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Unterschiedliche Generationen haben vielféltige Potenziale. Um diese einerseits in der Organisation zu nutzen
und die Mitarbeiterinnen andererseits alter(n)sgerecht in deren Weiterentwicklung und Gesundheitserhaltung
zu unterstiitzen, sollten Personalentwicklung und Generationenmanagement bedarfsgerecht und systema-
tisch etabliert werden. Welche MalBnahmen im Universitdtsklinikum AKH Wien gesetzt wurden, wird am Bei-

spiel des OP-Bereichs vorgestellt.

Generationen im Fokus — warum?

Das Universitatsklinikum AKH Wien als groBtes Kranken-
haus Osterreichs ist geprégt von Vielfalt. Mitarbeiterinnen
mit unterschiedlichen Erfahrungshintergriinden, Nationalita-
ten, Ausbildungen und Generationen gewahrleisten die bes-
te Behandlung fUr alle Wienerinnen und Wiener und die Be-
vélkerung in Osterreich. Um ein Arbeitsumfeld zu schaffen,
welches generationen- und alternsgerecht gestaltet ist und
die Bedurfnisse, aber auch die Fahigkeiten der Mitarbeite-
rinnen in verschiedenen Lebensphasen und Altersgruppen
bertcksichtigt, wurden im Rahmen eines Generationenma-
nagements und einer lebenszyklusorientierten Personalent-
wicklung im AKH Wien systematisch MaBnahmen initiiert.

Hierbei bezieht sich Generationenmanagement nicht aus-
schlieBlich auf eine éalter werdende Belegschaft, sondern
auch auf jungere Mitarbeiterinnen und insbesondere auf die
Verkntpfung der Erfahrungen und Perspektiven von Mitar-
beiterlnnen aller Altersgruppen — und dies ist ein nicht zu
vernachlassigender Faktor in Bezug auf die Arbeitgeber-
attraktivitat.

Das Generationenthema - ,,nice to have“

oder systemrelevant?

Mitarbeiterinnen zu rekrutieren, sie einzuschulen, ins Team
zu integrieren und mit der Organisationskultur vertraut zu
machen sowie in deren personlicher wie beruflicher Weiter-
entwicklung lebensphasenorientiert zu unterstitzen — dies
sind nur einige der Herausforderungen von Fuhrungskraf-
ten. Da in Organisationen bzw. in altersgemischten Teams
zumeist mehrere Generationen gleichzeitig miteinander
arbeiten, ist der Schllsselfaktor fiir eine gesundheits- und
alter(n)sgerechte Arbeit ... eine gute und umsichtige Fuh-
rung und Leitung, die den Personaleinsatz nicht nur nach
den anfallenden Aufgaben und Tatigkeiten, sondern nach
den Mdéglichkeiten, Kompetenzen und Fahigkeiten der Mit-
arbeiterinnen plant” (Beinschab, 2015, S. 77).

16 0PZ 6/2020

»Gesellschafts- und wirtschaftspolitische Herausforderun-
gen wie Generationenfragen, Interkulturalitdt, Ausgren-
zungsmechanismen von Menschen mit Behinderung, Ge-
schlechterrealitaten, sexuelle Orientierungen, Religionen und
Weltanschauungen bilden sich in Organisationen auf den
Ebenen des Individuums, der Gruppe und der Gesamtor-
ganisation als wirksames Gestaltungselement ab.” (Bargehr,
2011, S. 24). Mitarbeiterinnen in den genannten Aspekten
»wahrzunehmen und wertzuschétzen, ohne dabei —im Sin-
ne des intersektionellen Ansatzes — auf Stereotypisierungen
zurlickzugreifen®, macht fur Taus, Baier und Mallich (2011,
S. 9) ein/e erfolgreiche/r Diversity-Managerin aus und, so die
Ansicht der Autorlnnen dieses Beitrags, im weiteren Sinne
eine erfolgreiche FUhrungskraft.

