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Von Anette Buck & Antje Heuser
Wenn Vertreter verschiedener Generationen im Berufsleben aufeinan-
dertreffen, kann das mitunter für Spannungen und Konflikte sorgen. 
Ausschlaggebend sind dafür u.a. unterschiedliche Vorstellungen von der 
Gestaltung des Berufs- und Privatlebens. Doch die Generationenvielfalt 
kann und sollte auch als Chance verstanden werden, voneinander zu ler-
nen und sich gegenseitig zu stärken. Mit welchen Mitteln dies gelingen und 
wie Coaching dabei behilflich sein kann, wird in diesem Artikel erläutert.  

Die Kraft der Generationen
Wie Coaching intergenerationale Firmenkultur fördern kann
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Erfahrungen einschneidender gesellschaftli-
cher Ereignisse (Matthes, 1985). Diese prägen 
Haltungen, Werte und Erwartungen. Sie kön-
nen wie ein gepackter Rucksack verstanden 
werden, den man aufgesetzt bekommt – und 
wirken damit auch im Arbeitskontext.

Es sollte bewusst sein, dass diese Kategorien 
nicht wissenschaftlich definiert sind, dass sie 
Vereinfachung begünstigen können („Schub-
ladendenken“) und sie oft mehr die Unter-
schiede als die Gemeinsamkeiten verschiede-
ner Generationen darstellen (Dimock, 2023). 
Dennoch orientiert sich dieser Artikel zu Ge-
nerationenkonflikten an den Generationska-
tegorien, weil sie als allgemeiner Bezugspunkt 
helfen können, Muster zu erkennen, Missver-
ständnisse zu entlarven und den Wandel der 
Gesellschaft besser zu verstehen.

Generationen im Portrait

Betrachtet man Unternehmen der heutigen 
Zeit, können bis zu vier der nachfolgend be-
schriebenen Generationen (nach Wolf, 2024) 
aufeinandertreffen:

Die Baby Boomer (1946–1964) sind heute be-
reits in der Rente oder kurz davor. Ihre Eltern 
haben den Zweiten Weltkrieg miterlebt und das 
Wirtschaftswunder geschaffen. Man sagt dieser 
Generation ein starkes Pflichtbewusstsein so-
wie Disziplin, Fleiß und Sparsamkeit nach. Das 
Streben nach finanzieller Sicherheit ist ihnen 
von ihren Eltern mitgegeben worden. Schul-
bildung ist noch nicht für alle uneingeschränkt 
verfügbar gewesen, Digitalisierung haben sie 
erst im Berufsleben kennengelernt. Sie sind 
mit traditionellen Rollenbildern aufgewachsen.

Die Generation X (1965–1979) ist in einem 
Übergang zwischen Tradition und Wandel auf-
gewachsen. Sie ist stark geprägt von einer Bewe-
gung zum Individualismus. Die Anti-Baby-Pille 
ist eingeführt worden und es hat erstmals stei-
gende Scheidungsraten gegeben. Der Begriff der 
„Work-Life-Balance“ ist geprägt worden – Ar-
beit hat dem Leben gedient, nicht umgekehrt. 
Finanzielle Sicherheit ist weiterhin wichtig ge-
wesen, aber auch persönliche Freiheiten. Der 
kalte Krieg, die Ölkrise, Mauerbau- und -fall 

In der Coaching-Praxis gibt es immer wieder 
Anfragen von Führungskräften, die auf die 
Frage zielen, wie sich Spannungen zwischen 
Vertretern verschiedener Generationen lösen 
lassen und wie sich eine generationsübergrei-
fende Zusammenarbeit fördern lässt. Genera-
tionenkonflikte häufen sich in der Berufswelt, 
denn möglicherweise arbeiten in Unterneh-
men vier verschiedene Generationen – Baby 
Boomer, Gen X, Gen Y, Gen Z – zusammen. 
Ob offener Streit oder sprachloses Unver-
ständnis – beides stört die Kommunikation 
empfindlich. Für Führungskräfte und Teams 
braucht es nun passende Lösungen zu einer 
tragfähigen Verständigung.

Der kritische Blick auf jüngere Generationen 
ist nicht neu, bereits vor über 2.400 Jahren be-
schwerten sich Philosophen der griechischen 
Antike wie Aristoteles, Platon und Sokrates 
über das teilweise respektlose Verhalten der 
jungen Menschen ihrer Zeit (Gilfert, 2015). 
Heute gibt es Generations- und Jugendfor-
scher, die die Generationen neutral beobach-
ten, Verhalten erfassen sowie Ursachen und 
Hintergründe beleuchten; auch um Brücken 
zu bauen und das Miteinander zu stärken. 

