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Dialog statt Schubladendenken

Sind die Unterschiede zwischen den Generationen wirklich so gravierend, oder ist der Generationenkonflikt
Uberbewertet? Die Teilnehmerin und die Teilnehmer des Panels , Alter: Vom Silver Worker bis zur
GenZ — Win-win durch individuelle Losungen” sind sich in Bezug auf die Herausforderungen generationen-

Ubergreifender Arbeit einig:

Erfahrungswissen trifft auf Digital Na-
tives, ,Leben, um zu arbeiten”, trifft auf
,Arbeiten, um zu leben” — die Unter-
schiede zwischen den Generationen
werden oft als Konflikt beschrieben.
Doch ist der Graben tatsachlich so tief?
Diese Frage stand im Zentrum des Pa-
nels moderiert von Mechthild Harting,
Redakteurin der Rhein-Main-Zeitung,
mit Margit Lehwalder, Bereichsleiterin
Konzern-Personal bei Union Investment,
Georg Rohleder, Partner Human Capital
bei Deloitte Consulting, sowie Dr. Alex-
ander Insam, Rechtsanwalt und Partner
bei GORG. Die Teilnehmenden disku-
tierten Uber Generationenunterschiede,
Wissensaustausch und lebensphaseno-
rientierte Arbeitszeitmodelle.

Einigkeit herrschte unter den Panel-
teilnehmenden: Es gibt keinen grundle-
genden Konflikt zwischen den Generati-
onen. Herausforderungen unterschied-
licher Bedirfnisse und Lebensrealitaten
ja, doch die kénnen zu Chancen werden.
Dabei ist Weitsicht gefragt.

.Der Hype um die Generationen ist
Uberbewertet”, so Rohleder. ,Jeder von
uns hat Elemente aus allen Generationen
in sich. Es geht darum, die unterschiedli-
chen Bedurfnisse, Lebenswirklichkeiten
und Erfahrungswerte bestméglich in In-
teraktion zu bringen. Das Schubladen-
denken hat etwas mit Abgrenzung zu tun
—das tut uns als Personen, dem Unterneh-
men und auch dem Land nicht gut.”

Dr. Insam ergénzt: ,Schubladen kon-
nen zunachst helfen, Strukturen zu ver-
stehen und Zugehdrigkeit zu schaffen.
Im nachsten Schritt ist es dann wichtig,
das Individuum zu sehen. Wir missen
nicht gleich sein. Vielfalt bedeutet, dass
wir unterschiedlich sein dirfen.” Die Un-
terschiede zwischen den Generationen
mit Attributen wie ,fleiBig” oder ,faul”

Nichts, was sich nicht |6sen |asst.
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Das Panel , Alter: Vom Silver Worker bis zur GenZ — Win-win durch individuelle
Lésungen” pladiert fir generationenlUbergreifende Lésungen: Dr. Alexander Insam,
Margit Lehwalder, Georg Rohleder und Moderatorin Mechthild Harting (v. . n.r)

zu belegen, findet der Anwalt jedoch
problematisch. ,Ich bin groBer Fan da-
von, Gemeinsamkeiten zu suchen und
gleichzeitig Unterschiede zu leben.”

Voneinander und miteinander lernen

Wie also konnen Unternehmen die
Unterschiede zwischen den Generatio-
nen nutzen? ,Was uns bewegt, ist der
Wissenstransfer in alle Richtungen”, er-
klart Lehwalder, deren Unternehmen
vier Generationen vereint. Ein zentrales
Instrument fUr diesen Wissensaustausch
ist eine generationenibergreifende
Mentoring-Plattform. ,Mitarbeitende
geben dort an, was sie an Fahigkeiten
und Erfahrung anbieten kdnnen und was
sie sich wiinschen — also, was sie noch
lernen mochten. Die Plattform geht tber
Reverse-Mentoring hinaus und bietet
die Mdglichkeit, das Thema breiter zu
gestalten.” Konkurrenzdenken gebe es

Premiere des DEI Corpo-
rate Excellence Awards

Acht Unternehmen wurden

von der Jury fir beson-

deres Engagement und Erfolge im Bereich Diversity,
Equity, Inclusion und Belonging ausgezeichnet.
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Die Jurymitglieder und Gewinnerinnen
DEI Corporate Excellence Awards.

Erstmals hat das F.A.Z. Institut im Rah-
men des Corporate Diversity Summits
den DEI Corporate Excellence Award
verliehen. Die hohe Relevanz des The-
mas zeigte sich an der groBBen Resonanz
des Preises bereits in diesem ersten
Jahr: 65 Unternehmen bewarben sich
um die Auszeichnung, die herausste-
chendes Engagement in den Bereichen
Diversity, Equity, Inclusion und Belon-
ging wirdigt. Aus der Shortliste wahlte
die Jury, bestehend aus Expertinnen
und Experten im Bereich DEI, acht Un-
ternehmen als Preistrdger aus. Ausge-
zeichnet wurden zwei Gewinner in den
Kategorien Diversity, Equity, Inclusion
und Belonging: ein Unternehmen mit
weniger und mit mehr als 1000 Mitarbei-
tenden. MaBgeblich fir die Bewertung
war eine ganzheitliche Strategie, die
eine faire und inklusive Unternehmens-
kultur férdert. Die Jury verglich die
Bewerbungen anhand eines Scoring-
modells, das Ausgangssituation, MaB-
nahmen, Erfolg und Impact quantitativ
einbezog. Die so errechneten Sieger
wurden in einer Jurydiskussion qualitativ
bestétigt.