Wahrend unter Diversitdtsmanagement eine Strategie zur
Foérderung der Wahrnehmung, Anerkennung und Nutzung
von Vielfalt in Organisationen verstanden wird, welches sich
auf die nach Loden und Rosener (1991) definierten sechs
Kerndimensionen von Diversitat (wie bei Bargehr, 2011, an-
geflhrt) bezieht, fokussiert Generationenmanagement im
Speziellen auf den Aspekt des Alters. Oertel (2007) betont
die Notwendigkeit, Unterschiede zwischen Generationen
hinsichtlich deren Werte, Bedurfnisse, Einstellungen und
Fahigkeiten zu berlcksichtigen und im Rahmen eines Ge-
nerationenmanagements bestehende Ziele, Strategien und
MaBnahmen einer Organisation in Bezug dazu zu setzen,
zu prufen und anzupassen. Dabei geht es um ,,... flexibel
gestaltete Arbeitsprozesse, Arbeitsinhalte, die mit den Men-
schen mitwachsen, altersgerechte Ergonomie, Personal-
entwicklung vom Berufseintritt bis zum Pensionsantritt, le-
benslanges Lernen, Gesundheitsférderung fur alle und noch
vieles mehr* (Domburg et al., 2008, S. 32).

Unterschiedliche Generationen haben vielfaltige Potenziale,

Einstellungen und Erwartungen, die es nicht nur zu bertck-
sichtigen, sondern auch zu nutzen qilt.
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Huber und Schubert (2019) stellten in einer Studie beispiels-
weise fest, dass Gesundheits- und Krankenpflegerinnen der
Generation Y andere Erwartungen an das FUhrungsverhal-
ten ihrer Vorgesetzten haben als Pflegekréfte der Generatio-
nen X und der Baby Boomer. So erwarten sich Mitarbeiterin-
nen der Generation Y vermehrt, dass sie ,transformational®
gefuhrt werden, was bedeutet, dass deren Einstellungen,
Werte und Motive im FUhrungsverhalten bertcksichtigt wer-
den. Dies wiederum wirkt sich positiv ,,auf Motivation, Com-
mitment und Arbeitszufriedenheit” (Huber & Schubert, 2019,
S. 78) aus. Die Generation Z und deren Wahrnehmung, was
einen attraktiven Arbeitgeber ausmacht, wird bei Steckl,
Simshé&user und Niederberger (2019, S. 215) beleuchtet:
LVor allem das Betriebsklima (88 %) und der soziale Rick-
halt im Team (86 %) stellen wichtige Kriterien am Arbeits-
platz dar. Die Befragten legen Wert darauf, dass die eigene
Leistung im Betrieb anerkannt wird (83 %).“ In Bezug auf die
Leistungsfahigkeit in verschiedenen Alterskohorten zeigen
Schmidt et al. (2012, S. 632) in einer Metaanalyse, dass kei-
ne Studien ,einen kausalen Zusammenhang zwischen Alter
und Arbeitsleistung feststellen“ konnten. [...] Wesentliche
Faktoren, die die Leistungsfahigkeit im Alter férdern, sind
die Motivation, die Aktualitdt des Wissens, die Erfahrung
und die korperliche Konstitution des Arbeitnehmers [...].*
Erganzend wird festgehalten, dass in der Generation X eine
héhere Arbeitszufriedenheit und Loyalitat zum jeweiligen Ar-
beitgeber bzw. zur Klinik als bei den jungeren Kolleginnen
festzustellen ist. ,Das Leistungspotenzial &lterer Mitarbei-
terlnnen wére und ist bei alternsgerechten Arbeitsanforde-
rungen und neuen Herausforderungen sehr hoch: GroBes
Verantwortungsgefthl fir den Betrieb, soziale Kompetenz,
Selbststandigkeit, Entscheidungsfahigkeit und Erfahrung
Uber komplexe Ablaufe werden von der alteren Generation
mitunter sogar besser erflllt als von der jungeren” (Domburg
etal., 2008, S. 25).