	» Mitglieder einer Generation sind
nicht durch ihr Alter, sondern durch
kollektive Erfahrungen miteinander
verbunden.

	» Jede Generation zeichnet sich durch
individuelle Charakteristika aus, die
sich als Prägungen aus ihren Erlebnis-
sen herauslesen lassen.

	» Verschiedene Generationen können
voneinander profitieren, wenn sie ihre 
Unterschiede als positiven Faktor be-
greifen.

Generationen im Wandel – ein 
Spiegel der Gesellschaft

Generation ist mehr als ein Etikett. Sie wird 
nicht durch das biologische Alter ihrer Mit-
glieder geprägt, sondern durch die geteilten 

sind wichtige gesellschaftliche Ereignisse gewe-
sen. Die Späteren der Gen X haben Computer 
in Schule und Ausbildung kennengelernt. 

Die Generation Y / Millennials (1980–1994) ist 
die erste Generation, die als „Digital Natives“ 
aufgewachsen ist. Es hat relativer Wohlstand ge-
herrscht, aber es ist auch eine zunehmende so-
ziale und ökologische Unsicherheit gewachsen. 
Man sagt der Generation eine Sinnorientierung 
nach, das Streben nach sozialer Gerechtigkeit 
und persönlicher Entwicklung stehe über der fi-
nanziellen Sicherheit. Arbeit und Freizeit sollen 
harmonisch ineinander übergreifen. Sie sind 
stark beeinflusst von digitalen sozialen Medien, 
Trends und technologischem Fortschritt.

Als jüngste Gruppe in der Arbeitswelt trifft 
man auf die Generation Z (1995–2010). Sie 
ist mit Debatten zum Klimawandel, der Gre-
ta-Thunberg-Bewegung, aber auch mit der 
COVID-19-Pandemie und Wirtschaftskri-
sen aufgewachsen. Eine digitalisierte Welt ist 
für sie Normalität. Trotz Flexibilitätsdenken 
strebt diese Generation psychologische Si-
cherheit und klare Strukturen an. Visuelle und 
kurze Kommunikation via digitaler Medien 
und sofortige Verfügbarkeit von Wissen und 
Informationen gehören für sie genauso zum 
Alltag wie Diversität, Patchworkfamilien und 
Globalisierung. Die Zukunftsaussichten dieser 
Generation sind geprägt von Unsicherheit.

Intergenerative Teams – 
Spannungsfelder und Chancen

Die Zusammenarbeit in Teams kann stärken, 
motivieren und jeden Einzelnen wachsen las-
sen. Gleichzeitig kann die Teamarbeit durch 
Konflikte und gegenseitiges Unverständnis 
belastet werden. Im Folgenden lauschen wir 
einem fiktiven (aber realistischen) Pausenge-
spräch eines Teams. Die Teammitglieder kom-
men aus verschiedenen Generationen:

	» Klaus (Baby Boomer) stellt sein Tablett ab
und seufzt. „Die Jugend will Karriere, aber
bloß nicht zu viel arbeiten. Früher haben wir
einfach gemacht, was nötig war.“

	» Sandra (Gen X) schüttelt den Kopf. „Klaus, 
du klingst wie mein Vater. Aber Loyalität
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schützt nicht vor Kündigung. Wir haben ge-
lernt, nicht alles für den Job zu opfern.“

	» Markus (Gen Y) legt die Gabel hin. „Und
trotzdem erwartet ihr von uns denselben Ein-
satz. Für was genau? Titel und Prestige? Wir
wollen mehr als das.“

	» Sirin (Gen Z) grinst. „Ich arbeite, um zu
leben – nicht andersrum. Wenn mir ein Job
nicht passt, gehe ich.“

	» Klaus runzelt die Stirn. „Arbeit ist kein
Wunschkonzert! Wir waren pünktlich, haben 
Überstunden gemacht – und es hat uns nicht
geschadet!“

	» Sirin lacht. „Nicht geschadet? Viele eurer
Generation sind kurz vor der Rente ausge-
brannt. Nein danke, das ist nicht mein Weg.“

