








Bild 2 BegriRung durch Christoph Hofmeister und
Martin Peck

Gesteinskornung hergestellt wurde. Er gab dabei einen
Ruckblick auf 35 Jahre der Erprobungen mit wechselnder
Intensitat und stellte auch die aktuell laufenden Mal3-
nahmen vor.

Zum gleichen Thema berichtete Dr. Oliver Mielich in sei-
nem Vortrag zu Untersuchungsergebnissen an einem
StraBendeckenbeton mit RC-Gesteinskornung, die beim
Rickbau eines Streckenabschnitts der A44 gewonnen
und im Rahmen einer Forschung untersucht wurde.
Dr. Mielich schloss mit diesem Vortrag an seinen Bericht
Uber das Forschungsprogramm bei der Weiterbildung
2024 an. Die aktuellen Ergebnisse schlieRen die zukunf-
tige Verwendung von RC-Gesteinskornung in Beton fur
StraBendecken bei Einhaltung einer noch zu ermitteln-
den, maximalen Zugabemenge nicht aus.

Im letzten Vortrag des ersten Tages gab Frau Dr. Katrin
Korth von der Stadt Tubingen einen Projektbericht zum
Bau des ZOB Tubingen in Betonbauweise. In der Vergan-
genheit hatte sich die Stadt Tubingen aus unterschied-
lichen Grunden bereits mehrfach dazu entschlossen,
Innerstadtische Verkehrsflachen in Beton ausfuhren zu
lassen. Dabei war der Bau des ZOB aufgrund der beson-
deren GroRe und Anlage ein herausragendes Projekt.

Der erste Vortragstag endete mit einem gemeinsamen
Abendessen und einem geselligen Erfahrungsaustausch
im Restaurant des Hotels.

Den zweiten Vortragstag begann Frau Prof. Jutta Rump
vom Institut fir Beschaftigung und Employability (IBE)
in Ludwigshafen. Ihr Vortrag ,Das Miteinander der Gene-
ration“ erlauterte die aktuell gebrauchlichen Kategori-
sierungsparameter zur Einordnung in eine Generations-
gruppe und beleuchtete die typischen Merkmale eines
jeden Generationentypus mit besonderem Blick auf
deren Verhalten und Erwartungen in der Arbeitswelt
(siehe auch Seite 11).

Im folgenden technischen Fachvortrag erlauterte Tim
Alte-Teigeler von der Fa. Otto Alte-Teigeler als Mitarbeiter
im zutreffenden FGSV-Gremium die Inhalte des 2024 er-
schienen FGSV-Merkblatts fur die Herstellung von Ober-
flachentexturen auf Verkehrsflachen aus Beton (M OB).
Das Merkblatt behandelt und regelt erstmals u.a. die
Herstellung und die Anforderungen an Grindingtexturen
zu Verbesserung der Ebenheit und der Larmminderung
einer BetonstralRendecke in Zusammenfuhrung der der-
zeitigen Erfahrungen.

Kai Wortmann von der Ha-Be Betonchemie GmbH stellte
ein neu entwickeltes Zusatzmittel zur Verhinderung einer
AKR bei reaktiven Kombinationen aus Zement und Ge-
steinskornung vor. AKR-Inhibitoren konnen dabei helfen,
fur den BetonstralBenbau Gesteinskornungsressourcen
zu erschlieBen, die allein Uber eine Grund- oder Perfor-
manceprufung keine Zulassung fur den Betonstralien-
bau erhalten konnen.

In seiner Schilderung und Erlauterung einer ,Erhaltungs-
mafRknahme in Beton - von der Ausschreibung bis zur Ab-
nahme* erldauterte Stefan Kauert von der Autobahn GmbH
in Magdeburg die einzelnen Schritte, mit denen eine ge-
plante Malknahme ihren Weg durch die verschiedenen
Instanzen der Verwaltung gefuhrt werden muss, bis das
Projekt schlieRlich realisiert werden kann.

Im letzten Vortrag der Veranstaltung gab Hendrick Wendt
von der HIB Infra GmbH & Co. KG einen Projektbericht mit
dem Titel ,,Brisanz von SanierungsmalRnahmen am Bei-
spiel der BAB 7. Wendt zeigte eindrucklich, dass die im
Rahmen der Kalkulation und der ersten Arbeitsplanung
gewahlten MaRBnahmen und Verfahren zur Ausfihrung
einer SanierungsmaRnahme bei der praktischen Durch-
fuhrung vielfach situationsgerechte kurzfristige Anpas-
sungen und Anderungen erfordern konnen.

Christoph Hofmeister und Martin Peck dankten den Re-
ferenten und den Teilnehmern fur eine gelungene Ver-
anstaltung und luden zu einem abschlieBenden Mittags-
imbiss ein.

Bild 3 Vortrag zur Nachhaltigkeit von Martin Langer
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Umsetzung der EBV aus Sicht
der Bauausfuhrung

Andreas Tiemann

Die Ersatzbaustoffverordnung (EBV) zielt darauf ab, einen
bundesweit einheitlichen Umgang mit Materialien zu re-
geln, die ausgebaut und wiederverwendet werden sollen.
Allerdings fuhren Unsicherheiten bei der Auslegung der
Verordnung zu zahlreichen Fragen bei der Umsetzung,
lassen viel Raum fur individuelle Interpretationen und
behindern damit das eigentliche Ziel. Ein Beispiel hierfur
ist die Feststellung, ab wann eine Aufbereitung vorliegt
und somit eine Qualitatsuberwachung erforderlich wird.
Bereits in der Planungsphase ist es sehr aufwandig, ge-
eignete Entsorgungs- oder Verwertungsmaoglichkeiten ge-
mal den Anforderungen der EBV zu finden, da viele Verful-
lungen aufgrund von Bestandsschutz noch ausschlief8lich
Uber eine Zulassung nach LAGA verfugen. Dies fuhrt immer
wieder zu hoheren Transportkosten und damit verbunden
zu zusatzlichen CO,-Emissionen. Positiv zu vermerken ist
jedoch, dass ein zunehmendes Interesse an der Wieder-
verwendung von Materialien direkt auf der Baustelle er-
kennbar ist. Umfangreiche Untersuchungen sind in vielen
Fallen nicht mehr erforderlich. Wird nun noch der burokra-
tische Aufwand, insbesondere bei der Dokumentation von
Recyclingmaterialien reduziert, kann der Trend wieder po-
sitiv hin zur Erhohung der Recyclingquote gedreht werden.

Die Zielsetzung, einen bundeseinheitlichen Umgang mit
auszubauenden und ruckzubauenden Materialien zu re-
geln, ist uneingeschrankt zu unterstutzen. Die Umsetzung
jedoch gibt einige Hurden, Stolpersteine und Fragen auf.
So erschlief8t sich aus dem derzeitigen Regelwerk nicht
oder nur sehr undeutlich, unter welchen Umstanden
genau eine Aufbereitung vorliegt und somit eine Gute-
Uberwachung erforderlich ist, so dass die Bundeslander,
entgegen der eigentlichen Intention der EBV mehr oder
weniger gezwungen waren, hierzu eigene Wege einzu-
schlagen, um diese Grundsatzfrage zu konkretisieren.

Nachstehend soll an den Beispielen Ubliche Ablaufe ei-
ner Projektabwicklung erlautert werden, welchen Prob-
leme die Bauausfuhrenden bei der Umsetzung der EBV
gegenuberstehen:

Kalkulationsphase

Fur den Kalkulator ist es schwierig, mit den zur Verfu-
gung gestellten Untersuchungsberichten nach EBV und
den darauf ausgelegten LV-Positionen die Verwendungs-
moglichkeiten sicher zu bestimmen oder geeignete Ent-
sorgungsmoglichkeiten zu finden.

Die wenigen in Frage kommenden Kippmaoglichkeiten
(Verfullungen) haben oftmals noch aufgrund ihres Be-
standsschutzes eine Genehmigung fur die Annahme nach
LAGA mit Gultigkeit bis 2031. Durch diesen sehr einge-
schrankten Markt an Angeboten zur Verfullung erhalt
man auf entsprechende Anfragen von den Verfullbetrie-
ben nur eine geringe Rucklaufquote und damit einen sehr
eingeschrankten Markt. Dies fuhrt dann ggf. zu weite-
ren Transportentfernungen, hoheren Frachtkosten - und
natdrlich zu erhohten CO,-Emissionen.

Eine Doppeluntersuchung sowohl nach EBV als auch nach
LAGA konnte hier hilfreich sein.

Auftragsphase

Sehr positiv bei der Anwendung der EBV hat sich schon
jetzt gezeigt, dass sowohl Auftraggeber als auch Auf-
tragnehmer ein gestiegenes Interesse haben, moglichst
viele der mineralischen Abtragsmengen innerhalb der
Baustelle direkt wieder zu verwenden. Dies ist bei rei-
nen Umlagerungen sehr gut moglich. Auch das Einfrasen
von Bindemitteln bei bautechnischem Erfordernis wird
gemald den LAGA-FAQs und den an der Bauausfuhrung
Beteiligten als unproblematisch angesehen und bedarf
keiner weiteren Regulierung nach EBV.

Eine teure Entsorgung gerade von als belastet geltenden
Boden kann somit entfallen.

