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Vorwort

Ob Miisli, Obstsalat, Gummibarchen, Smoothie, Farbpalette, Werkzeug-
kasten, Gewiirzregal oder Orchester: die Mischung macht’s! Das trifft auch
auf altersgemischte Teams zu, denn dadurch werden die Potenziale der
verschiedenen Generationen nicht nur addiert, sondern im Idealfall sogar
multipliziert. Teams mit verschiedenen Altersgruppen gab es zwar schon
immer, doch die Generationen arbeiten heute ldnger tiberlappend zusammen
als frither. Das bringt einerseits grofere Vielfalt, andererseits aber auch
Konfliktpotenzial mit sich. Daher werden die Herausforderungen von alters-
gemischten Teams in diesem Buch weder ausgeklammert noch iiber die
Mafen problematisiert.

Mit dem Thema ,,Generationsiibergreifende Teamarbeit™ beschiftigte ich
mich erstmals intensiver im Rahmen einer wissenschaftlichen Arbeit vor gut
zwanzig Jahren. Damals leitete ich ein Team mit einem Generationenmix
und war auf der Suche nach entsprechender Literatur, die es zu diesem Zeit-
punkt jedoch nur sehr vereinzelt gab. Uberhaupt war die gesamte Thematik
»~Generationenmanagement in den Unternehmen eine Randerscheinung.
Die Vorreiter waren Wirtschaftsunternehmen, denen das Gesundheitswesen
langsam folgte. In dieser Hinsicht war es spannend zu beobachten, wie das
Thema von anfinglich ,,ganz interessant* iiber ,,sinnvoll®, ,relevant®, in-
zwischen als ,,iiberlebensnotwendig* eingestuft wird. Inhaltlich ging und
geht es in der Literatur, aber auch in Schulungen und Projekten, meist
darum, wie die jiingsten Generationen eingebunden werden und es gelingt,
dass die dlteren Beschiftigten moglichst lange arbeitsfihig bleiben und ihre
Erfahrung einbringen konnen. Neben diesen unbestritten wichtigen Ge-
sichtspunkten kommt haufig der Aspekt zu kurz, wie die Zusammenarbeit
der verschiedenen Generationen erfolgreich sein kann — und zwar fiir alle
Beteiligten. Daher dieses Buch, das fiir Mischkultur statt Monokultur und
Vielfalt statt Einfalt in Teams wirbt.

Doch der Mix aus verschiedenen Generationen in einem Team ist nur in
den seltensten Fillen ein erfolgreicher Selbstldufer. Vielmehr kommt es da-
rauf an, die Mischung gut zusammenzustellen und immer wieder aufs Neue
entsprechend zu dosieren. Die einzelnen Zutaten, wie das gelingen kann,
finden Sie in diesem Buch.

Wie so oft gibt es auch fiir erfolgreiche altersgemischte Teamarbeit nicht
die eine Rezeptur oder das eine Konzept, womit sie wirklich immer gelingt.
Vielmehr braucht es eine moglichst hohe Passgenauigkeit im Blick auf die
jeweiligen Rahmenbedingungen und die dazugehorigen Menschen. Und es
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Vorwort

braucht Wollen, Konnen, Kreativitit, Ausdauer und Mut, um Gestaltungs-
rdaume sowie Moglichkeiten zu erkennen und zu nutzen. Daher konnen viele
aus diesem Buch lernen, nicht jeder kann alles umsetzen, doch alle konnen
etwas zum Gelingen von altersgemischter Teamarbeit beitragen. Die Emp-
fehlungen und Tipps, die ich in diesem Buch gebe, wurden in der Praxis
vielfach erprobt und auf ihre Wirksamkeit hin gepriift. Herausgekommen
sind Best-Practice-Ideen aus meinen Berufsjahren am Krankenbett, in
Fiihrungspositionen und im Consulting.