	» Sandra nickt. „Ein bisschen Wahrheit steckt 
schon drin, Klaus. Ihr habt Stabilität geschaf-
fen, aber zu welchem Preis?“

	» Klaus verschränkt die Arme. „Und wenn
jetzt jeder nach zwei Jahren geht, wer hält dann 
die Unternehmen zusammen? Wer übernimmt 
Verantwortung?“

	» Markus seufzt. „Verantwortung ja – aber
nicht für ein System, das uns nichts zurückgibt. 
Wir wollen Wertschätzung und Flexibilität.“

	» Sirin tippt auf ihrem Handy. „Ganz ehrlich,
ich verstehe die Aufregung nicht. Die Zukunft 
gehört uns. Wir werden die Regeln neu schrei- 
ben.“

	» Klaus schaut sie lange an. Dann nimmt er sein
Tablett und steht auf. „Tja, wir werden sehen.“

	» Stille. Sandra nippt an ihrem Kaffee, Markus 
lehnt sich zurück, Sirin scrollt weiter. Keiner
sagt etwas.

Ein typisches Treffen? In der Beratungsarbeit 
mit Teams und Führungskräften gibt es viele 
Beispiele, die zeigen, wie leicht Spannungen 
entstehen können und die Arbeitsergebnisse 
beeinträchtigen. Die Kantinen-Szene zeigt: 
Jede Generation hat ihre eigene Sicht auf die 
Bedeutung der Arbeit, des Erfolgs und der 
Zusammenarbeit. Das Beispiel verdeutlicht, 
wie fehlendes Verständnis dazu führen kann, 
dass Teammitglieder sich aus dem Weg gehen. 

Warum es zu Spannungen 
kommt: fünf Konfliktfelder

Unterschiedliche Werte, Sozialisationen und Le-
bensrealitäten führen in der Zusammenarbeit 
oft zu Spannungen. Besonders in den folgen-
den Bereichen zeigen sich größere generatio-
nenspezifische Unterschiede:

Arbeitshaltung und Work-Life-Separation

Hier treffen traditionelle Werte wie Pflicht-
bewusstsein und Loyalität auf Wünsche nach 
Flexibilität und Selbstbestimmung. Während 
Baby Boomer und Teile der Gen X Arbeit typi-
scherweise als Lebensinhalt sehen und Präsenz 
schätzen, trennt die Gen Z bewusst zwischen 
Berufs- und Privatleben. Manche deuten diese 
Trennung als mangelndes Engagement. Eine 
Studie zeigt jedoch: Die Gen Z ist durchaus 
leistungsbereit (Wolter, 2024). Missverständ-
nisse entstehen durch unterschiedliche Be-
wertungen. Zudem spielt Gesundheit für die 
Gen Z eine zentrale Rolle. Die Enttabuisierung 

psychischer Erkrankungen stärkt ihre Haltung, 
klare Grenzen zu setzen – auch gegenüber der 
Arbeit. (Maas, 2019)

Lebensphasen und Bedürfnisse

Unterschiedliche Lebensphasen (z.B. Berufs-
einstieg vs. Familiengründung vs. Ruhestand) 
führen zu divergierenden Prioritäten und Er-
wartungen an die Arbeitswelt. Baby Boomer 
stehen häufig kurz vor dem Ruhestand und 
legen Wert auf finanzielle Sicherheit, während 
Gen Y und die Gen Z eher auf Sinnhaftigkeit, 
persönliche Entwicklung und Flexibilität fo-
kussiert sind. Die Gen Z bevorzugt zudem 
Unternehmen mit klaren Werten und sozialer 
Verantwortung. (ebd.)

Belastbarkeit und Frustrationstoleranz

Der Gen Z wird häufig eine geringere Frus- 
trationstoleranz zugeschrieben. Sie ist mit mo-
tivierendem Feedback und dem Gefühl auf-
gewachsen, dass ihre Meinung zählt – durch 
Familie, Freundeskreis und Social Media. Man 
sagt ihnen Ungeduld nach (ebd.), was zu ho-
hen Erwartungen an schnelle und berufliche 
Entwicklungen geknüpft ist. Das lässt sich im 
Berufsalltag allerdings nicht immer sofort er-
füllen. Ältere Teammitglieder erwarten hinge-
gen oft, dass neue Kollegen sich erst ins Team 
einbringen, bevor sie Forderungen stellen. 
Viele aus der Gen Z fordern zügig Verände-
rungen – oder ziehen Konsequenzen, wenn 
Erwartungen nicht erfüllt werden.