UbermaRig kompliziert wird die Situation, wenn Materia-
lien zwar auf der Baustelle verbleiben sollen, jedoch aus
bautechnischen Grinden einer Aufbereitung wie z.B. einer
Klassierung mittels einer mobiler Siebanlage bedurfen.
In diesem Falle sind sowohl die Aufbereitungsanlage wie
auch die aufbereiteten Materialen einer recht umfang-
reich ausfallenden Fremduberwachung zu unterziehen.
Hierbei ist nicht nur die Fremduberwachung an sich sehr
aufwandig. Die oft noch nasschemische Untersuchung
der im Rahmen einer Fremduberwachung entnomme-
nen, durch die zur Probenahme anzuwenden LACA PN 98
ebenfalls sehr umfangreich ausfallenden Materialproben
in gesonderten Laboren kann auBerst langwierig aus-
fallen. Mit Inkrafttreten der EBV entstand sehr kurzfristig
ein hoher Bedarf an Laborkapazitaten. Die betroffenen
Labore konnten die langen Bearbeitungsfristen bislang
vor allem aufgrund personeller Uberlastung kaum ver-
kirzen. Hinzu kommt, dass bereits die Analyseprozesse
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und die Erstellung der Berichte in der Regel einen Zeit-
raum von mindestens 4 bis 8 Wochen erfordern.

Die erforderlichen Schritte einer Uberwachung nach EBV
sind aulerst personalintensiv, sehr teuer und auf der Bau-
stelle mit mobilen Anlagen oftmals aus bauzeitlichen
Grunden nicht umsetzbar, so dass auf der Baustelle vor-
handenes und zudem geeignetes Material dennoch einer
Entsorgung zugefuhrt werden muss. Kann Material nicht
nach EBV verwendet werden, steigen dennoch die Kosten
und die CO,-Belastung.

Die auBerst aufwendige praktische Umsetzung der EBV
steht damit in einem deutlichen Widerspruch zu ihrem
erklarten Ziel, die Recyclingquote zu erhohen. Die Ver-
wendung von Primarrohstoffen, die schon aufgrund der
Regionalitat oftmals mit den identischen Hintergrund-
belastungen der vorher teuer entsorgten Ausbaustoffe
daherkommen, wird damit durch die EBV bevorteilt. Das
kann nicht das Ziel einer Bundesverordnung sein.

Dokumentation und
erhohter burokratischer Aufwand

Der Umgang mit den Lieferscheinen entsprechend der EBV
hat die Anwendung in vielerlei Hinsicht erschwert. Ins-
besondere sind hier die komplexeren Anforderungen und
zusatzlichen Dokumentationspflichten, die mit der Ver-
ordnung verbunden sind, zu nennen. Diese zusatzlichen
Hurden wirken gerade bei Unternehmen und Organisa-
tionen, die mit Recyclingmaterialien und deren Doku-
mentation umgehen mussen, in hohem MaRe belastend.

Bei Verwendung von Recyclingmaterialien muss der Liefer-
schein belegen, dass das gelieferte Material den strengen
Anforderungen der EBV entspricht. Es mussen detaillierte

Angaben zur Herkunft des Materials und seiner Verwend-
barkeit gemacht werden. All dies muss zu jeder Lieferung,
also zu jeder LKW-Ladung, dokumentiert sein, um nachzu-
weisen, dass die Materialien als geeignete Ersatzbaustoffe
klassifiziert sind. Wenn im Zuge der Dokumentation von
den Fulinoten der EBV-Einbautabellen Gebrauch gemacht
wurde, so mussen selbst diese auf dem Lieferschein ver-
merkt sein. Die EBV legt fest, dass der Herkunftsnachweis
fur Ersatzbaustoffe sehr detailliert erfolgen muss. Damit
wurde nicht nur der Uberwachungsaufwand, sondern auch
die Burokratisierung im Umgang mit mineralischen Ersatz-
baustoffen weit Uber den MaRen erhoht.

Bisherige Bilanzen haben gezeigt, dass auch dieser stark

gestiegene burokratische Aufwand eine Ursache dafur
ist, dass die Recyclingquote zurtck geht.

EBV trifft LAGA

Mit Einflhrung der EBV hat die Weiterverwendung von
Ausbaustoffen ausschlieBlich nach den Regelungen die-
ser Verordnung zu erfolgen.

Am Markt etablierte Kippstellen haben auf Grund des Be-
standsschutzes vorhandener Anlagen noch bis ins Jahr
2031 lediglich eine Verkippungsgenehmigung nach LAGA.
Nur die wenigsten Betreiber haben derzeit eine Umstel-
lung, und somit eine Neugenehmigung, ihrer Anlagen
nach der EBV beantragt und erhalten.

Die Bewertungskriterien nach EBV und LAGA sind grund-
satzlich unterschiedlich und, obwohl von der Bezeichnung
ahnlich, nicht Ubertragbar. Dies fuhrt am Markt zu sehr
viel Unsicherheit und haufig dazu, dass die Entfernung
zu den Kippstellen groRer wird und insgesamt hohere
Kosten entstehen. Ganz zu schweigen von der damit ein-
hergehenden dkologischen Belastung durch Kraftstoff-
verbrauch und zusatzlichem Verkehrsaufkommen.

Unklare Verhaltnisse
zur Einfuhrung der EBV

Mit der Einflhrung der EBV zum August 2023 waren trotz
einer immens langen Entwicklungsphase des Regelwer-
kes diverse Unklarheiten nicht aus dem Weg geraumt.
Dennoch hatten sich die zustandigen Stellen ungeach-
tet ihrer politischen Verantwortung entschlossen, ein er-
kennbar unreifes Regelwerk in Kraft zu setzen.

Unter anderem enthalt die EBV sehr unscharfe Beschrei-
bungen, ab wann eine Aufbereitung vorliegt und somit
eine Gutelberwachung erforderlich ist. Die Bundeslan-
der haben hier teilweise eigene Wege eingeschlagen und
damit die urspringliche Intention eines bundeseinheit-
lichen Regelwerkes durchkreuzt.
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Fazit

Der Umgang mit Ausbaustoffen und deren Wiederver-
wendung ist bundeseinheitlich zu regeln. Die Umsetzung
und Anwendung dieser Regelungen sollte baupraktika-
bel sein, sodass grolRe wie auch kleine Unternehmen
problemlos diese auch zielsicher anwenden konnen. Der

Einsatz von Ersatzbaustoffen muss fur alle Beteiligten
wirtschaftlich sein, ohne dass burokratische Hurden vor
einer Verwendung von Ersatzbaustoffen abschrecken.

Die Anwendung darf nicht dazu fuhren, dass einer Liefe-
rung von Primarbaustoffen gegenuber der Widerverwen-
dung vorhandener Baustoffe der Vorrang gegeben wird.

Prozessoptimierung im Texturgrinding:
Wie patentierte Parallelfuhrung
die Ausfuhrungsqualitat steigert

und Mitarbeitende entlastet

Tim Alte-Teigeler

Die Anforderungen an moderne Verkehrsflachen aus Beton
sind hoch: Sie sollen dauerhaft, sicher, komfortabel und
moglichst gerauscharm sein. Eine zentrale Rolle spielt da-
bei die Oberflachentextur. Eine Variante zur Oberflachenbe-
arbeitung stellt das sogenannte Texturgrinding dar. Dieses
Verfahren texturiert die Oberflache durch das Einschneiden
feiner, langsgerichteter Rillen, die gezielt auf akustische und
funktionale Eigenschaften hin optimiert sind. Doch die Qua-
litat dieser Textur hangt malgeblich von der Prazision der
Maschinenfuhrung ab - insbesondere von der Fahigkeit, be-
nachbarte Arbeitsbahnen mit minimaler Uberlappung und
hochstmaglicher Parallelitat herzustellen.

OTTO ALTE-TEIGELER GMBH
SPEZIALBAU VERKEHRSFLACHEN

Bild1 Minimale Uberlappung von Grindingbahnen
(Bilder: OAT)

Zur genauen und automatisierten Parallelfihrung von
Maschinen hat das Unternehmen OAT eine innovative
Losung entwickelt, die nicht nur die technischen Anfor-
derungen des aktuellen Regelwerks M TG 2023 erfullt,
sondern auch die Arbeitsbedingungen fur das Bedienper-
sonal erheblich verbessert und die Ausfuhrungsqualitat
nachhaltig steigert. Das Verfahren wurde zwischenzeit-
lich europaisch patentiert.

StandardmaRig erfolgt die Maschinenfuhrung beim Text-
urgrinding meist manuell - mit Hilfe eines Visiers, das
auf die Textur der benachbarten Bahn ausgerichtet wird.
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Bild 2 Tasteinheit auf der Oberflachentextur
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Der Maschinenfuhrer muss diesen Referenzpunkt perma-
nent im Blick behalten und die Maschine entsprechend
steuern. Dieses Verfahren ist nicht nur stark personal-
abhangig, sondern auch fehleranfallig: Lichtreflexionen,
Nasse, optische Unebenheiten oder Ermidung des Be-
dieners konnen die Prazision der Linienfuhrung erheblich
beeintrachtigen. Besonders in Kurven oder bei wechseln-
den Querneigungen entstehen dadurch ungleichma-
Rige Uberlappungsbereiche, die die Homogenitat der
Oberflache storen und die akustische Wirksamkeit min-
dern.

Das ,Merkblatt Texturgrinding® (M TG 2023) der For-
schungsgesellschaft fur Stralken- und Verkehrswesen
(FGSV) definiert klare Anforderungen an die Ausfuhrung
von Grindingbahnen. Die Uberlappungsbereiche zwi-
schen benachbarten Bahnen sollen moglichst schmal
und aullerhalb der Rollspuren liegen. In geraden Stre-
ckenabschnitten darf die mittlere Uberlappungsbreite
10 mm nicht Uberschreiten, in Kurvenbereichen sind ma-
ximal 20 mm zulassig. Diese Vorgaben dienen nicht nur
der optischen GleichmaRigkeit, sondern sind vor allem
zur akustischen Wirkung der Textur entscheidend: un-
gleichmalige Texturen fuhren zu einem erhohtem Rei-
fen-Fahrbahn-Gerausch und beeintrachtigen die Larm-
minderungseigenschaften der Fahrbahn. Zudem ist eine
gleichmaldige Linienfuhrung Voraussetzung fur eine ho-
mogene Texturtiefe, die wiederum die Dauerhaftigkeit
und Griffigkeit der Oberflache beeinflusst.