Beim Schreiben war es mir wichtig, die Balance zwischen Wissenschaft
und dem ,,echten Leben® zu halten: also zwar mit der notigen Tiefe, aber
,runtergebrochen* und gleichzeitig praktisch genug, um es ,bequem* zu
lesen und umzusetzen. Herausgekommen ist kein ,.klassisches* Pflegebuch,
sondern eines mit Blick iiber den Tellerrand. Und der ist bekanntlich ent-
scheidend — nicht nur fiir die gelingende Zusammenarbeit der verschiedenen
Generationen.

Sie werden merken, dass Sie einiges, was Sie in den folgenden Kapiteln
lesen, schon mal irgendwann gehort oder gelesen haben, manches praktizie-
ren Sie vielleicht auch schon erfolgreich in Ihrem Berufsalltag und wieder
anderes ist Neuland. Ich wiinsche Thnen, dass Sie beim Lesen IThren Berufs-
alltag reflektieren, neue Ideen fiir Thren Arbeitsbereich entdecken und er-
mutigt werden, Thre altersgemischte Teamarbeit weiter zu optimieren. Denn
wie heif3t es so schon: Wer aufhort, besser zu werden, hort auf gut zu sein!

Aus den vielen Seminaren, Vortrdgen, Trainings on the job und Consul-
tings zu diesem Thema weil} ich, dass es sich oftmals um ein emotionales
Thema handelt. Alter(n) ist fiir viele an sich schon mit negativen Emotio-
nen behaftet — und dann auch noch die Sache mit den Teammitgliedern...
Sollte Thnen also das Buch stellenweise zu personlich werden, dann nutzen
Sie die Gelegenheit zur Selbstreflexion oder gehen Sie einfach davon aus,
dass ich garantiert eines Threr Teammitglieder, Ihre Fiihrungskraft, Thre Be-
schiftigten oder mich, doch auf gar keinen Fall Sie meine.

Apropos ,,wen ich meine*: Wann immer Sie ,,.Unternehmen®, ,Kli-
nik“ etc. lesen, sind immer auch Pflegeheime, ambulante Pflegedienste,
Arztpraxen, Medizinische Versorgungszentren, Behinderteneinrichtungen
usw. gemeint. Daher sind ,,Patienten also genauso ,,Bewohner®, ,,Giste*,
,Klienten oder ,,Kunden® — alle jedes Mal aufzufiihren, hitte den Lesefluss
gestort, genauso wie eine Gender-Schreibweise. Wenn es sich manchmal so
liest, als wiirde ich vor Thnen stehen oder sitzen, dann ist das der Tatsache
geschuldet, dass ich es vorziehe, mit Menschen im direkten Kontakt zu sein.
Daher habe ich mir beim Schreiben vorgestellt, wie Sie dieses Buch lesen:
an welchen Stellen Sie zustimmend nicken, mit dem Kopf schiitteln, lachen
oder nachdenklich sind und welche Kapitel, Sétze oder Bilder fiir Sie be-
sonders wichtig sein konnten. Ob ich mit meinen Interpretationen richtig
liege, werde ich wohl nie erfahren. Aufler Sie lassen es mich wissen, worti-
ber ich mich freuen wiirde.

Die ersten Kapitel legen das theoretische Grundgertist, auf dem dann in
den folgenden Kapiteln aufgebaut wird. Trotz dieses inhaltlichen Aufbaus
ist es moglich, ein Thema auch mal ,,auf die Schnelle* nachzuschlagen. Die
Entscheidung, ob Sie dieses Buch also ,,am Stiick™ oder ,,geschnitten* kon-
sumieren, liegt bei Ihnen.
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Dank an mein Basislager: Ein alpines Basislager dient als Stiitzpunkt fiir
Bergtouren, ist Versorgungs- und Regenerationsort und zugleich Riickzugs-
ort bei schlechten Wetterverhiltnissen. In diesem Sinne gilt der grof3e Dank
meinem personlichen Basislager und allen Menschen, mit denen ich bereits
Seilschaften bilden durfte. Ob fiir einen bestimmten Streckenabschnitt oder
fiir langere Distanzen, ob beim Durchqueren eines Talabschnittes bei stro-
mendem Regen oder beim Gipfelpanorama-Genieflen bei Kaiserwetter.
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Demographie -