Auftreten und Selbstverständnis

Das Selbstbewusstsein junger Generationen 
unterscheidet sich stark von dem der voran-
gegangenen Generationen. Während Baby 
Boomer und Gen X meist Respekt vor Hier-
archien zeigen und Zurückhaltung in Meetings 
üblich ist, tritt die Gen Z oft selbstbewusst 
auf – manchmal auch ohne entsprechende 
Erfahrung (ebd.). Dies kann von älteren Team-
mitgliedern als respektlos oder überheblich 
empfunden werden, während sich Jüngere in 
traditionell geführten Unternehmen häufig 
nicht ausreichend gehört fühlen. Als Verstär-
ker sind hier auch der Fachkräftemangel und 
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neue Arbeitsmethoden ein. Sowohl lebenslan-
ges Lernen als auch der regelmäßige Austausch 
werden gefördert.

Zudem können Unternehmen altersgemischte 
Tandems bilden, in denen beide Seiten vonei-
nander profitieren. Eingebettet sind die Tan-
dems beispielsweise in Projekten, die neben 
dem erfolgreichen Projektabschluss auch die 
Stärkung der generationsübergreifenden Zu-
sammenarbeit als Ziel haben.

Flexibilität in Karrierepfaden 
und Zeitmodellen

Der an Unternehmen gerichtete Wunsch, fle-
xible und zügige Karrierepfade anzubieten, ist 
nicht neu, wird aber durch die Gen Z und den 
Mangel an Fachkräften lauter. Neue Konzepte 
für geplante Pfade für Fach-/Führungskräfte 
und Job Enrichment müssen Teil der Perso-
nalentwicklung sein, die allen Mitarbeitenden 
angeboten werden. Je nach unternehmerischer 
Machbarkeit erweitern Teilzeitmodelle, Sabbati-
cals, Workation und Homeoffice den Spielraum.

Verantwortungsvolle Kommunikation 
und regelmäßiges Feedback 

Kommunikation spiegelt Haltung – sie zeigt, 
wie wir miteinander umgehen wollen. Verant-
wortung dafür tragen Führungskräfte und Mit-
arbeitende gemeinsam. Regelmäßiges Feed-
back ist ein wirksames Führungsinstrument. 
Jüngere fordern es aktiv ein, Ältere mussten oft 
lange darauf warten. Schon kurze Gespräche 
(10 bis 15 Minuten) reichen, um Beobachtun-
gen zu teilen, Orientierung zu geben und zu 
ermutigen. Entscheidend sind aufmerksames 
Zuhören und gezielte Fragen. Eine bewusst ge-
staltete Feedback- und Kommunikationskultur 
fördert gegenseitiges Verständnis und baut Ge-
nerationenspannungen ab – für ein produktives 
Miteinander mit gemeinsamer Sprache.

Aufdecken von Vorurteilen

Das Erkennen, Besprechen und Auflösen von 
Vorurteilen braucht einen bewussten Prozess, 
der getragen ist von offenem Austausch und 
ehrlicher Kommunikation. Für jeden Ein-

der demografische Wandel zu betrachten. In 
der Berufspraxis ist vermehrt zu beobachten, 
dass sich junge Berufseinsteiger im Vertrag 
Zugeständnisse machen lassen, auf die ältere 
Mitarbeitende lange warten mussten.

Kommunikationsverhalten und -formate

Die direkte, informelle und hierarchieüber-
greifende Kommunikation der Gen Z kann 
von älteren Generationen als unangemes-
sen empfunden werden. Auch die Wahl der 
Kommunikationsmittel führt zu Spannungen: 
Während Gen Z auf Instant Messaging setzt, 
bevorzugen Babyboomer und Gen X eher E-
Mails. Das Smartphone ist für die technisch 
affinen Jüngeren ständiger Begleiter – für 
Ältere wirkt es oft ablenkend. Dennoch gilt 
auch bei der Gen Z das persönliche Gespräch 
als bevorzugte Kommunikationsform (Katz, 
2022). Allerdings fehlt vielen Jüngeren erfah-
rungsgemäß die Übung im Umgang mit Kritik. 
Statt Konflikte zu klären, führen Spannungen 
mitunter zum Jobwechsel.