Bild 3 Anbausatz zur Nachristung von Grindingmaschinen

Bild 4 Parallelfahrt von drei Grindingmaschinen

Das ,,Steuerungsverfahren zur Maschinenfuhrung in
Parallelrichtung zu vorhandener langsgerichteten Ober-
flachenstruktur® setzt genau hier an. Es basiert auf einer
mechanischen Abtasteinheit, die entlang der bereits
bearbeiteten Bahn gefuhrt wird. Diese Einheit besteht
aus einem auf die Textur abgestimmten Tastwerkzeug
- etwa einem Draht, einer Burste oder einer Rolle - das
in die langsgerichtete Oberflachentextur eingelegt wird.
Ein integrierter Sensor, ein Drehgeber, erfasst kontinu-
ierlich Verdrehungen oder seitliche Abweichungen und
gibt entsprechende Signale aus. Diese Signale konnen
zur visuellen Unterstitzung durch Anzeige von Soll-Ist-
Abweichungen auf einem Monitor genutzt werden, da-
mit der Maschinenfuhrer manuell gegensteuern kann.
Eine weitere Moglichkeit ist die direkte Einspeisung des
Signals in die Maschinensteuerung, sodass die Korrektur
der Fahrtrichtung automatisiert erfolgt.

Die beschriebene Abtasteinheit kann tber Schnellspann-
vorrichtungen flexibel an einer Grindingmaschine mon-
tiert werden und lasst sich Uber Verstellmechanismen
in alle Richtungen optimal auf die jeweilige Textur und
die Randbedingungen einstellen. Optional kann ein Li-
nienlaser zur visuellen Kontrolle erganzt werden, der die
Fahrtrichtung auf der Oberflache sichtbar macht, und so-
mit die Kalibrierung und die Uberwachungstatigkeit des
Maschinenfuhrers erleichtert.

Die Vorteile dieser Losung sind vielfaltig und betreffen so-
wohl die Ergonomie als auch die technische Ausfihrung:
== Ergonomische Entlastung des Bedienpersonals:
Der Maschinenfuhrer hat nicht den dauerhaften Fo-
kus auf dem Visier, sondern kann sich auf Uberwa-
chende Tatigkeiten konzentrieren. Das reduziert die
kognitive Belastung, beugt Ermudung vor und erhoht
die Arbeitssicherheit - insbesondere bei langen Ein-
satzen oder unter schwierigen Sichtbedingungen. Die
visuelle oder automatische Ruckmeldung entlastet
den Bediener und reduziert die Fehleranfalligkeit.
== Steigerung der Ausfuhrungsqualitat:
Die prazise Steuerung fuhrt zu einer gleichmaRigen
Linienfuhrung und damit zu einer homogenen Ober-
flachentextur. Dies ist nicht nur optisch vorteilhaft,
sondern verbessert auch die akustischen Eigenschaf-
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ten der Fahrbahn. Eine gleichmaldige Textur mit mi-
nimalen Uberlappungen reduziert das Reifen-Fahr-
bahn-Gerausch und erhoht den Fahrkomfort. All dies
wird durch einen erhohten Automatisierungsgrad und
der damit verbundenen Prozessoptimierung bezuglich
Ausfuhrungsqualitat und Konstanz erreicht.

== Zielsichere Einhaltung der M TG-Vorgaben:
Durch die kontinuierliche Abtastung der benachbarten
Bahn und die automatische Korrektur der Fahrtrich-
tung wird eine sehr gute Parallelfuhrung erreicht. Die
Uberlappungsbereiche lassen sich auf ein Minimum
deutlich unter 10 mm reduzieren - selbst in Kurven
oder bei wechselnden Gefallen. Damit wird die Ein-
haltung der Vorgaben aus dem M TG 2023 nicht nur
moglich, sondern reproduzierbar und unabhangig von
der Tagesform des Bedieners.

== Robustheit gegenliber Umwelteinflissen:
Im Gegensatz zu optischen oder akustischen Syste-
men ist die mechanische Abtastung unempfindlicher
gegenuber Nebel, Wasser, leichten Verschmutzungen
oder Lichtreflexionen. Auch lokale Beschadigungen
der Textur oder Verschlei® der Werkzeuge beeintrach-
tigen die Funktion nicht wesentlich. Das System arbei-
tet zuverlassig unter realen Baustellenbedingungen
und ist damit praxistauglich und robust.

Die automatische bzw. teilautomatische Parallelfuhrung
der Grindingmaschine lasst sich problemlos in beste-

hende Maschinenkonzepte integrieren. Die modulare Bau-
weise der Abtasteinheit erlaubt eine flexible Anpassung
an unterschiedliche Maschinentypen und Einsatzbedin-
gungen. Auch die Nachrtstung bestehender Maschinen
ist moglich und wirtschaftlich sinnvoll - insbesondere
bei Projekten mit hohen Anforderungen an die Ober-
flachenqualitat.

Die Kombination mit modernen Messverfahren - etwa
dem zirkularen Texturmessverfahren (ZTM) oder anderen
laserbasierten Systemen -ermaoglicht eine durchgangige
Dokumentation der Ausfuhrungsqualitat. So lassen sich
die Anforderungen an Texturtiefe, Ebenheit und Breiten
der Uberlappungsbereiche nicht nur sicher erfiillen, son-
dern auch nachweisen.

Die Kombination aus mechanischer Abtastung, intelligen-
ter Sensorik und optionaler Automatisierung stellt einen
bedeutenden Fortschritt in der Prozessoptimierung des
Texturgrindings dar. Sie ermaglicht nicht nur die zuver-
lassige Einhaltung der technischen Anforderungen gemaR
M TG 2023, sondern verbessert auch die Arbeitsbedin-
gungen und die Qualitat der ausgeftuhrten Oberflachen.
Damit wird ein aktiver Beitrag zur Dauerhaftigkeit,
Sicherheit und akustischen Leistungsfahigkeit moder-
ner Verkehrsflachen geleistet. Dies setzt neue MaRstabe
in der Oberflachentexturierung fur Fahrbahndecken in
Betonbauweise.

Der nachstehende Textbeitrag ,,Das Miteinander der Generationen gibt die Inhalte des viel
beachteten Vortrags von Frau Prof. Jutta Rump bei der Weiterbildungsveranstaltung am 12. und
13. Februar 2025 wieder. Aufgrund der positiven Rickmeldungen zum Vortrag und aufgrund der
Aktualitat des Themas fir unsere Mitgliedsfirmen haben wir den Textbeitrag ungekirzt ibernommen.

Das Miteinander der Generationen

Prof. Jutta Rump, Institut fur Beschaftigung und Employability,
Hochschule fir Wirtschaft und Gesellschaft, Ludwigshafen

Generationen-Typologie:
Zur Einordnung und Bedeutung
soziokultureller Pragungen

Die Klassifikation von Generationen orientiert sich an
den Geburtsjahrgangen sowie an den sozialisations-
pragenden Zeitraumen, in denen sich zentrale Denk- und
Handlungsmuster herausbilden. Diese Pragungen wir-
ken langfristig und beeinflussen Wahrnehmungen, Ein-
stellungen und Verhalten Uber das gesamte Leben hin-
weg.

Die sogenannte Babyboomer-Generation umfasst Perso-
nen, die vor 1970 geboren wurden. Der markante Ruckgang
der Geburtenraten Ende der 1960er Jahre stellt hierbei eine
entscheidende Zasur dar. Ab 1971 sind die Sterberaten ho-
her als die Geburtenraten - ein weiteres Merkmal der Ab-
grenzung. Daran anschlieBend l&sst sich eine Ubergangs-
generation identifizieren, die als ,neue Generation“ oder
auch die Generation X bezeichnet wird. Sie umfasst die Ge-
burtsjahrgange von ca. 1970 bis Anfang der 1980er Jahre
und bildet in ihrer Prdgung einen vermittelnden Ubergang
zwischen den Babyboomern und der nachfolgenden Gene-
ration Y. Die Generation Y umfasst Personen, die zwischen
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Anfang der 1980er und Ende der 1990er Jahre geboren
wurden. Sie gilt als Ausgangspunkt fur eine zunehmende
Sichtbarkeit generationenspezifischer Werteverschiebun-
gen in der gesellschaftlichen und betrieblichen Praxis. An
sie schlieBt sich die Generation Z an, die etwa von Ende
der 1990er Jahre bis zum Jahr 2015 geboren ist.

Die wissenschaftliche Grundlage dieser Einteilung beruht
aufrund 75 Jahren Generationenforschung, in denen ins-
besondere junge Erwachsene im Alter zwischen 15 und
25 Jahren systematisch untersucht wurden. Dabei liegt
der Fokus auf der sogenannten Sozialisationsphase, also
jener Altersspanne vom 0 bis 20 Jahren, in der gesell-
schaftliche, politische, technologische und ckonomische
Rahmenbedingungen maRgeblich zur Ausbildung und Pra-
gung kollektiver Orientierungen beitragen.

Die Generationenforschung verzichtet bewusst auf die
Berucksichtigung individueller Personlichkeitsmerkmale
oder biografischer Einzelschicksale. Im Zentrum steht
vielmehr die Annahme, dass sich in der Sozialisations-
zeit kollektive Pragungen herausbilden, die metaphorisch
als ein ,,Rucksack® verstanden werden konnen - ein kul-
turelles Gepack, das die jeweilige Generation ein Leben
lang begleitet und im Zeitablauf des Lebens vergleichs-
weise stabil ist.