eine

kurze Einordnung

P> Die Alterspyramide hat in den vergangenen
Jahrzehnten ihr Aussehen deutlich verdndert
und wird das auch weiterhin tun - von der
Tanne, liber die Zypresse zur Urne. Vor allem
aufgrund der steigenden Lebenserwartung
und der niedrigen Geburtenrate wird die Ge-
sellschaft insgesamt, und damit auch die Be-
schaftigten, immer alter. Dieser demographi-
sche Wandel erfordert in vielfdltiger Weise ein
Um- und Neudenken in den Unternehmen.

Das Wort ,,Demographie kommt aus dem Grie-
chischen — ,, demos* heif3t ,,Volk* und ,,graphée*
bedeutet ,,Schrift” oder ,,Beschreibung®. Die De-
mografie beschreibt also die Bevdlkerung, ihre
Entwicklungen und Strukturen. Manche sprechen
auch von der Wissenschaft der Populationen. Wie
sich diese veridndern, wird von drei malgebli-
chen Komponenten beeinflusst: Geburten, Ster-
befille und der Differenz zwischen Zu- und Ab-
wanderung. Der demographische Wandel fiihrte
in Deutschland, wie in nahezu allen anderen In-
dustrieldndern, seit den fiinfziger Jahren des ver-
gangenen Jahrhunderts zu einer enormen Verin-
derung in der Bevolkerungsstruktur. Einen guten
Uberblick iiber die Entwicklung der Altersstruk-
tur gibt die Grafik der Bevolkerungspyramide:
Aus der Form einer ausgefransten Tanne wurde
im Laufe der Jahrzehnte eine Zypressenform und
in Zukunft steuert die Altersstruktur der Bevolke-
rung graphisch auf eine Urne, manche sagen auch

Déonerform, zu. Konkret bedeutet das: Zu Zeiten
der ,,Tanne* gab es eine hohere Anzahl jiingerer
Biirger und eine geringere Zahl dlterer. Das hat
sich seither sichtbar gedndert und dieser Trend
wird sich auch weiter fortsetzen. So lautet das
zentrale Ergebnis der Bevolkerungsvorausberech-
nung durch das Statistische Bundesamt im Juni
2019: ,,Die Alterung der Bevolkerung in Deutsch-
land wird sich trotz hoher Nettozuwanderung und
gestiegener Geburtenzahlen weiter verstirken. In
den nichsten 20 Jahren sind durch den aktuellen
Altersaufbau ein Riickgang der Bevolkerung im
Erwerbsalter und ein Anstieg der Seniorenzahl
vorgezeichnet (Statistisches Bundesamt 2019).

,Double Aging* wird der Effekt bezeichnet,
dass es aufgrund steigender Lebenserwartung
und geringer Geburtenrate in unserer Gesell-
schaft immer mehr dltere Menschen geben wird,
wihrend die Zahl der Jiingeren weiter abnimmt.
Heute ist bereits jede zweite Person in Deutsch-
land élter als 45 und jede fiinfte Person ilter als
66 Jahre. Besonders die Anzahl der Menschen
im hohen Alter ab 80 Jahren wird besténdig stei-
gen (Statistisches Bundesamt 2019). Da ist es
fraglich, ob der Bundesprisident auch zukiinf-
tig bei jedem 100. Geburtstag gratulieren wird.
Dafiir ,,spart” er Zeit bei den Ehrenpatenschaf-
ten ein, die er auf Antrag fiir das siebte Kind ei-
ner Familie mit denselben Eltern iibernimmt.
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Altersstruktur der Bevdlkerung in Deutschland, 1950-2060

1950 2018 2060*
Alter Alter Alter
Manner z 100@ Frauen Manner 12100 Frauen Manner =100 Frauen
90 | 90 90
80 80 80
70 70 70
60 60 60
50 50 50
40 40 40
30 30 30
20 20 20
10 10 10
0 0 0
800 400 0 0 400 800800 400 0 0 400 800800 400 0 0 400 800

