes Beziehungsnetzwerk mit hinein. Dies geschieht durch Empfehlungen bei Dritten. Gut
kombinieren ldsst sich die Netzwerk- mit der Vorbildfunktion, indem der Mentee zu wichtigen Perso-
nen bzw. Veranstaltungen mitgenommen wird. Der Mentor macht seinen Mentee und andere Perso-
nen miteinander bekannt und gibt ggf. fir das Kennenlerngesprach wichtige Stichworte vor. Bei ein-
flussreichen Mentoren wirkt sich alleine die Tatsache karriereférdernd aus, dass jemand ,,im Schlepp-
tau”, also als Begleiter des Mentors beobachtet wird. Die Aufgabe des Mentees in diesem Funktions-
bereich besteht darin, aufgeschlossen auf andere zuzugehen.

d) Der Mentor als Coach

Wahrend die ersten drei Rollen keine besonderen mentoringspezifischen Vorkenntnisse beim Men-
tor erfordern, handelt es sich beim Coachingaspekt um die anspruchsvollste Funktion. Der Mentor
fordert Selbsterkenntnis und Autonomie seines Schiitzlings, um die Mentoringbeziehung auf Dauer
UberflUssig zu machen. Hier sind Gesprachstechniken wie Fiihren durch Fragen oder angemessenes
Feedback erforderlich. Das Coaching findet im Rahmen regelmaRiger Mentoringgesprach statt, ah-
nelt hierin also der Lehrer-Rolle. Vorrangig sollte es dazu dienen, die Beobachtungen und Erfahrun-
gen des Mentees zu reflektieren, korrigieren und transferieren. Daher nimmt das Coaching auch Be-
zug auf die in den Rollen als Vorbild oder Netzwerker generierten Beobachtungen und Erkenntnisse.
In der Coachingfunktion vermeidet der Mentor, Ratschlage oder schnelle Antworten zu geben. Er
fihrt den Mentee (Uberwiegend durch offene Fragen) zu eigenen Losungen. Diese Rolle kénnte auch
als Meta-Funktion des Mentorings beschrieben werden. In einem idealen Mentoring-Prozess werden
die ersten drei Rollen (insbesondere die des Lehrers) wahrend des Verlaufs abnehmen, wahrend die
Bedeutung und der zeitliche Umfang der Coaching-Funktion kontinuierlich ansteigen.

Die Bedeutung der Funktions- und Rollenmodelle fiir die intergenerative Kommunikation

Die oben beschriebenen Modelle gehen von einem Mentoring aus, welches im beruflichen Kontext
und innerhalb einer Unternehmensorganisation stattfindet. Nur diese Berufs-Mentorings sind bislang
wissenschaftlich erfasst, untersucht und modelliert worden.
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Mentorings zum Berufseinstieg oder zum Karriereaufstieg gehoren in das Zentrum intergenerativer
Kommunikation. Wissen und Erfahrung berufs- sowie lebenserfahrener Personen wird an eine jiinge-
re Generation weitergegeben.

Allerdings hat sich das Mentoring inzwischen weit Gber den beruflichen Kontext hinaus verbreitet. In
diesen Fallen sind die Mentoren meistens ehrenamtlich tatig. Insbesondere wenn sie ihre Berufsta-
tigkeit im Ruhestand in ehrenamtlichen Einsatz umwandeln (z. B. als Pddagoginnen), sind sie hoch
qualifiziert. Es finden sich aber auch Mentoren, die nicht durch Berufsausbildung oder Weiterbildun-
gen qualifiziert sind, sondern (ausschliefilich) ihre Lebenserfahrung und Menschenkenntnis einbrin-
gen.