Ruckblickend lasst sich eine Entwicklungslinie erkennen,
die von einer punktuellen Beobachtung zu stabilen und
wiederkehrenden Mustern fuhrte. Ende der 1980er Jahre
zeigten sich bei jungen Menschen erste Anzeichen ver-
anderter Denk- und Verhaltensmuster, die zunachst als
potenzielle Momentaufnahme eingeschatzt wurden. Auf-
grund der Unsicherheit hinsichtlich ihrer Dauerhaftigkeit
wurde die Altersgruppe, die Ende der 80er Jahre untersucht
wurde, vorubergehend mit dem Platzhalter ,Altersgruppe
X“ bezeichnet - in Anlehnung an das mathematische Sym-
bol flr das Unbekannte. Weitere empirische Studien in den
folgenden Jahren bestatigten jedoch die Nachhaltigkeit
dieser neuen Orientierung. Die zunachst feinen Anzeichen
verdichteten sich zu klaren Mustern, sodass eine eigen-
standige Generationenbezeichnung gerechtfertigt war.
Aus der Altersgruppe X wurde die Generation X. Die be-
obachteten Sozialisationsmuster und damit die Denk-und
Handlungsmuster verstetigten sich dann im Zeitablauf. Aus
der Generation X entwickelte sich die Generation VY, und
schlieRlich - in logischer Fortsetzung - die Generation Z.

Diese Typologie ermoglicht es, generationenspezifische
Merkmale nicht nur retrospektiv zu beschreiben, sondern
auch aktuelle Entwicklungen einzuordnen und in Relation
zueinander zu setzen. Die Ubergangsgeneration fungiert
hierbei als Bindeglied, indem sie sowohl Anschlisse an
die traditionellen Muster der Babyboomer als auch Be-
zUge zu den neueren Wertewelten der Generationen Y
und Z aufweist.

Hintergrunde der Auseinandersetzung
mit der Generationenthematik

Die Auseinandersetzung mit Generationenfragen gewinnt
insbesondere vor dem Hintergrund sich wandelnder ge-
sellschaftlicher und demografischer Bedingungen an Be-
deutung. Zwar stellt das Vorhandensein unterschiedlicher
Sozialisationsmuster sowie pragender Lebensphasen ein
historisch konstantes Phanomen dar. Es ist ein norma-
ler Vorgang, dass sich jede nachfolgende Generation von
der vorherigen abzugrenzen sucht. Solche intergenera-
tionellen Spannungen und Differenzen lassen sich Uber
alle historischen Epochen hinweg beobachten und sind
daher kein neues Phanomen.

Die typischen Merkmale dieser Differenzierungen zei-
gen sich etwa in den verschiedenen Vorstellungen tber
Gegenwart und Zukunft, in Normen, Werten und Verhal-
tensweisen sowie im Grad der Anpassung an bestehende
Strukturen. Frihere Generationen, so auch die Baby Boo-
mer, waren vielfach stark durch den Anpassungsdruck
gepragt. Die Sozialisationsbedingungen dieser Generati-
onen fuhrten zu einer Haltung, die durch Disziplin, Durch-
haltevermogen und eine hohe Bereitschaft zur Selbst-
beschrankung gekennzeichnet war. In Zeiten begrenzter
Ausbildungs- und Arbeitsplatze fuhrte dies oftmals zu
einem ausgepragten Loyalitatsverhalten gegenuber Ar-
beitgebern, das weniger von individuellen Vorstellungen
als vielmehr von aulReren Zwangen bestimmt war.

Demgegenuber steht die heutige junge Generation vor
anderen strukturellen Rahmenbedingungen. Infolge rick-
laufiger Geburtenraten seit den 1970er Jahren handelt es
sich bei der gegenwartigen jingeren Generation um ein
vergleichsweise knappes demografisches Gut. Die gebur-
tenstarken Jahrgange - treffend als Babyboomer bezeich-
net - haben selbst weniger Kinder bekommen, ebenso
wie die nachfolgende Generation X. In der Konsequenz
ergibt sich eine deutlich geringere Anzahl nachwachsen-
der junger Menschen auf dem Arbeitsmarkt.

Diese demografische Entwicklung hat die Generationen-
Thematik auf die Agenda gesetzt und verscharft die Re-
levanz der Generationenanalyse zusatzlich: Die junge Ge-
neration verfugt nicht nur Uber andere sozialisatorische
Pragungen, sondern befindet sich gleichzeitig in einer
strukturell starkeren Position. Die Notwendigkeit zur An-
passung, wie sie fur frihere Generationen pragend war,
tritt fur diese Alterskohorte in den Hintergrund. Diese
Generation muss sich in deutlich geringerem MaRe an
vorgegebene Systeme und Normen anpassen, da sie
aufgrund der demografischen Entwicklung einen hohe-
ren Einfluss ausuben kann. Fur sie hat sich der Arbeits-
markt von einem Arbeitgeber- zu einem Arbeitnehmer-
markt entwickelt.
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Rahmenbedingungen:
Die Neue Normalitat
in der Arbeitswelt

Die heutige Arbeitswelt ist gepragt durch eine soge-
nannte ,Neue Normalitat®, die sich grundlegend von den
Erfahrungsraumen friherer Generationen unterscheidet.
Wahrend Veranderung in friheren Jahrzehnten in klaren
Phasen ablief - mit erkennbaren Ubergangen zwischen
Veranderung und Stabilisierung - dominiert gegenwar-
tig ein Zustand permanenter Transformation. Diese Situ-
ation betrifft nicht nur einzelne gesellschaftliche oder
wirtschaftliche Bereiche, sondern auRert sich als gleich-
zeitiges Zusammenwirken vielfaltiger Transformations-
prozesse.

Dazu zahlen insbesondere die Digitalisierung und kinst-
liche Intelligenz KI, die vor der COVID-19-Pandemie noch
als ,vierte industrielle Revolution“ bezeichnet wurden.
Hinzu treten Entwicklungen wie der Klimawandel, das
Streben nach Nachhaltigkeit sowie die dkologische Trans-
formation. Parallel hierzu vollzieht sich eine wirtschaft-
liche Umwalzung, die durch Konjunkturzyklen, Krisen,
geopolitische Instabilitaten, Re-Globalisierung in Kom-
bination mit Protektionismus und nicht zuletzt durch
Veranderungen von Geschaftsmodellen und Markten
gepragt ist. Diese komplexen Veranderungsprozesse ver-
laufen nicht nacheinander, sondern simultan, wobei sie
sich teilweise gegenseitig bedingen. Zudem werden sie
durch disruptive Ereignisse begleitet - also Veranderun-
gen, die ohne Vorankundigung und mit groRer Intensi-
tat auftreten.

Gerahmt wird dieses Szenario durch eine tiefgreifende
demografische Entwicklung. Die Gesellschaft befindet
sich in einem strukturellen Wandel, in dem die nach-
ruckenden Generationen eine zunehmend kleinere Be-
volkerungsgruppe darstellen. Die Generationen Y und Z
wachsen in einem Umfeld knapper werdender Ressourcen
auf - sowohl okologisch als auch arbeitsmarktbezogen.
Der Fachkraftemangel ist omniprasent, was sich unter
anderem daran zeigt, dass Ausbildungsbetriebe aktiv
in Schulen gehen und auf Jobmessen um Nachwuchs-
krafte werben. Der junge Arbeitsmarkt weilt um seine
Position als knappes Gut - eine Erkenntnis, die auch
das Selbstverstandnis und die Anspruche dieser Gene-
rationen an Arbeit, Arbeitgeber und Lebensgestaltung
pragt.

Diese veranderten Rahmenbedingungen fuhren dazu,
dass sich die Marktmacht zugunsten der jungeren Ge-
nerationen verschiebt. Verstarkt wird diese Entwicklung
durch den bevorstehenden massiven demografischen Ein-
schnitt: Die Babyboomer-Generation, die in groBer Zahl
in das Erwerbsleben eingetreten ist, wird das Arbeits-

leben bis 2035 in signifikanter GroRenordnung verlassen.
Prognosen zufolge werden bis dahin rund 13 Millionen
Personen in den Ruhestand eintreten, wahrend auf der
Seite der nachrtickenden Erwerbspersonen lediglich etwa
6,5 Millionen stehen. Daraus ergibt sich eine rechnerische
Lucke von etwa 6,5 Millionen Arbeitskraften. In verein-
fachter Darstellung bedeutet dies: Es verlassen doppelt
so viele Menschen den Arbeitsmarkt, wie gleichzeitig
neu eintreten. In Deutschland schrumpft unter derzei-
tigen Rahmenbedingungen somit der Arbeitsmarkt um
13-14 %.

Sollten sich an den gegenwartigen Bedingungen keine
substanziellen Anderungen ergeben, wird die jiingere Ge-
neration diese Differenz tragen mussen. Daraus ergibt
sich eine erhebliche Belastungserwartung: Nachwuchs-
krafte mussten nicht nur qualifiziert, sondern auch in der
Lage sein, das Arbeitsvolumen der doppelten Anzahl ab-
gehender Fachkrafte zu kompensieren. Dies wirft grund-
satzliche Fragen danach auf, wie mit dieser Herausforde-
rung umzugehen ist - sowohl gesellschaftlich als auch
wirtschaftlich.