Personen in 1000

* Ergebnis der 14. koordinierten Bevolkerungsvorausberechnung (Variante 2)

Datenquelle: Statistisches Bundesamt

Auswirkungen auf die Erwerbstitigkeit im
Gesundheitswesen
Im Gesundheitsbereich wird die ,,demographi-
sche Zange* zusitzlich verstirkt, denn nicht nur
die Anzahl und das Alter der Mitarbeitenden un-
terliegen dem demographischen Wandel, sondern
auch die Pflegebediirftigen, die idlter und mul-
timorbider (mehrfache Erkrankungen) werden.
Das hat zur Folge, dass sich Angebot und Nach-
frage im Gesundheitssektor entgegengesetzt ent-
wickeln: Weniger, dlter werdendes Pflegepersonal
versorgt zunehmend mehr, multimorbidere und
dlter werdende Menschen. Lange Zeit sorgten die
Babyboomer fiir ein grof3es Potenzial an Erwerb-
spersonen. Gehen die noch verbleibenden Vertre-
ter dieser Generation in den kommenden Jahren
jedoch in Rente, zeichnet sich ein Kapazitits- und
Performancerisiko ab. Um den Fachkriftemangel
abzumildern, setzt die Pflegebranche zunehmend
auf ausldndische Arbeitskrifte aus EU-Lindern
und dem auBereuropéischen Ausland.

Neben all den Schattenseiten, die die demo-
graphische Entwicklung mit sich bringt, birgt

© BiB 2019/ demografie-portal.de

sie auch Chancen. Eine davon ist der wachsende
Druck auf die Verbesserung der Arbeitsbedingun-
gen. Dabei reicht es nicht, wenn nur Maflnahmen
verstarkt werden, die die arbeitsrelevante Leis-
tungsfahigkeit der Beschiftigten erhalten. Die
Mitarbeitenden wissen um ihren Marktwert, was
zu neuen Anspriichen und Vorstellungen der Be-
schiftigten fiihrt. Employer Branding (Marke
bzw. Image eines Arbeitgebers), Arbeitgeberat-
traktivitdt und gelebte Unternehmenskultur sind
die entscheidenden Schliissel fiir die Zukunft.

Uberblick iiber die demographischen Verinde-
rungen auf dem Arbeitsmarkt:

Verringerung des Potenzials an Erwerbsper-
sonen

Wandel der Altersstruktur:

— Zunehmend éilter werdendes Personal

— Schrumpfen der mittleren Altersgruppen
Unterschiedliche Generationen arbeiten ldn-
ger miteinander, was Potenziale, aber auch
Reibungsflichen mit sich bringen kann.
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e Gefahr eines groBen Erfahrungs- und Wissens-
verlustes, wenn eine zunehmend grofere An-
zahl an Mitarbeitenden in den Ruhestand geht

e Personal wird noch mehr zu einer knappen
Ressource, sodass Beschiftigte zwischen ver-
schiedenen Arbeitgebern wihlen konnen. Der
»War for Talents” (Wettbewerb um eine ge-
ringe Zahl von qualifizierten Nachwuchskrif-
ten) ist auch im Gesundheitswesen bereits in
vollem Gang.

Literatur

Statistisches Bundesamt: Bevolkerung. Mitten im de-
mographischen Wandel. URL: https://www.destatis.
de/DE/Themen/Querschnitt/Demografischer-Wan-
del/demografie-mitten-im-wandel.html ~ Abrufdatum:
03.01.2020

Statistisches Bundesamt: Pressemitteilung Nr. 242 vom
27.06.2019 URL: https://www.destatis.de/DE/Presse/
Pressemitteilungen/2019/06/PD19_242_12411.html
Abrufdatum: 03.11.2019


https://www.destatis.de/DE/Themen/Querschnitt/Demografischer-Wandel/demografie-mitten-im-wandel.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Querschnitt/Demografischer-Wandel/demografie-mitten-im-wandel.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Querschnitt/Demografischer-Wandel/demografie-mitten-im-wandel.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2019/06/PD19_242_12411.html
https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2019/06/PD19_242_12411.html

l‘)