Lösungsansätze für 
generationsübergreifende 

Zusammenarbeit

Spannungen im Team sind oft Ausdruck größe-
rer systemischer Zusammenhänge – gelegent-
lich aber auch auf Einzelpersonen zurückzu-
führen, besonders im Bereich Kommunikation. 
Unterschiedliche Generationen bringen nicht 
nur Herausforderungen, sondern auch wert-
volle Perspektiven und Kompetenzen mit. Ein 
systemischer Führungsansatz erkennt diese 
Wechselwirkungen und schafft Rahmenbedin-
gungen für eine produktive, wertschätzende Zu-
sammenarbeit über Altersgrenzen hinweg. Im 
Folgenden werden konkrete Lösungsansätze 
vorgestellt, die das Miteinander stärken.

Voneinander lernen

In Mentoring-Programmen und im Reverse-
Mentoring können Baby Boomer und Gen X 
ihre Erfahrung weitergeben (z.B. strategisches 
Denken, Fachwissen, interne Netzwerke, Kri-
senmanagement). Im Gegenzug bringen die 
Gen Y und Gen Z digitale Kompetenz und 

zelnen bedeutet es zudem die Bereitschaft 
zur Selbstreflexion und die Bereitschaft, das 
„Schubladendenken“ aufzugeben. Das Über-
winden von Vorurteilen gibt Raum, Gemein-
samkeiten zu betonen und Stärken der Ande-
ren anzuerkennen und zu nutzen. 

Als Coach generations-
übergreifend arbeiten

Arbeiten Coaches mit verschiedenen Gene-
rationen – ob in der Einzelberatung oder mit 
einem Team – ist der systemische Blick unerläss-
lich. Neben den individuellen Anliegen sollten 
Coaches eine Vorstellung haben, inwieweit im 
Unternehmen bereits ein förderliches Umfeld 
für alle Generationen besteht. 

Altersdiversität

Viele wahrgenommene Generationenkonflikte 
beruhen eher auf unterschiedlichen Lebenspha-
sen und Bedürfnissen als auf grundsätzlichen 
Unterschieden (Matthes, 1985). Aus dieser 
Perspektive entstehen neue praxisnahe Ansät-
ze: Diversität wird weitergedacht – nicht nur 
in Bezug auf Geschlecht oder Menschen mit 
Behinderung, sondern auch im Blick auf un-
terschiedliche Lebensphasen. Eine moderne 
Personalpolitik kann so allen Generationen 
gerechter werden (Voß, 2023).

Was Führungskräfte 
tun können

✓ Unterschiede als Ressource begrei-
fen – nicht als Störung

✓ Regelmäßige offene Feedbackgesprä-
che fördern – für alle Generationen

✓ Mentoring-Programme und Tan-
dems initiieren

✓ Regelmäßige verschiedene Aus-
tauschformate schaffen

✓ Begegnungen bewusst ermöglichen
✓ Kommunikationswege anpassen

und generationenbewusst wählen
✓ Ein förderliches Umfeld schaffen,

das Diversität wirklich lebt
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Die Autorinnen

Teamentwicklung

Workshops zur Teamentwicklung sind her-
vorragende Gelegenheiten, abseits des Berufs-
alltags auf die Arbeitsbeziehungen zu schauen. 
Im Austausch können Erwartungen geklärt 
und Absprachen getroffen werden. Team-
workshops können mehr Verständnis über die 
Lebenswelten der verschiedenen Generationen 
schaffen und die Gemeinsamkeiten der Team-
mitglieder zutage treten lassen.

Reflexion als 
Schlüssel im Coaching

Coaches sollten ihre eigenen Vorannahmen 
hinterfragen: Welche Stereotype beeinflussen 
meine Wahrnehmung? Wie bewerte ich be-
stimmtes Verhalten – und warum? Offenheit, 
Selbstreflexion und eine klare innere Haltung 
sind zentrale Grundlagen für generationen-
sensibles Coaching. 
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Zudem ist Altersdiskriminierung nach wie vor 
Realität – oft kommen kritische Bewertungen 
von Jüngeren. Das überholte und ebenfalls 
kritisch zu hinterfragende Defizitmodell des 
Alters hält sich hartnäckig, obwohl Studien 
zeigen: Auch im hohen Alter sind Menschen 
leistungsfähig (Regnet, 2024).