Die gestiegene Erwartung an die Leistungsfahigkeit der
jungen Generation erklart zugleich, weshalb Forderungen
nach Work-Life-Balance oder gesundheitsorientierter
Arbeitsgestaltung nicht als Ausdruck von Bequemlich-
keit interpretiert werden durfen, sondern vor dem Hin-
tergrund der strukturellen Gesamtlage als rational und
zukunftsorientiert erscheinen. Arbeitgeberattraktivitat
muss unter diesen Bedingungen neu gedacht werden -
nicht als bloRes Entgegenkommen, sondern als strate-
gischer Imperativ zur Aufrechterhaltung der wirtschaft-
lichen Leistungsfahigkeit.

Zugleich zeigt sich: Nur in generationenubergreifender
Zusammenarbeit lassen sich die anstehenden Aufgaben
bewaltigen. Die kommenden zehn Jahre werden entschei-
dend dafur sein, wie dieser Transformationsprozess ge-
staltet wird. Voraussetzung hierfur ist ein tieferes Ver-
standnis der jeweiligen Generationen - ihrer Pragungen,
Werte, Kommunikationsformen und Arbeitsstile. Ener-
gieverluste durch stereotype Zuschreibungen oder Vor-
urteile sind unter den bestehenden Herausforderungen
weder zielfuhrend noch tragfahig.

Von besonderer Bedeutung ist dabei die Rolle der Uber-
gangsgeneration zwischen Babyboomern und Generation
Y. Die Generation X als diese Ubergangsgeneration (iber-
nimmt eine vermittelnde Funktion und tragt wesentlich
zur Balance und zur Integration der unterschiedlichen Er-
wartungshaltungen bei. Ihre Fahigkeit zur Ubersetzung
zwischen traditionellen und neuen Denk- und Handlungs-
mustern ist ein wesentlicher Faktor im Prozess der ge-
meinsamen Zukunftsgestaltung.
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Generationsspezifische
Sozialisationsmuster

Generationsspezifische Sozialisationsmuster sind vielfal-
tig. Anhand von zwei Beispielen (Leistungsbereitschaft
und Erwartungen an Fihrung) werden Generationen-Un-
terschiede dargestellt und analysiert.

Beispiel 1:
Generationsspezifische Auspragungen
von Leistungsbereitschaft

Ein zentrales Unterscheidungsmerkmal zwischen den
Generationen zeigt sich in der Art und Weise, wie Leis-
tungsbereitschaft verstanden und gelebt wird. Die Sozia-
lisationsmuster unterschiedlicher Generationen pragen
deren Haltung gegenuber Arbeit, Leistung und Loyalitat
maRgeblich und haben tiefgreifende Auswirkungen auf
betriebliche Arbeits- und Fuhrungskulturen.

Fur die Generation der Babyboomer ist Leistungsbereit-
schaft eng mit Werten wie Flei, Pflichtbewusstsein und
Disziplin verknupft. Arbeit wird als Verpflichtung gegen-
uber dem Arbeitgeber verstanden - auch dann, wenn sie
nicht unmittelbar mit Freude oder personlicher Sinnstif-
tung verbunden ist. Die Kontinuitat des Arbeitens, selbst
unter widrigen Bedingungen und Uber lange Zeitraume
hinweg, gilt als selbstverstandlicher Ausdruck beruflicher
Loyalitat. Veranderungsimpulse werden vielfach erst dann
artikuliert, wenn uber viele Jahre keine Verbesserung in
Sicht ist. Auch in solchen Fallen Uberwiegt oftmals die
Bereitschaft zur weiteren Anpassung, sofern betriebliche
oder personelle Engpasse als Argumente ins Feld gefuhrt
werden. Das Verlassen des Unternehmens stellt fur diese
Generation ein auBerst seltenes Szenario dar, das nur un-
ter gravierenden Umstanden in Betracht gezogen wird.

Dieses Verhalten resultiert aus einem langfristigen Lo-
yalitatsverstandnis, das in einem starken Bindungsver-
haltnis zum Arbeitgeber grindet. Haufig wurde die erste
Zusage fur eine Ausbildungs- oder Arbeitsstelle als Ver-
trauensbeweis gewertet, aus dem eine tiefe, emotio-
nale Verpflichtung gegenliber dem Arbeitgeber entstand.
Selbst bei nachlassender Arbeitszufriedenheit zeigt sich
diese Generation eher durch zunehmende Krankenstande
oder Dienst nach Vorschrift - jedoch selten durch aktive
Kindigungsbereitschaft.

Im Gegensatz dazu zeigt sich bei den jungeren Genera-
tionen, insbesondere bei den Angehdrigen der Genera-
tionen Y und Z, ein verandertes Verstandnis von Leis-
tungsbereitschaft. Aktuelle Studien, wie zum Bespiel die
Shell-Studie, belegen ein hohes Mals an Leistungswillen
- zum Teil das hochste je gemessene. Dieser ist jedoch
an bestimmte Voraussetzungen geknUpft: Arbeit muss

Freude bereiten, Perspektiven bieten, nachvollziehbar
sein und als sinnstiftend erlebt werden. Die Sinnhaftig-
keit von Aufgaben, Entwicklungsmoglichkeiten und ein
positives emotionales Arbeitsumfeld sind zentrale Bedin-
gungen fur die Aktivierung des vollen Leistungspotenzi-
als. Diese veranderte Haltung wird von alteren Genera-
tionen oft als Ausdruck mangelnder Belastbarkeit oder
unrealistischer Erwartungen interpretiert. In Wirklichkeit
handelt es sich jedoch um ein rationales, auf Erfahrungs-
und Wertewandel basierendes Verhalten, das in seiner
Konsequenz zu einer nachhaltigeren, gesundheitsforder-
licheren und potenziell produktiveren Form der Arbeits-
motivation fuhren kann.

FUr Fuhrungskrafte, insbesondere aus den alteren Gene-
rationen, ergeben sich daraus spezifische Anforderun-
gen. Wer das Leistungspotenzial junger Mitarbeitender
erschlieBen mochte, ist gefordert, Arbeitsbedingungen
S0 zu gestalten, dass sie Motivation, Identifikation und
Entwicklungsperspektiven fordern. Entscheidende Hebel
liegen in der Schaffung von Sinnorientierung, in der Eta-
blierung partizipativer Strukturen sowie in der systema-
tischen Forderung individueller Potenziale.

Zusammenfassend lasst sich festhalten: Leistungsbe-
reitschaft ist keine feste, generationenubergreifend ein-
heitliche Grolze, sondern wird im Kontext soziokulturel-
ler Pragungen und struktureller Rahmenbedingungen
unterschiedlich interpretiert. Ein vertieftes Verstandnis
dieser Unterschiede ist essenziell fur eine erfolgreiche
Zusammenarbeit zwischen den Generationen und fur die
zukunftsfahige Gestaltung von Arbeit.

Beispiel 2:
Generationsspezifische Erwartungen an Fuhrung

Die Erwartungen an Fuhrung unterliegen einem Wan-
del, der auch durch generationenspezifische Sozialisa-
tionsbedingungen gepragt ist. Zwischen der Babyboo-
mer-Generation und den nachfolgenden Generationen
(insbesondere Y und Z) zeigen sich signifikante Unter-
schiede hinsichtlich der Legitimation von Fuhrung, des
Respektempfindens sowie der Bedeutung von Fach- und
Sozialkompetenz.

Fur die altere Generation, insbesondere die der Babyboo-
mer, basiert die Akzeptanz von Fihrung primar auf der
hierarchischen Position im organisatorischen Geflge. Die
Autoritat einer Fuhrungskraft wird durch die formale Rolle
im Organigramm legitimiert. Respekt ist in dieser Gene-
ration traditionell stark an Fachkompetenz gekoppelt. Die
soziale Dimension der Fihrung - wie Kommunikationsstil,
Empathie oder Feedbackfahigkeit - wird als winschens-
wert, aber nicht zwingend erforderlich erachtet. Fach-
liche Starke genugt vielfach als alleinige Grundlage fur
FUhrungserfolg. Daraus ergibt sich ein Fuhrungsverstand-
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nis, das durch klare Zustandigkeiten, formale Strukturen
und eine funktional ausgerichtete Autoritat gepragt ist.

Im Gegensatz dazu zeichnet sich bei den jungeren Ge-
nerationen ein deutlich erweitertes Fuhrungsverstand-
nis ab. Akzeptanz und Respekt werden nicht mehr au-
tomatisch durch die hierarchische Position begrindet.
Vielmehr erwarten Mitarbeitende aus den Generatio-
nen Y und Z neben fachlicher Kompetenz auch ausge-
pragte Sozialkompetenz. Fihrungspersonen werden an
ihrer Fahigkeit gemessen, vertrauensvolle Beziehungen
zu gestalten, transparente Entscheidungen zu kommu-
nizieren und Mitarbeitende partizipativ in Prozesse ein-
zubeziehen. Insbesondere die Erwartung nach Informa-
tionstransparenz, wertschatzender Kommunikation und
offenem sowie ehrlichem Feedback, mit Sozialkompetenz
formuliert, stellt eine zentrale Forderung der jungeren
Generationen an die Fuhrung dar. Diese veranderten Er-
wartungen lassen sich als Spiegelbild eines gewandel-
ten gesellschaftlichen Erziehungsstils interpretieren.
Wahrend altere Generationen in einem hierarchischen
Familiensystem sozialisiert wurden - mit klarer Autori-
tatsverteilung, geringer Beteiligung an Entscheidungen
und restriktiver Kommunikationskultur - wachsen nach-
folgende Generationen zunehmend in familieninternen
Strukturen auf, die durch partizipative, kooperative und
demokratisch gepragte Muster gekennzeichnet sind. Der
Wandel des autoritaren Erziehungsstil zum antiautorita-
ren Erziehungsstil wird hier sichtbar.