Check for
updates

Derzeitige Generationen

im Berufsleben

P> Derzeit nehmen fiinf Generationen - von der
Wirtschaftswundergeneration, tiber die Baby-
boomer, Generation X und Generation Y bis
hin zur Generation Z - aktiv am Berufsleben
teil. Allerdings ist die Einteilung nach Gene-
rationen eher ein dynamisches Konstrukt, da
keine Altersgruppe homogen ist und es so-
wohl Uberschneidungen zwischen Genera-
tionen als auch eine enorme Streuung inner-
halb einer Generation geben kann. Das Ver-
halten einer Person hdngt daher nicht nur
mit ihrer Generationszugehorigkeit zusam-
men, sondern auch mit der Erziehung, den ge-
machten Erfahrungen, dem Geschlecht und
dem geographischen sowie sozio6konomi-
schen Hintergrund. Eine Generationeneintei-
lung, nur um ein Etikett darauf kleben zu kon-
nen und eindeutig definierbare Eigenschaften
zuzuordnen, ist also nicht zielfihrend. Doch
die Einteilung ist insofern duBerst hilfreich, da
das Wissen um die jeweiligen Pragungen, Er-
wartungen, Denkhaltungen und das Verhal-
ten der verschiedenen Generationen fiir neue
Blickwinkel und Verstandnis sorgen.

Fiir den deutschsprachigen Raum gibt es keine de-
finitiven Altersangaben, die festlegen, zu welcher
Generation eine Person gehort. Vielmehr ist es so,
dass die Angaben zu Beginn und Ende der Jahr-
ginge in der Literatur um teilweise bis zu zehn
Jahre variieren. Damit ist auch erkldarbar, warum

es moglich ist, dass man in einem Fachbuch bei-
spielsweise der Generation X und in einem ande-
ren der Generation Y zugeordnet wird. Daher die-
nen die festgelegten Zeitriume mehr als grobe
Anbhaltspunkte.

Bei den Generationsiibergiingen gibt es viele
Uberlappungen und damit einen flieBenden Wech-
sel zwischen den Generationen. Das ist schon
deshalb nachvollziehbar, weil sich Werte und
Einstellungen zum Leben, zur Arbeit und zum
Konsum nicht schlagartig am zeitlichen Tren-
nungspunkt zwischen zwei Generationen dndern
(Klaffke 2014a, b). Uberspitzt gesagt, wiirde im
Fall einer strikten Generationeneinteilung der an
Silvester Geborene eine vollkommen andere Pri-
gung etc. besitzen wie der eine Minute spéter an
Neujahr Geborene. Auch die Bezeichnungen fiir
eine Generation sind alles andere als einheitlich.
Besonders fiir die jiingeren Generationen exis-
tiert eine grof3e Auswahl.

In diesem Buch wird folgende Einteilung fiir
die derzeit auf dem Arbeitsmarkt aktiven Gene-
rationen verwendet:

Wirtschaftswundergeneration: Geburtsjahrgénge
ca. 1946-1955
Babyboomer-Generation: Geburtsjahrginge
ca. 1956-1965
Generation X: Geburtsjahrginge ca. 1966—1980
Generation Y: Geburtsjahrgédnge ca. 1981-1994
Generation Z: Geburtsjahrgiinge ab ca. 1995
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2 Derzeitige Generationen im Berufsleben

Wodurch zeichnet sich eine
Generation aus?

2.1

Unter dem Begriff Generation wird meist die Ge-
schlechterfolge Grofeltern, Eltern, Kinder und
Enkel verstanden (genealogischer Generationen-
begriff). In der Soziologie wird ,,Generation® je-
doch historisch-gesellschaftlich definiert. Dem-
nach zeichnet sich eine Generation dadurch aus,
dass sie in ihrer formativen Phase (Kindheit, Ju-
gendzeit und junge Erwachsenenzeit) gemeinsam
historische oder kulturelle Ereignisse wie Wirt-
schaftskrise, Naturkatastrophe, Terroranschlag,
Wiedervereinigung oder Pandemie erlebten, die
sie weder selbst gewihlt haben noch beeinflussen
konnten. In der hochsensiblen Zeit um die Puber-
tat bilden sich elementare Einstellungen, Merk-
male, Eigenschaften und Mentalititen heraus, die
gelegentlich lebenslang wirksam bleiben (Albert
et al. 2015).