In einem systematisch aufgesetzten Generationenmanage-
ment wird der Erhalt der Arbeitsfahigkeit ,nicht erst in fort-
geschrittenem Alter, sondern mit Eintritt ins Berufsleben®
gesetzt (Kay, 2009, S. 23). Folglich wéren die ,Arbeitsbedin-
gungen so zu gestalten, dass Arbeitnehmer die gewinsch-
ten Leistungen Uber ihr gesamtes Erwerbsleben hinweg
erbringen kénnen“ (ebd.). Dazu gehdren etwa MaBnahmen
wie eine ergonomische Arbeitsplatzgestaltung, das Ange-
bot an Gesundheitsschulungen, arbeitsmedizinische Un-
tersuchungen, aber auch die Foérderung des lebenslangen
Lernens, Personalentwicklung und individuelle Laufbahn-
gestaltung, flexible Arbeitszeitgestaltung und generationen-
Ubergreifende Arbeitsteams. ,Die Arbeit in altersgemischten
Teams bietet beispielsweise die Moglichkeit, die besonderen
Fahigkeiten und Stérken jeder Altersgruppe bei der Lésung
von Arbeitsaufgaben zu nutzen und so einen Beitrag zur
gegenseitigen Forderung der Lern- und Arbeitsfahigkeit zu
leisten” (Stecker & Muiller, 2018, S. 119).
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Klaffke (2016, S. 13) folgend, er6ffnen sich diverse Hand-
lungsfelder fUr generationengerechte Arbeitsgestaltung.
Diese sollten sich (1) auf organisationale Rahmenbedin-
gungen (wie etwa flexible Beschaftigungsmodelle oder Er-
hebung generationenspezifischer Anforderungen), (2) die
Forderung der lebenslangen Leistungsfahigkeit aller Be-
schéftigten (z. B. durch transformationale Mitarbeiterlnnen-
flhrung oder ergonomische Arbeitsplatzgestaltung) und (3)
die Starkung von Wertschatzung und Zusammenarbeit (wie
Generationen-Workshops oder Mentorlnnen-Programme)
beziehen. ,Generationen-Management ist damit kein wei-
teres Programm zur Forderung der ,Generation 50plus’,
sondern schafft wichtige Voraussetzungen, um Arbeitge-
berattraktivitdt und Zukunftsfahigkeit der Organisation zu
sichern® (Klaffke, 2016, S. 13). Auch Pirker (2019) sieht eine
Verbindung zwischen Personalentwicklung und Arbeitge-
berattraktivitat: ,Eine herausragende Personalentwicklung
kann demnach sowohl fur potenzielle Mitarbeiterinnen als
auch flr gegenwartige Mitarbeiterlnnen ein entscheidendes
Argument fir oder gegen eine Organisation sein. Das ist in
Zeiten des Fachkraftemangels ein bedeutendes Argument
fur die Personalentwicklung in der Pflege.” (S. 20)

Die Investition in eine alter(n)sgerechte, diversitatsorientierte
und damit gesunderhaltende Personalentwicklung ist nicht
nur eine Investition in die Mitarbeiterlnnen, sondern auch in
die Arbeitgebermarke, die potenzielle Bewerberlnnen an-
spricht und auf eine Organisation als kinftigen Arbeitgeber
aufmerksam macht.