Moderne Erziehungspraktiken betonen die Beteiligung
von Kindern an Entscheidungsprozessen (z. B. bei Ur-
laubsplanung oder Freizeitgestaltung), fordern Hand-
lungsspielraume zur individuellen Entwicklung und le-
gen Wert auf Transparenz, ehrliches Feedback sowie die
Anerkennung von Starken und Talenten. Damit wird ein
partizipativ-kooperativer Fuhrungsstil bereits im famili-
alen Kontext vorgelebt. In der Konsequenz tbernehmen
junge Erwachsene diese Erwartungshaltung auch in den
beruflichen Kontext. Fihrung wird nicht mehr als auto-
ritativ, sondern als partnerschaftlich und dialogisch ge-
wunscht. Entscheidungsprozesse sollen nachvollziehbar
gestaltet sein, und Mitarbeitende wunschen sich fruh-
zeitige Einbindung in relevante Ablaufe.

Vor diesem Hintergrund ergibt sich fur Organisationen
und Fuhrungskrafte die Notwendigkeit, Fuhrungsansatze
generationensensibel zu differenzieren und die eigene
Rolle im Spannungsfeld zwischen traditioneller Autoritat
und moderner Beziehungsgestaltung neu zu reflektieren.

Die Rolle der Generation X

Die Generation X, auch als Ubergangsgeneration zwi-
schen den Babyboomern und den nachfolgenden Gene-
rationen Y und Z bezeichnet, nimmt im gegenwartigen

generationenbezogenen Diskurs eine zentrale Vermittler-
rolle ein. Sie ist in einer Phase aufgewachsen, die durch
den Ubergang von traditionellen hin zu postmodernen Ge-
sellschafts- und Arbeitsstrukturen gekennzeichnet war.

Diese Generation steht im Spannungsfeld unterschied-
licher Wertehaltungen und Denkstile.

Einerseits wurde sie noch durch klassische Tugenden wie
Loyalitat, Disziplin und Leistungsorientierung sozialisiert,
andererseits war sie zugleich die erste Generation, die mit
neuen gesellschaftlichen Impulsen wie Individualisierung,
Flexibilisierung, technologischem Wandel und sich auflo-
senden Autoritatsstrukturen konfrontiert wurde. Dadurch
vereint sie sowohl Elemente traditioneller Arbeitsauffas-
sungen als auch erste Auspragungen eines Wertewandels,
wie er spater in den Generationen Y und Z deutlich zum
Ausdruck kommt. Obwohl Angehorige der Generation X
mitunter kritisch auf jungere Generationen blicken, sind
sie in vielerlei Hinsicht auch Mitgestaltende jener Veran-
derungsprozesse, die sie heute beobachten. Sie haben den
Nahrboden geschaffen, auf dem jungere Generationen
neue Anforderungen an Arbeit, Fuhrung, Sinnstiftung und
Lebensgestaltung formulieren. Ihre Rolle ist damit ambi-
valent: Einerseits identifizieren sie sich mit klassischen
Leistungsidealen, andererseits tragen sie Verantwortung
fur die Ermoglichung eines neuen Verstandnisses von
Arbeit und Leben. Insofern kann Generation X als kultu-
reller Katalysator oder Wegbereiter jener Entwicklungen
verstanden werden, die in Generation Y und Z institutio-
nalisiert und weiterentwickelt worden sind.

Diese Mittlerposition verleiht der Generation X eine be-
sondere strategische Bedeutung im intergenerationellen
Dialog. Sie kann sowohl als Brickenbauerin fungieren als
auch als Ubersetzerin zwischen den unterschiedlichen
Denk- und Handlungsmustern der Generationen. Ihre Fa-
higkeit, die Sprache und Logiken beider Seiten zu verstehen
und zu vermitteln, stellt einen entscheidenden Beitrag zur
konstruktiven Gestaltung des demografischen und kultu-
rellen Wandels in Organisationen und Gesellschaft dar.

Ein dezidierter Blick auf Generation Z

Im Rahmen einer differenzierten Generationenanalyse
erweist sich die Generation Z - in Abgrenzung zur Gene-
ration Y - als eigenstandige Alterskohorte mit spezifi-
schen Pragungen, Werthaltungen und Erwartungen. Die
Grundlage fur diese Differenzierung bildet, wie in der Ge-
nerationenforschung Ublich, die Sozialisationszeit: jene
pragende Lebensphase, insbesondere in den ersten zwei
Lebensjahrzehnten, die langfristige Auswirkungen auf
Denk- und Handlungsmuster hat.

Im Gegensatz zur Generation Y, deren Sozialisationszeit
relativ stabil verlief und nicht von globalen Krisen wie
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Pandemien oder geopolitischen Eskalationen gepragt
war, wuchs die Generation Z in einem Umfeld auf, das
stark von Unsicherheit, Disruption und Krisenerfahrun-
gen bestimmt ist. Die COVID-19-Pandemie, internationale
Konflikte und eine zunehmend instabile Weltordnung
pragten diese Alterskohorte in zentralen Entwicklungs-
phasen. Diese kollektiven Erfahrungen erzeugen ein star-
kes Bedurfnis nach Sicherheit - sowohl in personlicher
als auch beruflicher Hinsicht.

Zugleich wird die Wahrnehmung von Zeit zu einem zent-
ralen Faktor. Die Generation Z lebt in einer Welt, die von
hoher Geschwindigkeit, standiger Veranderung und per-
manenter Verfugbarkeit gepragt ist. In diesem Kontext
etabliert sich ,Zeit* als zweite Wahrung - neben der mo-
netaren Vergutung. Die Forderung nach Zeitsouveranitat,
nach einem selbstbestimmten Umgang mit Zeit, wird zu
einem entscheidenden Element bei der Bewertung von Ar-
beitgeberattraktivitat. Die Diskussion Uber eine Vier-Tage-
Woche oder reduzierte Arbeitszeiten ist Ausdruck dieses
Wandels. Dabei geht es weniger um eine Ablehnung von
Leistung als vielmehr um eine Reaktion auf wahrgenom-
mene Instabilitat: Die Balance zwischen Berufs- und Pri-
vatleben wird zur Strategie der Selbstsicherung.

Die Generation Z blickt auf ein Arbeitsleben von voraus-
sichtlich rund 50 Jahren. Gleichzeitig ist ihr bewusst, dass
eine einmal abgeschlossene Ausbildung keine lebens-
lange Gultigkeit besitzt. Permanente Weiterbildung, be-
rufliche Veranderung und das Leben in dynamischen Sys-
temen sind selbstverstandliche Voraussetzungen. Diese
Bedingungen fuhren zu einem verstarkten Wunsch nach
Stabilitat - oft im privaten Umfeld, etwa durch Familie,
Partnerschaft oder Freundschaft. Ob diese Beziehungen
tatsachlich stabil sind, ist sekundar; entscheidend ist
die subjektive Wahrnehmung eines Gleichgewichts zwi-
schen instabiler AuBenwelt und innerer Stabilitat bzw.
Stabilisierung.

Die genannten Anforderungen und Wunsche der Genera-
tion Z stehen im Spannungsverhaltnis zur demografischen
Realitat. Prognosen zufolge werden bis 2035 rund 13 Mil-
lionen Erwerbstatige aus dem Berufsleben ausscheiden
- hauptsachlich aus der Babyboomer-Generation. Gleich-
zeitig stehen nur etwa 6,5 Millionen Nachwuchskrafte be-
reit. Diese strukturelle Lucke fuhrt zu einem signifikanten
Arbeitskrafteengpass. Werden dann auch noch die Arbeits-
zeiten reduziert, ergibt sich ein ,doppelter Weniger-Effekt*:
Weniger Menschen stehen dem Arbeitsmarkt zur Verfu-
gung, und diese arbeiten potenziell auch noch weniger
Stunden. Diese Entwicklung wirft zentrale Fragen fur die
betriebliche Gestaltung von Arbeit, fur Personalstrate-
gien sowie fur gesellschaftliche Verteilungsdiskurse auf.

Die Suche nach einem tragfahigen Kompromiss zwischen
den individuellen Anspruchen junger Menschen und den

strukturellen Notwendigkeiten der Arbeitswelt wird zu
einer der zentralen Herausforderungen der kommenden
Jahre. Hier ist nicht nur Anpassung gefragt, sondern
auch eine Neudefinition des generationenubergreifen-
den Miteinanders.

Ein weiterer bedeutsamer Unterschied zwischen den
Generationen Y und Z betrifft das politische Engagement.
Wahrend die Generation Y als eher unpolitisch beschrie-
ben wird, zeigt sich die Generation Z deutlich aktiver und
engagierter im gesellschaftspolitischen Diskurs. Sie posi-
tioniert sich verstarkt in Fragen der okologischen Trans-
formation, sozialer Gerechtigkeit und Zukunftsgestaltung.

Generationsspezifische Erwartungen
an Arbeit und Arbeitgeber

Die Babyboomer-Generation wurde unter Bedingungen
sozialisiert, die von kollektiven Erfahrungen gepragt
waren. Als geburtenstarke Jahrgange erlebten die An-
gehorigen dieser Generation alle Bildungs- und Berufs-
phasen in groRer Gruppendichte. Die Kindheit, Schulzeit,
der Berufseinstieg und schlie8lich auch der Ruhestand
- all diese Lebensphasen wurden weitgehend synchron
in groRen Kohorten durchlaufen. Diese kollektive Erfah-
rung fuhrte zu einem hohen Mal3 an Anpassungsbereit-
schaft, verbunden mit einem starken Regelbewusstsein.
Die Akzeptanz standardisierter Strukturen und der Ver-
zicht auf individuelle Sonderrechte stellen grundlegende
Orientierungen dieser Generation dar. Ein Prinzip wie
»eine Regel fur alle“ gilt als selbstverstandlicher Aus-
druck von Fairness und Ordnung. Damit verbunden ist
eine ausgepragte Wettbewerbskompetenz. Die Fahigkeit,
sich in grofden Gruppen zu behaupten - symbolisiert etwa
durch metaphorische ,,Ellenbogen® - war notwendig, um
im Bildungssystem wie auch im Arbeitsmarkt sichtbar zu
bleiben. Gleichzeitig wurde frah gelernt, dass individuelle
Anspruche hinter kollektiven Notwendigkeiten zurtckste-
hen mussen. Das Arbeitsumfeld war auf Standardisierung,
Gleichbehandlung und kollektive Strukturen ausgelegt
- individuelle Differenzierung oder Sonderregelungen
galten eher als Ausnahme, denn als Regel.