Aus den drei Mentoringfunktionen von Kram ist im ehrenamtlichen, intergenerativen Mentoring vor
allem die psychosoziale Unterstiitzung gefragt. Gegenseitige Wertschitzung, die Weitergabe von
Lebenserfahrungen sowie hilfreiche Ratschlage stehen im Vordergrund. Wegen des meist zu grofRen
lebensgeschichtlichen Abstands zwischen Mentee und Mentor hat die Vorbildrolle keine groRRe Be-
deutung. Die Karrierefunktion setzt voraus, dass beide Beteiligte der gleichen Organisation angeho-
ren und der Mentor dort lber einen groBen Einfluss verfligt. Dies ist im ehrenamtlichen Mentoring
nur selten anzutreffen.

Aus den vier Mentoringrollen nach Weber ist die des Lehrenden hervorzuheben. Vorbild- und Netz-
werkfunktion sind wie oben beschrieben nur ausnahmsweise gefragt. Besondere Bedeutung kann
jedoch der Coachingrolle zukommen. Hier werden die Uberwiegende Einbahnkommunikation der
Lehrendenrolle aufgebrochen und die Intensitiat des Gespraches vertieft. Eine hilfreiche Anwendung
dieser Rolle erfordert eine Kompetenz beim Mentor, die in der Regel nur durch Fort- und Weiterbil-
dungen erworben werden kann. Der Aufbau von Coachingkompetenz sollte somit im Vordergrund
von Mentorenaus- und -weiterbildungen stehen.

Das Standardwerkzeug des Coachs ist die (offene) Frage. Das verstehenwollende, erhellende, hinter-
fragende und weiterfiihrende Fragen bildet die kommunikative Komplementarfunktion zur Weiter-
gabe von Wissen und guten Ratschldagen, welches aus der Rolle des Lehrenden erfolgt. Beides ist
kommunikativ ein wechselseitiges Geben und Nehmen, wobei die Auswahl der Themen und der an-
gezielte Erfolg ausschlieBlich mit Blick auf den Mentee geschieht.

6.6. Das kommunikative Standardwerkzeug im Mentoring

Offene Fragen geben dem Empfianger keine Auswahlantworten vor und lassen ihm somit alle Mog-
lichkeiten. Der Fragende driickt damit sein Interesse aus, uneingeschrankt zu erfahren, was der Be-
fragte weil, denkt, bewertet oder urteilt. Wer ehrlich an der Person, den Erfahrungen und der Mei-
nung eines anderen interessiert ist, der stellt automatisch iberwiegend offene Fragen. Daher wird
hier eher eine Haltung als eine Methode skizziert.

Trotz der Offenheit ist es moglich, das Gesprach zu lenken, indem der ,,Winkelgrad” der Fragen ver-
andert wird:

e 360-Grad-Fragen geben gar nichts vor und ermdoglichen es dem Befragten, zu benennen, worlber
er reden mochte: ,Wie mochten Sie heute unsere Zeit nutzen?” ,Woriber mochten Sie reden?”

e 180-Grad-Fragen geben ein Thema vor oder greifen dieses auf: ,,Wie schatzen Sie die Entwicklung
in lhrem Unternehmen ein?“ ,,Was hat sich seit unserem letzten Gesprach zum Thema Team-
stimmung verandert?“

e 90-Grad-Fragen vertiefen Teilaspekte eines Themas: , Welche finanziellen Auswirkungen hatte
flr Sie der Aufstieg in die nachste Flihrungsebene?” ,,Welche Fortbildungsmoglichkeiten kénnen
Sie nutzen, um sich darauf vorzubereiten?”

e 45-Grad-Fragen gehen ein (Teil-)Thema einseitig an: ,,Welche Vorteile hatte fir Sie der Wechsel
in die angebotene neue Aufgabe?” ,Was spricht dafiir, dass das wechselhafte Verhalten lhres
Chefs nur von seinen Stimmungen abhangt?
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Der Zeitpfeil offener Fragen im Mentoring ist meist in die Zukunft gerichtet, d. h. die Fragen zielen
auf einen Zustand ab, der noch nicht erreicht ist und beschéftigen sich mit Ereignissen sowie Entwick-
lungen, die dem Mentee bevorstehen.