Strategie, Umsetzung, Erfahrungen -
Good-Practice-Beispiel im OP-Bereich

Mit dem Leitsatz ,Generationen — Starken starken in jeder
Lebensphase” bezieht der Wiener Gesundheitsverbund,
dessen Teilunternehmung das Universitatsklinikum AKH
Wien ist, seit jeher klar Stellung. In einem partizipativen Pro-
zess wurde ein Diversitatsmanagement entwickelt, das auf
dem ,Haus der Arbeitsfahigkeit” nach Tempel und limarinen
(2013) aufbaut und ,den unterschiedlichen Potenzialen und
BedUrfnissen der Beschéftigten in den jeweiligen Lebens-
phasen Rechnung® tragt (Wiener Krankenanstaltenverbund,
2015, S. 53). Auch im Leitbild des Universitatsklinikums
AKH Wien ist ein gesundes Arbeitsumfeld verankert: ,Was
andere gesund macht, darf uns nicht krank machen.*

Die Etablierung des eigens initiierten ,Competence Centers
fur Arbeitssicherheit und Gesundheitserhaltung® (CCAG) im
Juni 2011 verdeutlicht die Bedeutung dieses Themas im
AKH Wien. Das CCAG soll dabei unterstitzen, die kunfti-
gen Herausforderungen, vor allem den demographischen
Wandel unserer Gesellschaft, zu bewaltigen und diesem
gegenzusteuern. Bei der Erhebung und dem Ausbau ge-
sundheitsforderlicher Ressourcen und der Reduktion von
Belastungen der Mitarbeiterinnen wird geman der Qualitats-
kriterien der Luxemburger Deklaration vorgegangen.
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Das CCAG setzte ein umfassendes Projekt auf, welches
sich in mehrere Teilprojekte gliederte. Das Teilprojekt ,Pro-
ductive Ageing* verfolgte das Ziel, Mitarbeiterlnnen der Ge-
neration 50+ bei ihren Stéarken und BedUrfnissen abzuholen,
um einen aktiven und gesunden Verbleib bis zum reguléren
Pensionsantrittsalter zu ermdglichen. Im Rahmen von Fo-
kusgruppen wurden auf Basis der Ergebnisse einer Mitar-
beiterbefragung Bedurfnisse und Starken analysiert. Hierbei
wurden insbesondere Problemstellungen mit alternsgerech-
ten Arbeitsbedingungen im OP-Bereich sichtbar, die sich
sowohl auf kdérperliche/ergonomische Aspekte als auch auf
organisatorische Rahmenbedingungen und dartber hinaus
auf die interdisziplindre Zusammenarbeit bezogen. Basie-
rend auf den erhobenen Aspekten wurden bedarfsgerecht
MafBnahmen abgeleitet, die insbesondere in den Bereichen
Organisationsstruktur, Organisationskultur sowie auf der
Verhaltensebene wirksam wurden.

Diese MaBnahmen setzten nicht ausschlieBlich an der ur-
springlich genannten Zielgruppe der Generation 50+ an,
sondern integrierten Mitarbeiterinnen jeden Alters. So-
genannte Schonarbeitsplatze flr &ltere Mitarbeiterlnnen
wurden beispielsweise bewusst nicht installiert, um Gene-
rationenkonflikten durch ein Konkurrenzdenken zwischen
jungeren und A&lteren Mitarbeiterinnen entgegenzuwirken.

Karriere durch Bildung

Mit Ihren pflegerischen Kompetenzen und unseren Weiter-
bildungs- und Spezialisierungsangeboten schaffen Sie sich
spannende Karrieremoglichkeiten in den Pflegeberufen.

Weiterbildungen m Pflege bei auBer-
m Breast Care Nurse klinischer Beatmung@
m Cancer Nurse m Pflege bei endoskopischen
m Case Management Eingriffen
m Diabetesberatung m Pflege im Intermediate
. S Care Bereich
m Herzinsuffizienzberatung . )
. m Praxisanleitung
m Hygienemanagement

im Gesundheitswesen = Rheumaberatung

m Intermediate Care
in der Padiatrie

m Kontinenz- und
Stomaberatung

m Forensic Nursing
m Parkinson Nurse
m Pain Nurse

Weiterbildungen fiir
Pflegeassistentinnen

m Pflege bei psychiatrischen
Erkrankungen

5

3 3

Anmeldung und Information
Tel +43 512 5322-75207
miriam.pleger@azw.ac.at
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Wir bilden Gesundheit