Im Gegensatz dazu wuchsen die Generationen Y und Z
unter vollig anderen Rahmenbedingungen auf. Eine deut-
lich geringere Geburtenrate, ein geandertes Familienbild
und individualisierte Erziehungskonzepte fuhrten dazu,
dass viele junge Menschen in einem Umfeld aufwuch-
sen, das starker auf Individualitat und Differenzierung
ausgerichtet war.

Laut aktuellen Statistiken bestehen 51 % der Familien
heute aus Ein-Kind-Konstellationen, 38 % aus Zwei-
Kinder-Familien. In einem solchen Umfeld wurden per-
sonliche Bedurfnisse, Individualitat und Selbstverwirk-
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Baby Boomer:

= Akzeptanz von kollektiven Mustern.

= Hohes Commitment, weil es zur Pflicht
gehort.

= Akzeptanz von Hierarchien und der
Fihrung, weil sie legitimiert ist.

= Arbeitsethos, Trennung zwischen Beruf
und Privatleben.

= Trend zur ,vertikalen® Karriere.
= Lebenslange Loyalitat, Entscheidung
firs Leben.

= Lebenslange Reichweite der
abgeschlossenen Berufsausbildung.

= Priferenz fir die face-to-face
Kommunikation und Kooperation.

= Teil des , Kollektivs®.

= Security als Leitbild.

Bild 1 Unterschiedliche Erwartungen an Arbeit und Arbeitgeber

lichung betont -auch und gerade im Hinblick auf Bildung,
Freizeit und Zukunftsplanung. Diese individuellen Sozia-
lisationsbedingungen fihren zu einer deutlich anderen
Erwartungshaltung gegenuber Arbeit und Arbeitgebern.
Anstelle von standardisierten Regeln und kollektivem
Gleichmal? tritt der Wunsch nach individueller Passung,
situativer Anpassung und personlicher Entfaltung. Arbeit-
geber werden nicht nur als Institutionen wahrgenommen,
sondern auch als Ermoglichungsraume fur individuelle
Entwicklung und Selbstverwirklichung.

Daraus ergeben sich Spannungsfelder: Wahrend altere
Generationen an Regelkonsistenz, kollektive Struktur und
Durchhaltevermogen orientiert sind, priorisieren jungere
Generationen Flexibilitat, Individualisierung und Sinnhaf-
tigkeit. Wie bereits gezeigt, betreffen diese Differenzen
nicht nur das Verhaltnis zur Arbeit, sondern wirken sich
unmittelbar auf Erwartungen hinsichtlich Fihrung, Ar-
beitsorganisation, Kommunikation und Unternehmens-
kultur aus.

Neben den Unterschieden bezlglich der kollektiven Ori-
entierung, die bei vielen Babyboomern zu finden ist, und
der Individualisierung, die die Jungeren bevorzugen, zei-
gen sich weitere sozialisationsbedingten Differenzen
(siehe Bild 7).

So unterliegt das Verstandnis davon, was eine erfolg-
reiche berufliche Laufbahn ausmacht, ebenfalls einem
generationellen Wandel. Wahrend frihere Generatio-
nen Karriere in erster Linie als vertikale Bewegung im

organisationalen Geflge interpretierten, zeichnet sich
bei den nachfolgenden Generationen ein pluralisiertes,
individualisiertes, flexibleres Karrieremodell ab. Fur die
alteren Generationen, insbesondere die Babyboomer, ist
die Vorstellung von Karriere eng mit Hierarchie und Auf-
stieg verbunden. Eine Karriere gilt dann als gelungen,
wenn die betreffende Person ,oben angekommen® ist
- also Fuhrungsverantwortung Ubernimmt, eine hohere
Position im Unternehmen erreicht oder mit formalem
Status ausgestattet ist. Dieses Verstandnis ist stark an
aullere Merkmale wie Titel, Position, Einkommen oder
Macht gekoppelt und orientiert sich am klassischen Mo-
dell der Aufstiegskarriere. Demgegenuber rickt bei den
jungeren Generationen die personliche Zielerreichung
in den Mittelpunkt. Eine gute Karriere wird nicht mehr
primar an objektivierbaren Statusmerkmalen gemessen,
sondern an der subjektiven Passung zwischen individuel-
ler Lebensplanung und beruflicher Entwicklung. Zentrale
Kriterien sind dabei Selbstverwirklichung, inhaltliche Er-
fullung, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie
der Erhalt von Autonomie und Sinnbezug im Arbeitsalltag.

Diese Verschiebung verweist auch auf einen grundlegen-
den Wandel im Verstandnis von Erfolg. Anstelle normier-
ter Karriereleitbilder tritt ein breites Spektrum an Lebens-
und Berufsverlaufen, in dem horizontale Entwicklungen,
projektbezogene Tatigkeiten und flexible Rollenwech-
sel an Bedeutung gewinnen. Karriere wird zunehmend
als ,Kletterwand“ und individuell gestaltbarer Prozess
verstanden, der sich entlang personlicher Praferenzen,
Werte und Lebensphasen entfaltet.




Eng mit dem Bild von Karriere ist der Blick auf das Zu-
sammenspiel von Beruf und Familie verbunden. So lassen
sich sozialisations- und generationsspezifische Unter-
schiede im Verhaltnis von Arbeit und Privatleben beob-
achten. Wahrend altere Generationen dazu neigen, eher
eine klare Trennung zwischen Berufs- und Privatleben zu
vollziehen oder die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
insbesondere Frauen zu zuweisen, streben jungere Gene-
rationen nach einer ausgewogenen Work-Life-Balance,
bei der beide Lebensbereiche flexibel miteinander in Ein-
klang gebracht werden.

Attraktiver Arbeitgeber
im Sinne von New Work:
Die jungeren Generationen als Treiber

Generation Y und Generation Z formulieren Anforderun-
gen an Arbeitgeber, die sich unter dem Begriff ,New
Work* zu einem ganzheitlichen Leitbild verdichten lassen.
Dabei werden nicht nur neue Strukturen und Arbeitsmo-
delle eingefordert, sondern auch tiefgreifende normative
Verschiebungen sichtbar, die zunehmend auch altere Ge-
nerationen beeinflussen. Ein attraktiver Arbeitgeber im
Sinne von ,New Work* zeichnet sich durch eine Vielzahl
aufeinander abgestimmter Merkmale aus:
== [nvestition in Aus- und Weiterbildung: Qualifizie-
rung wird als kontinuierlicher, lebenslanger Prozess
verstanden. Unternehmen sind gefordert, nicht nur
punktuelle Bildungsangebote bereitzustellen, son-
dern systematisch in eine lebensphasenorientierte,
starken- und talentbasierte Personalentwicklung zu
investieren.
== Starkung von Teamstrukturen: Kollaboratives Arbei-
ten in wertschatzenden und kooperativen Teams gilt
als zentrales Merkmal einer zukunftsgerichteten Ar-
beitskultur. Der Aufbau und die Pflege funktionieren-
der Teamstrukturen sind daher ein strategischer Be-
standteil moderner Arbeitgeberattraktivitat.

Multifunktionale Rdume
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Starkenorientierung

Bild 2 Anforderungen und Leitprinzipien von New Work

== Partizipative FUhrung: Fihrung wird nicht mehr primar
hierarchisch gedacht, sondern als partnerschaftlicher
Prozess gestaltet. Mitarbeitende erwarten Mitspra-
che, Transparenz und die Maglichkeit, aktiv zur Gestal-
tung betrieblicher Prozesse beizutragen. Partizipation
ist nicht langer optional, sondern ein strukturelles
Kernelement guter Fuhrung.

== Sinnorientierung (Purpose): Die Bedeutung einer sub-
jektiv als sinnvoll erlebten Tatigkeit nimmt weiter
zu. Arbeitgeber mussen in der Lage sein, eine klare
Sinnverknupfung zwischen individueller Tatigkeit und
kollektiver Wirkung herzustellen. Eine erlebte Sinn-
haftigkeit entsteht dann, wenn Mitarbeitende ihren
Beitrag zum Gesamterfolg erkennen und Wertschat-
zung erfahren - etwa durch direkte Rickmeldung von
Kundinnen und Kunden oder durch eine klare kommu-
nikative Verankerung des gemeinsamen Ziels.

== Balance und Vereinbarkeit: In einer hochdynamischen
Arbeitswelt wird das Thema Balance zentral. Es geht
nicht nur um Bewegung oder Veranderungsfahigkeit,
sondern vor allem um die Fahigkeit, dabei die person-
liche und gesundheitliche Balance nicht zu verlieren.
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, systematisch
verankertes Gesundheitsmanagement sowie flexible
Arbeitsmodelle gewinnen daher kontinuierlich an Be-
deutung.

== Arbeitsplatzgestaltung und -bedingungen: Neben der
physischen Ausstattung und Ergonomie ruckt die emo-
tionale Qualitat des Arbeitsplatzes in den Fokus. Die Ge-
staltung einer positiven Arbeitsumgebung - raumlich,
sozial und kulturell - ist wesentlich fur das Wohlbefin-
den und die langfristige Bindung von Mitarbeitenden.