Generationenvielfalt 
als Chance

Der Wandel der Arbeitswelt wird nicht nur 
durch junge Generationen vorangetrieben, 
sondern auch durch Digitalisierung, Fachkräf-
temangel und volatile Märkte. Diese Dynamik 
verändert Arbeitskulturen grundlegend – und 
birgt Chancen statt nur Konfliktpotenzial. 
Unterschiedliche Generationen bringen viel-
fältige Perspektiven, Stärken und Bedürfnisse 
mit. Wer Vielfalt als Ressource begreift, stärkt 
Innovation und Resilienz. Trotz aller Heraus-
forderungen, die Gegensätze mit sich bringen, 

ist Generationenvielfalt in Teams eine Stärke 
und fördert Potenziale (Nordmann & Drewitz, 
2024). 

Die Brücke zwischen den Generationen ist 
längst gebaut – denn zentrale Werte wie Fa-
milie, Freiheit und Gerechtigkeit verbinden. 
Mit Partizipation, Verständnis und Toleranz 
kann daraus kraftvolle Zusammenarbeit ent-
stehen. Coaching unterstützt diesen Prozess 
– für ein Miteinander von gestern, heute und 
morgen.
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EBERMANN: Laut einer Umfrage, die im 
Auftrag der Techniker Krankenkasse erfolgte, 
hat etwa ein Viertel der jungen Menschen in 
Deutschland mit dem Gefühl von Einsamkeit 
zu kämpfen – oftmals trotz eines guten sozia-
len Umfelds. Durchaus verwunderlich, oder? 

RAUEN: Eine wirkliche Überraschung ist das 
für mich nicht. Wir leben zwar in einer Zeit, 
die mehr Vernetzung denn je ermöglicht. 
Doch dies ist erschlagend! Ohne Fokus auf das 
Wesentliche ist es schwer, sich zu orientieren. 
Das erfordert Erfahrung.

EBERMANN: Nachvollziehbar. Moder-
ne Kommunikationsmittel ermöglichen es, 
leicht Kontakte zu knüpfen bzw. zu halten. 
Dabei stellt sich aber die Frage der Beziehungs-
qualität. Beim Thema Einsamkeit ist derzeit 
auch oft von KI-Companions die Rede. Eine 
„Freundschaft“ mit einem Chatbot führen … 
skurrile Vorstellung.

RAUEN: Warum skurril? Hätte man den Men-
schen vor hundert Jahren erzählt, dass wir uns 
heute mit Hilfe kleiner Kästchen unterhalten, 
die sich über Strahlen austauschen, wäre man 
in einer Irrenanstalt gelandet.

EBERMANN: Die kleinen Kästchen werden 
immerhin von Menschen bedient, aber ich ver-
stehe den Punkt: Das Gefühl von Nähe und 
Verbundenheit kann auch auf Distanz gegeben 

sein. Und offenbar auch dann, wenn der Ge-
sprächspartner eine Maschine ist. Ein nach-
haltiges „Mittel“ gegen Einsamkeit sehe ich 
in KI-Beziehungen dennoch nicht. Vielleicht 
einen vorübergehenden Trostspender …    

RAUEN: Tja, was ist mit den Millionen von 
Menschen, die ihre Einsamkeit mit einem 
Haustier ausgleichen? Auch da sage ich: Besser 
einen nicht-menschlichen Trost als gar keinen. 
Klar wäre es toll, wenn wir alle wunderbare 
Beziehungen zu Menschen hätten. Aus vielen 
Gründen ist das nicht immer so einfach.

EBERMANN: Einen Hund Gassi zu führen, 
soll ja der beste Weg sein, um auf der Straße 
angesprochen zu werden. Vielleicht liegt ein 
sinnvoller Ansatz für manche in genau dieser 
Einfachheit: Handy weglegen und rausgehen. 
Aber ja, natürlich kann es Umstände geben, 
die die Sache deutlich erschweren – diverse 
äußere Faktoren oder auch innere Blockaden. 

RAUEN: „Einfachheit“ ist ein gutes Stichwort. 
Je leichter KI-Beziehungen verfügbar sind, des-
to eher werden sie angenommen – vorausge-
setzt, das Angebot wird als gut genug empfun-
den. Ansonsten wird es diesen Beziehungen so 
gehen, wie auch allen menschlichen: Sie sind 
begrenzter Natur. Bei menschlichen Beziehun-
gen macht gerade das den Wert aus. Was ist der 
Wert von Beziehungen, die man jederzeit für 
Geld anbahnen kann? Genau ...
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