Beispiel

Einen Eindruck davon, wie verschieden die
Prigung, Werte- und Arbeitskultur aussehen
konnen, erleben die, die beispielsweise Mit-
arbeitende aus Spanien, den Philippinen oder
Syrien als Teamkollegen haben. Eine Stati-
onsleitung berichtete mir von zwei jungen Sy-
rern, die sich im dritten Ausbildungsjahr auf
ihrer Station befinden. Mit der Sprache ha-
pere es wohl noch, meinte sie, doch sie konne
sich kaum erinnern, wann sie auf Station zu-
letzt zwei so wissbegierige Schiiler gehabt ha-
ben, die iiberpiinktlich zum Dienst erscheinen
und voller Respekt gegeniiber den examinier-
ten Pflegepersonen und ihr als Stationsleitung
seien. «

Es sind die politischen, 6konomischen, ¢kologi-
schen, kulturellen, technischen und sozialen Kon-
stellationen, die die Lebensbedingungen der je-
weils jungen Generation prigen (Albert etal.
2015). Gleichzeitig haben sie Einfluss auf die ge-
samte Gesellschaft — unabhingig vom Alter. So er-
lebt beispielsweise jeder von uns Multioptionali-
tdt (siche Abschn. 2.2.4), zunehmende Technisie-
rung oder Kommunikation iiber soziale Medien.

Der Unterschied zur jiingeren Generation liegt da-
rin, dass sie davon besonders stark geprigt wird,
denn sie kennt es, im Gegensatz zu den dlteren
Generationen, nicht anders und so erscheint es ihr
als selbstverstindlich (Hurrelmann und Albrecht
2016).

Das Generationenkonzept ist nicht unumstrit-
ten. So kommt zum Beispiel von Soziologen der
Einwand, dass es ,die Jiingeren* oder ,die Alte-
ren‘ nicht gibt. Vielmehr handelt es sich um Min-
derheiten, die mafgeblich bestimmen, wie eine
Generation von auflen wahrgenommen wird. Neh-
men wir beispielsweise die Vertreter der Genera-
tion Y. Sie kommen idealtypisch aus einem Eltern-
haus der Mittelschicht, sind materiell abgesichert
und haben einen Hochschulabschluss oder eine
gute Berufsausbildung. Doch diese Beschreibung
trifft langst nicht auf alle zu, denn Soziologen zéh-
len dazu im Kern etwa ein Viertel dieser Genera-
tion (Bund 2014). Auch die 68er stellten nur einen
Bruchteil der Altersgruppe dar. Die meisten von ih-
nen besetzten wihrend der Studentenrevolte keine
Horséle und lebten auch nicht in Kommunen. Ge-
nauso wenig, wie nicht alle Schiiler im Rahmen
von ,,Fridays for Future* auf die Strae gehen.