Komplementar erganzen sich offene Fragen durch ehrliche Antworten, subjektive Sichtweisen und
den Verzicht auf einen Absolutheitsanspruch. Statt ,,das ist so” heilt es ,,so sehe ich es”. Idealerweise
sollte der Mentee dieses Kommunikationsverhalten entwickeln. Noch wichtiger ist, dass der Mentor
als Vorbild ohne Absolutheits- oder Objektivitatsanspruch kommuniziert, wenn er keine Fragen stellt,
sondern Informationen, Erfahrungen und Meinungen weitergibt.

Zeitpfeil: vergangenheitsbezogen mit Perspektive Mentor

In der intergenerativen Kommunikation lassen sich zwei Zeitpfeile unterscheiden: Vergangenheits-
orientierte Fragen stehen im Vordergrund, wenn ein Jiingerer einen Alteren nach dessen Erlebnissen
und Lebenserfahrungen befragt. Zukunftsorientiere Fragen dominieren, wenn ein Alterer einen Jiin-
geren unterstiitzt und an dessen Planen, Ideen und Sorgen interessiert ist.

Gelingende intergenerative Kommunikation lasst sich daran erkennen, dass offen gefragt wird. Ideal-
erweise spielen beide Zeitpfeile und beide Fragerichtungen in der Gesprachsbeziehung eine Rolle.
Wenn der Befragte keinen Absolutheitsanspruch vertritt, sondern sehr personlich antwortet, wird
dies den Fragsteller ermutigen, weiterzufragen und die Antworten unvoreingenommen fiir die eige-
ne Lebenssituation zu prifen.

7. Fazit

Intergenerative Kommunikation kann ihre Wirkung nur entfalten, wenn die Gesprachspartner zuei-
nander Vertrauen gefunden haben. Vertrauen kann sich dann gut entwickeln, wenn Menschen ei-
nander sympathisch finden. Sympathie entsteht, wenn jemand bei einer anderen Person Ahnlichkei-
ten mit sich selbst entdeckt. Diese Ahnlichkeiten kénnen Gegenwirtiges beschreiben, aber auch ei-
nen bereits vergangenen Zustand oder einen zukiinftig angestrebten Status betreffen. Die Zuord-
nung, das Matching, der Gesprachsparteien ist somit die Schllsselstelle fiir den Erfolg. Mit groRer
Sorgfalt sollte iberlegt werden, wie welche Gesprachspartner zueinander finden. Diese Verantwor-
tung liegt entweder bei einer der beiden Parteien oder bei einer dritten, vermittelnden und organi-
sierenden Instanz.

Wenn ,passende” Menschen zueinander gefunden haben, ist es fir die Beziehungsentwicklung und
die Gesprachsqualitat sehr hilfreich, dass zumindest eine Partei liber eine kommunikative Basiskom-
petenz verfugt. Dies wird hiufig die lebenserfahrene Partei sein (,Mentor/-in“), kann aber auch dem
jungeren Menschen zufallen, der éltere, gebrechliche Personen zu Gesprachen aufsucht. Hilfreich
ware hier die Moglichkeit einer kommunikativen Schulung (z. B. durch die vermittelnde Instanz).

Das intergenerative Kommunikationsgeschehen selber sollte vor allem durch zwei komplementare
Gesprachsformen gepragt sein: Offene, positive neugierige Fragen, die ein Interesse an der anderen
Person und an ihren Gedanken ausdriicken, sowie ehrliche, subjektive Antworten bzw. Aussagen, die
einen Absolutheitsanspruch vermeiden und sich daher als Angebot an den Zuhérenden verstehen.

Es gibt kein Bild, welches intergenerative Kommunikation besser beschreiben kann: Der/die offen
Fragende und der/die subjektiv-ehrlich Antwortende im Wechselspiel. Damit wird intergenerative
Kommunikation zum ldealtypus reifen, respektvollen menschlichen Umgangs miteinander (iber-
haupt.
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