Zusammenfassend lasst sich konstatieren, dass die An-

forderungen, die sich aus dem New Work Haus ergeben,

nicht nur eine temporare Reaktion auf gegenwartige

Herausforderungen markieren, sondern einen tiefgrei-

fenden gesellschaftlichen Wertewandel widerspiegeln.

Auffallig ist dabei, dass dieser Wandel nicht durch eine

Angleichung der jungeren Generationen an die alteren

Generation Y und Z:
New Work als Leitbild
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erfolgt, sondern vielmehr durch eine sukzessive Orien-
tierung der alteren Generationen an den Vorstellungen
und Praktiken der Jungeren. Insofern ist der Wandel in
der Arbeitswelt auch Ausdruck eines gesamtgesellschaft-
lichen Anpassungsprozesses.

Auf einen Blick

Die Sozialisationsmuster derjungeren Generationen sind
ein Spiegelbild der Ereignisse und Entwicklungen der
letzten 25 Jahre. Charakteristisch ist das ausgepragte
Streben nach einer gewissen Form von Stabilitat und
Kontinuitat - insbesondere vor dem Hintergrund perma-
nenter Veranderungen und disruptiver Entwicklungen.
Diese Stabilitatsorientierung manifestiert sich auch im
Wunsch, das von den Eltern vorgelebte Niveau an Lebens-
standard zu halten, was nicht unbedingt selbstverstand-
lich ist. Zudem gewinnt die Moglichkeit zur Teilhabe an
gesellschaftlich als erstrebenswert wahrgenommenen
Konsum- und Kulturgltern an Bedeutung. Die jungere
Generation formuliert hieraus ein legitimes Bedurfnis,
an den ,schonen Dingen des Lebens® teilzunehmen. Pa-
rallel hierzu zeigt sich eine zunehmende Sensibilitat im
Umgang mit den eigenen Ressourcen - insbesondere in
Bezug auf Gesundheit, Motivation und Leistungsfahigkeit.
Dieses ressourcenorientierte Selbstmanagement steht in
engem Zusammenhang mit dem generationsubergreifend
wachsenden Wunsch nach Balance zwischen beruflichen
und privaten Lebensbereichen. Zentral ist ferner das Be-
streben nach Wahlfreiheit - ein Anspruch, der sich auf
nahezu alle Lebensbereiche bezieht, von der beruflichen
Gestaltung bis hin zur individuellen Lebensfthrung. Diese
Orientierung an Optionen und Maglichkeiten beeinflusst
nicht nur die individuelle Lebensplanung, sondern auch
die Art und Weise, wie Loyalitat und Bindung gegenuber
Arbeitgebern verstanden werden.

Uber den Generationenverlauf hinweg sind eine Reihe
von Verschiebungen zu beobachten: Die Konzeption von
Loyalitat erfahrt eine funktionale Neuinterpretation: Sie
wird zunehmend an Bedingungen geknupft, wie beispiels-
weise Sinnhaftigkeit, Entwicklungsperspektiven und per-
sonliche Entfaltungsraume. Auch das Kommunikations-
verhalten verandert sich signifikant - digitale Kanale,
Echtzeitkommunikation und eine starker dialogisch ori-
entierte Interaktion pragen das Miteinander. Gleichzeitig
wird die Realisierung von Wahlmaglichkeiten im Alltag
zur Normalitat, was wiederum mit einer Reduktion der
Verweildauern - insbesondere in beruflichen Kontexten
- einhergeht. Die zunehmende Individualisierung sowie
eine starkere Ich-Orientierung charakterisieren die ge-
genwartigen Generationenbilder, wobei Letztere nicht
mit Egozentrik oder Egoismus gleichzusetzen ist. Viel-
mehr zeigt sich ein reflektiertes Selbstverstandnis, das
auf Autonomie, Selbstwirksamkeit und individuelle Be-
durfnisorientierung abzielt.

Nicht zuletzt: Der eher seltene
Blick auf die Generationen

Die erfolgreiche Gestaltung des Miteinanders verschiede-
ner Generationen in der Arbeitswelt setzt ein beidseiti-
ges Verstandnis fur generationenspezifische Pragungen,
Werte und Verhaltensmuster voraus. Im Zentrum steht
die Erkenntnis, dass Generationen nicht nur voneinander
lernen, sondern sich auch selbst reflektieren missen, um
produktiv miteinander interagieren zu konnen. Ein wirk-
sames Generationenmanagement erfordert daher zwei
zentrale Voraussetzungen: Zum einen die Kenntnis Uber
die typischen Merkmale und Erwartungen der jeweils
anderen Generationen, zum anderen die bewusste Aus-
einandersetzung mit den eigenen, generationenspezi-
fischen Denk- und Handlungsmustern. Erst durch diese
doppelte Perspektive - Selbstverstehen und Fremdver-
stehen - kann ein differenziertes Verstandnis fur Unter-
schiede, Gemeinsamkeiten und potenzielle Konfliktlinien
entstehen. Diese Reflexionskompetenz ist entscheidend,
um Unterschiedlichkeit nicht als Belastung, sondern als
Ressource zu begreifen. Sie ermoglicht es, stereotype
Zuschreibungen zu vermeiden, Bricken zwischen Gene-
rationen zu bauen und gemeinsame Handlungsraume
zu eroffnen. Auf dieser Grundlage lassen sich genera-
tionentbergreifende Arbeitsbeziehungen nicht nur kon-
fliktarmer gestalten, sondern auch strategisch nutzen
- etwa in der Kombination von Erfahrungswissen und In-
novationsorientierung, von Stabilitat und Wandelbereit-
schaft.

Gleichzeitig ist auf die Kontextabhangigkeit solcher Pra-
gungen hinzuweisen. So unterscheiden sich Sozialisa-
tionsmuster nicht nur entlang zeitlicher Generationen-
linien, sondern auch in Abhangigkeit von geografischer
Herkunft, sozialen Lebensbedingungen und politischen
Rahmenbedingungen. Personen, die unter Bedingungen
von Wohlstand, Stabilitat, Bildungssicherheit und Frieden
aufgewachsen sind, verfigen Uber andere Entwicklungs-
und Erwartungshorizonte als Menschen, die in Krisen-
regionen oder unter prekaren Verhaltnissen sozialisiert
wurden. Entsprechend weisen auch zugewanderte junge
Menschen, deren Herkunftslander von Krieg, Armut oder
umgekehrter Demografie gepragt sind, teilweise ganz-
lich andere Werte-, Leistungs- und Beziehungsmuster
auf.

Vor dem Hintergrund zunehmender demografischer He-
rausforderungen ist es von entscheidender Bedeutung,
potenzielle gesellschaftliche Spaltungslinien - insbeson-
dere generationenbezogene - nicht weiter zu vertiefen.
Die Zukunftsfahigkeit von Gesellschaft und Wirtschaft
hangt entscheidend davon ab, ob es gelingt, das Mitein-
ander der Generationen konstruktiv zu gestalten. In einer
Arbeitswelt, die durch Fachkraftemangel, strukturellen
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Wandel und hohe Dynamik gepragt ist, stellt generatio-
nenubergreifende Kooperation keinen Luxus dar, sondern
eine betriebs- und gesellschaftspolitische Notwendigkeit.

Darlber hinaus offenbart sich eine systemische Heraus-
forderung: Viele Betrachtungen im Kontext von Gene-
rationenarbeit richten sich auf die gut integrierte, bil-
dungsnahe Gruppe junger Menschen - jene, die Schule
und Ausbildung erfolgreich durchlaufen, in Beschaftigung
gelangen und dort auf Augenhdhe mit Arbeitgebern und
FUhrungskraften interagieren konnen. Wenig Beachtung
findet hingegen jene Gruppe junger Menschen, die die-
sen Weg nicht schafft - sei es aufgrund mangelnder
Bildungsgrundlagen, fehlender Forderung oder sozialer
Benachteiligung. Angesichts der prognostizierten Lucke
auf dem Arbeitsmarkt ist dies eine verpasste Chance mit
weitreichenden Folgen.

Die aktuelle IGLU-Studie (2024) zeigt, dass etwa ein Vier-
tel der Viertklasslerinnen und Viertklassler in Deutsch-
land nicht Uber ausreichende Lesekompetenz verfugt.
Etwa die Halfte dieser Gruppe wird mit hoher Wahrschein-
lichkeit den Schulabschluss nicht erreichen - mit erheb-
lichen Konsequenzen fur Integration, Beschaftigungs-
fahigkeit und gesellschaftliche Teilhabe. Dies wider-
spricht nicht nur okonomischen Interessen, sondern auch
den zentralen Grundsatzen einer sozialen Marktwirt-
schaft, wie sie im deutschen Grundgesetz verankert ist.

Gerechtigkeit, Teilhabe und gesellschaftlicher Ausgleich
sind tragende Saulen des gesellschaftlichen Zusammen-
halts - ebenso wie ein starker Mittelstand und eine breit
verankerte Mittelschicht.

Die Verantwortung fur eine gelingende Generationenzu-
sammenarbeit umfasst daher nicht nur die Gestaltung
von Arbeitsbedingungen fur bereits integrierte Gruppen,
sondern auch die Frage, wie Teilhabechancen fur bislang
ausgeschlossene oder marginalisierte junge Menschen ge-
schaffen werden konnen. Die Forderung von Bildung, Chan-
cengerechtigkeit und sozialer Integration ist nicht nur ein
sozialpolitischer Imperativ, sondern auch ein strategisches
Erfordernis angesichts des demografischen Wandels.
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