www.azw.ac.at
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Kurzfristig konnten ergonomische Schulungen direkt am Ar-
beitsplatz, also im OP, angeboten werden. Wahrend Bewe-
gungsprogramme, die langer als ein Semester dauerten und
in der Freizeit angeboten wurden, schlechter besucht wa-
ren, wurden kirzere Einheiten (von etwa 3 bis 5 Mal) sowie
Interventionen direkt am Arbeitsplatz, die in die Arbeitszeit
integriert wurden, deutlich besser von den Mitarbeiterinnen
angenommen. Mittelfristig fanden berufsgruppentbergrei-
fende Workshops statt, um die Kommunikation zwischen
den vielfaltigen im OP tatigen Berufsgruppen von Pflegekraf-
ten Uber Arztinnen und Arzte bis zu Verwaltungsmitarbei-
terlnnen anzukurbeln. Ziel hierbei war weiters, die interdis-
ziplindre Zusammenarbeit zu stérken und organisatorische
Rahmenbedingungen zu vereinheitlichen. Langfristig erfolg-
te durch das Angebot ganz spezifischer Fortbildungen eine
Starkung der Kompetenzen sowie eine Aktualisierung des
Fachwissens der Mitarbeiterlnnen.

Um einen nachhaltigen Effekt zu erzielen und dem Gene-
rationenthema einen weiterhin hohen Stellenwert einzuréu-
men, wurden nach Abschluss des Teilprojekts ,Productive
Ageing“ seitens der Bereichsleiterin Pflege weiterfiihrende
MaBnahmen im OP-Bereich gesetzt. Neben der Anschaf-
fung etwa von hdhenverstellbaren Instrumententischen, der
Fortfihrung des Angebots an themenspezifischen Fortbil-
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Advanced Nursing Practice

Spezialisieren Sie sich oder vertiefen Sie Ihre Kompetenzen in der
klinischen Pflegepraxis. Sie kénnen u.a. wahlen zwischen Wund-
pflege, Kontinenz- und Stomaberatung und Klinischem Assessment.

Abschluss: Master of Science — MSc

Start: 25. Oktober 2021

Dauer: 6 Semester berufsbegleitend, 4 Semester Vollzeit
Lehrgangsbeitrag: EUR 10.500,—

magdalena.fuchs@donau-uni.ac.at | +43 (0)2732 893-2746 8 .**
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dungen und der Etablierung des ,OP-Fit-Bewegungspro-
gramms* zur Gesundheitsférderung Uber alle Generationen
hinweg wird dem Thema Kommunikation ein hoher Stellen-
wert beigemessen. In diesem Sinne wurde, um Mitarbeite-
rinnen aller Generationen adressatengerecht anzusprechen,
neben den Teambesprechungen ein quartalsweise erschei-
nender Newsletter etabliert. Dieser informiert Uber Themen,
die Uber die tagliche Routinekommunikation hinausgehen.

So wird beispielsweise Uber die Mitwirkung am ,boys day*
(ein Generationenthemal) berichtet: Eine Initiative des Bun-
desministeriums fur Soziales, Gesundheit, Pflege und Kon-
sumentenschutz, bei welcher Burschen Einblick in Berufe
aus dem sozialen, erzieherischen und pflegerischen Bereich
erhalten sollen, in denen Ublicherweise eher wenige Manner
arbeiten. Im Newsletter werden auch aktuelle Informationen
zum Arbeitnehmerschutz, zu Arbeitsplatzbegehungen und
zum Angebot an psychologischer Beratung vermittelt. Der
Newsletter ist in elektronischer Form abrufbar, steht aber
auch ausgedruckt zur Verfigung — dadurch werden unter-
schiedliche Préferenzen der Informationsaufnahme (diese
koénnen durchaus altersunabhéngig sein) bedient.