Bei der Einteilung in Generationen und der Zu-
ordnung von Eigenschaften, Denkweisen etc., die
fiir eine Generation ,,typisch® sind, besteht immer
die Gefahr von Stereotypisierung, Schubladenden-
ken und Klischees, die auch in Teams schnell zu
Konflikten fiihren kénnen. So wenig, wie alle Hol-
lander mit dem Wohnwagen in den Urlaub fah-
ren oder alle Schwaben sparsam sind, ist es mog-
lich, exakt zu definieren, was alle Angehorigen ei-
ner Generation eint. Denn trotz gleicher Prigung
und #hnlichen Werte- und Verhaltensmustern ist
keine Altersgruppe homogen (siehe Kap. 3). Es
handelt sich vielmehr um Individuen mit ihren je-
weils ganz eigenen Besonderheiten, Vorstellun-
gen, Erfahrungen und Ansichten. So kennt sicher-
lich jeder von uns Menschen, die beispielsweise
dem Geburtsjahrgang nach Babyboomer, jedoch
vom Habitus her vielmehr der Generation Y zuzu-
ordnen sind (Intergenerationsvarianz). Daher bie-
tet die Einteilung in Generationen nicht mehr, aber
auch nicht weniger als eine Orientierungshilfe. Sie
ist kein prizises Instrument, um individuelles Ver-
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halten zu verstehen. Nach Klaffke (2014a, b) ist
Generationszugehorigkeit zwar ein wichtiger An-
satz, kann jedoch nie das alleinige Erkldrungs-
muster fiir unterschiedliches Denken und Auftre-
ten von Individuen sein. Geschlecht, geografische
Herkunft, soziookonomischer Hintergrund oder
Familienstrukturen seien fiir die Erkldrung indivi-
duellen Verhaltens mindestens so wichtig wie Ge-
nerationszugehorigkeit (Klaffke 2014a, b).

Haufig erhalte ich nach Seminaren und Vortré-
gen die Riickmeldung, dass der Uberblick iiber die
verschiedenen Generationen als besonders hilfreich
fiir das gemeinsame Arbeiten im altersgemischten
Team empfunden wurde, weil jetzt Denk- und Ver-
haltensweisen von Teammitgliedern besser einge-
ordnet werden konnen. Daher nun auch fiir Sie ei-
nen Uberblick iiber die derzeitigen Generationen
auf dem Arbeitsmarkt.

2.2  Vorstellung der Generationen
2.2.1 Wirtschaftswunder-
generation (ca. 1946-
1955)

Aktuell befinden sich nur noch wenige Vertre-
ter der Wirtschaftswundergeneration im Arbeits-
prozess. Dennoch soll diese Generation hier vor-
gestellt werden, da sich durch den Riickblick
in diese Zeit manche Arbeitsprozesse und An-
schauungsweisen erschlie3en, iiber die sich jiin-
gere Beschiftigte heute teilweise wundern.

Nach dem Aufbau des Nachkriegsdeutschlands
wuchsen die meisten Vertreter der Wirtschafts-
wundergeneration in einer entspannten wirtschaft-
lichen Lage mit zunehmendem Wohlstand auf.
Durch den Wirtschaftsaufschwung herrschte na-
hezu Vollbeschiftigung, was fiir die junge Genera-
tion den Start in den Arbeitsmarkt leicht machte.
Der expandierende Wohlfahrtsstaat (z. B. trat 1952
das Mutterschutzgesetz in Kraft) forderte zusitz-
lich ein Gefiihl von Sicherheit. Es herrschte die

weit verbreitete Zielsetzung, eine kollektive Ge-
sellschaft schaffen zu wollen, die auf einer ge-
meinsamen Wertgrundlage fuflt (Parment 2013).

Ein Teil der Jugend, die sogenannten 68er,
setzte sich besonders kritisch mit der autoritd-
ren Haltung und der Nazi-Vergangenheit der El-
tern auseinander. Sie wollten dem spieBig-biirger-
lichen Mief von Sammeltassen, ,,Heile-Welt-Hei-
matfilmen® und Unterordnung entkommen. Sowohl
das Ausgehen im Petticoat als auch das Experi-
mentieren mit Drogen gehorten zum Bild der jun-
gen Erwachsenen in den 1960ern (Fintz 2014).
Den Soundtrack lieferten Musiker wie die Be-
atles, Stones, Bob Dylan oder Elvis Presley, die
kreischende Jugendmassen anzogen, wie man es
bis dato noch nicht gesehen hatte. Nicht nur die
Musik, die den Eltern missfiel, war Ausdruck der
Protestkultur, sondern auch die Mode wie Minir6-
cke oder lange Haare bei Miannern. In diesen Jah-
ren wurden viele Konflikte ausgetragen, die ge-
sellschaftliche Umbriiche mit sich brachten. Dazu
gehorte auch eine Ablosung von den tiberkomme-
nen Rollen- und Autoritétsvorstellungen, die Plu-
ralisierung der Lebensformen, eine Lockerung der
Moralvorstellungen und Kirchenbindung (Oertel
2014). Die élteren Vertreter dieser Generation er-
lebten den Mauerbau 1961 und seine Folgen be-
wusst mit.