Wissensmanagement, wie etwa die Vermittlung von spezifi-
schem Wissen, ist im OP-Bereich, aber auch im gesamten
Universitatsklinikum AKH Wien, essenziell fr ein reibungs-

loses und effizientes Arbeiten. Im Rahmen der Einschulung
und Vermittlung von Wissen in der Pflege wird daher haus-
weit auf unterschiedliche Stufen der Expertise Ricksicht ge-
nommen. (Altere) Mitarbeiterinnen mit sehr hoher Expertise
werden verstérkt in der Einschulung von angehenden Ex-
pertinnen eingesetzt, nicht aber bei der Basiseinschulung
von neuen Mitarbeiterlnnen. Diese wiederum werden von
Kolleglnnen im Rahmen der sogenannten Praxisanleitung
(PAL) eingeschult, die bereits Routine und Erfahrung in der
direkten Pflege haben und ihr Wissen gerne weitergeben
mdchten. Um Ausbildungsschritte im Pflegealltag professio-
nell und standardisiert zu begleiten, sind Praxisanleiterinnen
daher hausweit im Einsatz. Zur Qualitatssicherung ihrer Ar-
beit erhalten diese systematisch Fort- und Weiterbildungen.
Im Rahmen der Praxisanleitung werden allen neuen Mitar-
beiterinnen und Auszubildenden zu Beginn ihrer Tatigkeit die
stationsspezifischen Lernziele ndhergebracht und gleichzei-
tig gegenseitige Erwartungen abgeglichen.

Dies erfolgt in Form eines Erstgespréaches. Hier wird auch
gleich der Zeitplan fur das Zwischen- und das Endgesprach
bzw. die Beurteilung festgelegt. Zwischen- und Endge-
sprach dienen dazu, regelmaBig den Lernfortschritt zu re-
flektieren und gegebenenfalls MaBnahmen zur Erreichung
der definierten Lernziele einleiten zu kdnnen. Informations-
unterlagen, Wilkommensmappen bzw. Zielekataloge der

Die Universitdt von heute, flr das Wissen von morgen.
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Pflege. Master. Kompetenz.

Neue Masterstudien bringen neue Karriere- und Entwicklungsméglichkeiten in der Pflege.

= Advanced Nursing Practice
= Pflege- und Gesundheitspidagogik*
= Pflege- und Gesundheitsmanagement”

15 Jahre universitire Forschung und Lehre im Bereich der Pflege garantieren wahrend des
Studiums einen optimalen Wissenstransfer von der Theorie in die Praxis und umgekehrt.

Jetzt informieren: www.umit-tirol.at/pflege

* gemiB § 65a GuKG-Novelle 2016 gleichgehalten
mit der Sonderausbildung fiir Lehr- bzw. Fiihrungsaufgaben

www.umit-tirol.at
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Abbildung 1: Die 7 Sterne der Praxisanleitung im Universitdtsklinikum AKH Wien (Darstellung: AKH Wien, 2018)

einzelnen Organisationseinheiten werden individuell gestal- ~ Nach der ersten Initiative des CCAG im Jahr 2011 mit dem
tet und unterstiitzen die neuen Mitarbeiterinnen, Studieren-  Teilprojekt ,Productive Ageing“ und den weiterflihrenden
den und Schlerinnen bei der Erstorientierung. MaBnahmen durch die Bereichsleiterin Pflege im OP-Bereich
Ein Uberblick Uber den Ablauf der Praxisanleitung findet sich  sowie der laufenden Umsetzung der Praxisanleitung nimmt
in Abbildung 1. das Universitatsklinikum AKH Wien, und hier im Speziellen

Generationenmanagement Universitatsklinikum AKH Wien

7o

Schulungsbedarf erheben zur Konzeptionieren von Impulsvortrage durchfiihren Evaluieren mittels
Themensensibilisierung Workshops Schulen Ergonomie am Fragebogen

Zielgruppe definieren Inhaltliche Schwerpunkte Arbeitsplatz Neue Themenfelder anhand
Steakholdermanagement definieren Informationskanal — Ergebnisse der Evaluierung
durchfiihren Newsletter des Z-OP erarbeiten

Welcome Day Aktualisierung

Planung Analyse EValUieren:
EinfGhrung in das Thema Umsetzungsplanung Umsetzung - Evaluierung
alternsgerechte Arbeitswelt RegelmaRige Workshops im interdisziplinaren Impulsvortrage, Fit im OP — Kleingruppentraining,
Sensibilisierung fiir Generationen und Team, Reflexionsgruppen zur Schulung Ergonomie am Arbeitsplatz inkl. Anpassung
Lebensphasen in der Fiihrung, Erhebung von Standortbestimmung, Angebote und Strukturen des Arbeitsplatzes nach ergonomischen
Schulungsbedarf/Lernfelder aus Unternehmen aktiv anbieten, aktives Angebot Gesichtspunkten, Etablierung zentraler Info —

an Gesundheitsvorsorge Newsletter 4/Jahr
(Gesundenuntersuchung...)

Abbildung 2: Generationen-fit im Universitétsklinikum AKH Wien: MaBnahmen im Uberblick (Darstellung: AKH Wien, 2020)
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der OP-Bereich, seit 2018 fortfihrend am Programm ,NES-
TOR Gold fur alternsgerechte Unternehmen und Organisa-
tionen” (eine Initiative des Bundesministeriums fir Soziales,
Gesundheit, Pflege und Konsumentenschutz) teil. Bei der
Zielgruppe werden hier von vornherein Mitarbeiterlnnen aller
Generationen berlcksichtigt. Der Fokus dieses Projekts liegt
auf der Starkung des Bewusstseins von Fuhrungskréaften fir
generationengerechtes und alterssensibles FUhren. Aktivie-
rende Impulsvortrage und Workshops werden als unterstuit-
zende MaBnahmen fur FUhrungskréafte angeboten.

Die Abbildung 2 gibt einen Uberblick tiber die im Universi-
tatsklinikum AKH Wien gesetzten MaBnahmen.

Fazit & Empfehlungen

Fur die Umsetzung von Generationenmanagement gibt es
kein Standardprogramm, das in jeder Organisation 1:1 ein-
setzbar ist. Essenziell ist es, spezifisch fur die jeweilige Or-
ganisation Rahmenbedingungen zu beleuchten, Ziele und
erwartete Wirkungen zu definieren und danach unter Einbin-
dung von Stakeholdern und Mitarbeiterinnen MaBnahmen
zu erarbeiten. Stete Feedbackschleifen einzubauen und im
Sinne eines kontinuierlichen Verbesserungsprozesses MaB3-
nahmen gegebenenfalls zu adaptieren, ist darlber hinaus
eine wesentliche Voraussetzung.

Einige grundsétzliche Herangehensweisen an die Umset-
zung eines Generationenmanagements, die fur den Ein-
stieg und als Basis hilfreich und unterstitzend sein kénnen,
bestehen dennoch. Die bei Klaffke (2016) beschriebenen
Handlungsfelder ,organisationale  Rahmenbedingungen
gestalten”, ,lebenslange Leistungsféhigkeit férdern® und
~Wertschatzung und Zusammenarbeit starken® wurden im
Universitatsklinikum AKH Wien systematisch bearbeitet und
umgesetzt. Die Bereichsleiterin Pflege des OP-Bereichs im
Universitatsklinikum AKH Wien fasst wie folgt pragnant zu-
sammen: ,Wichtig ist, sich der Stérken jeder Generation
bewusst zu sein und diese im Sinne einer gegenseitigen
Unterstiitzung zu nutzen.”

Die BerUcksichtigung von individuellen Bedurfnissen und
Anforderungen tragt zu einem Arbeitsplatz bei, an dem sich
Mitarbeiterinnen gesehen und wertgeschétzt fihlen — und
diese Eindrucke tragen essenziell zum Image als attraktiver
Arbeitgeber bei. ®
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