Beispiel

Als jlingere Pflegekrifte iiberrascht feststell-
ten, dass sich der Geschiftsfiihrer (Wirt-
schaftswundergeneration) hinsichtlich sozi-
aler Medien und Kommunikationstechnik so
gut auskannte, freute sich dieser und meinte
lachend: ,Ich gehore zur 68er-Generation.
Wir sind Revoluzzer. Ist doch klar, dass ich
als einer der ersten einen BlackBerry hatte.
Und als Facebook & Co kamen, war ich na-
tiirlich auch gleich dabei.” <«
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Situation in der Pflege

Die Pflege in den 60er Jahren, und mancher-
orts bis weit hinein in die 70er Jahre, war stark
von den Vorgingergenerationen beeinflusst.
In den 50er Jahren, und vielerorts hinein bis in
die spéten 60er Jahre, und dariiber hinaus do-
minierten in der Pflege (konfessionelle) Mutter-
haus-Schwesternschaften. Daneben gab es die
freien Schwestern®, doch auch ihr Leben war
sehr von dem Verstidndnis des aufopferungsvol-
len Dienstes aus Nichstenliebe gepriagt und so
arbeiteten auch sie bis zu 80 Stunden in der Wo-
che. Sie wohnten nahezu alle in ,,Schwestern-
wohnheimen®, die ihnen das Krankenhaus zur
Verfligung stellte. Dort herrschte in den meisten
Fillen ein strenges Regiment, zu dem unter an-
derem gehorte, dass Besuch angemeldet werden
musste und die Nachtruhe piinktlich um zehn
Uhr abends begann.

Insgesamt bestand meist noch das traditio-
nelle Bild der ,dienenden Schwester. Zu ih-
ren Aufgaben zihlten neben der Patientenversor-
gung selbstverstindlich auch hauswirtschaftliche
Verrichtungen wie das Zusammenfalten von Wa-
sche und Reinigungstitigkeiten. Die Stationslei-
tung fiihrte selbst meist keine pflegerischen Ti-
tigkeiten aus, sondern war die Zentralinstanz,

bei der alle Informationen zusammenliefen. In
der Regel begleitete sie den Arzt, der als ,,Halb-
gott in Weil3** galt, in der Visite und delegierte da-
nach die Anordnungen an die Pflegekrifte. Bei
der vorherrschenden Funktionspflege wurden alle
anfallenden Aufgaben in Einzeltitigkeiten zer-
gliedert. Das bedeutete, dass den Pflegenden (tdg-
lich) bestimmte pflegerische Aufgaben von der
Stationsleitung zugewiesen wurden, die sie dann
nacheinander an allen Pflegebediirftigen durch-
fithrten. Wurde beispielsweise eine Pflegeperson
fiir das Blutdruckmessen eingeteilt, so maf} sie
nacheinander bei allen Patienten den Blutdruck.
Bei dieser Pflegeform standen die einzelnen, rou-
tiniert durchgefiihrten Pflegemalnahmen deut-
lich mehr im Vordergrund als die Bediirfnisse der
Pflegebediirftigen. Die Aufgaben wurden meist
nach hierarchischen Gesichtspunkten verteilt.
Tendenziell galt: Je weiter eine Titigkeit von der
unmittelbaren Pflege entfernt war, desto angese-
hener war sie.

Die Stationsleitung forderte Riickmeldung tiber
die Ausfithrung der detaillierten Einzelauftrige
und fiihrte meist strenge Kontrollen durch. Eigen-
verantwortung vonseiten der Pflegekriifte und Ver-
dnderungen (z. B. in den Abldufen) galten im hier-