In einer Zeit, in der DEI-Aktivitaten zu-
nehmend infrage gestellt und auf der
wirtschaftlichen Prioritatenliste zuriick-
gestuft werden, setzt der DEI Corporate
Excellence Award ein klares Signal: Viel-

und Gewinner des ersten

falt bleibt ein zentrales Thema flr Unter-
nehmen.

Die Preistréger zeigen eindrucksvoll, wie
sich Diversitat, Chancengleichheit, Inklu-
sion und ein starkes Zugehdrigkeitsge-
fuhl gezielt fordern lassen — und das in
ganz unterschiedlichen Branchen und
Strukturen. Ihr Engagement geht weiter
als bloBe Haltung: Sie leisten einen akti-
ven Beitrag zu einer offenen Arbeitswelt,
Chancen fir alle und einer zukunftsfahi-
gen Gesellschaft. Eine Inspiration, die
Uber das eigene Unternehmen hinaus-
geht, und ein Statement Vielfalt nicht nur
zu diskutieren, sondern konsequent vor-
anzutreiben und zu leben.

Die Unternehmen
leisten einen aktiven
Beitrag zu einer
offenen Arbeitswelt,
Chancen fur alle und
einer zukunftsfahigen
Gesellschaft.

dabei nicht — auch nicht zwischen den
Generationen: ,Ich erlebe groBe Offen-
heit und Stolz, das eigene Wissen wei-
tergeben zu kénnen.”

Rohleder unterstreicht, warum es
wichtig ist, beide Perspektiven — das Er-
fahrungswissen der alteren Generation
und die Perspektiven der jlingeren — zu
kombinieren: , Fur bestimmte Entschei-
dungen braucht es einfach Erfahrungs-
wissen. Doch im Team fihrt die Mi-
schung aus Erfahrungen zu besseren
Ergebnissen. Das ist nicht nur fir die
Unternehmensrealitat von Vorteil, son-
dern entspricht auch einem fundamen-
talen Unternehmensinteresse.”

Damit Erfahrungswissen nicht verlo-
ren geht, setzt Union Investment auf
frihzeitige Planung. ,Wir haben ein
strukturiertes  Nachfolgemanagement
entwickelt, damit die Mitarbeitenden
beruhigt in den Ruhestand gehen kén-
nen — weil sie wissen, dass der Uber-

Kategorie Diversity unter
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Bonner Verein fiir Pflege-
und Gesundheitsberufe e.V.

Der Bonner Verein fur Pflege- und
Gesundheitsberufe e.V. hat mit ,Ich-Du-
Wir” ein Workshop-Format fir Inklusi-
ons-, Vielfalts- und Empathie-Férderung
als festen Bestandteil der Ausbildung
aufgenommen. Jéhrlich starten rund
200 Auszubildende in Pflegeklassen,
die eine kulturelle, religiése und
berufliche Vielfalt aufweisen. Der seit
November 2023 eingeflhrte Kurs zielt
darauf ab, alle Auszubildenden in der
Reflexion ihres eigenen Handelns zu
unterstitzen, Konfliktbewéltigung zu
férdern und eine empathische Pflege
zu gewibhrleisten. Uber eineinhalb Tage
werden die Teilnehmer in einem
sicheren Raum fir eigene und fremde
Vorurteile sensibilisiert und lernen,
Diskriminierung zu erkennen und zu
vermeiden. Der Erfolg wird jahrlich
evaluiert, um kontinuierliche Verbesse-
rung zu gewahrleisten. Der Modell-
Charakter des Konzepts erméglicht es,
in weiteren Bildungseinrichtungen
adaptiert zu werden.

Kategorie Inclusion unter
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

RiBEHe"

Nur 57 Prozent der Menschen mit
Behinderungen sind beruflich integriert,
im Vergleich zu 82 Prozent ohne Behinde-
rungen. Mit dem Modellprojekt INNO-
KLUSIO hat das Dialoghaus Hamburg
gGmbH einen Beitrag dazu geleistet, dies
zu andern. Das Projekt stérkte in 13 Pilot-
firmen die Inklusionskompetenz und
forderte einen Kulturwandel. MaBBnahmen
wie eine mobile Ausstellung, Fiihrungs-
krafteseminare und ein Bildungspro-
gramm mit zertifizierten Change Agents
sensibilisierten 2250 Mitarbeitende und
fast 500 Fuhrungskréfte. Positive Einstel-
lungsénderungen wurden durch eine
wissenschaftliche Evaluation belegt. Es
wurden 90+ Neueinstellungen erreicht,
Rekrutierungsprozesse in zwolf Firmen
optimiert und die strategische Veranke-
rung vertieft. Das Dialoghaus Hamburg
fuhrt die Initiative fort und unterstitzt
Unternehmen mit den entwickelten
erfahrungsbasierten Lernerlebnissen
sowie dem Key Inclusion Assessment,

um Inklusion nachhaltig zu verankern.

gang gut vorbereitet ist”, so die Perso-
nalverantwortliche.

Individuell Arbeiten -
fiir alle Generationen

Auch bei lebensphasenorientierten Ar-
beitszeitmodellen und -l6sungen sehen
die Panelteilnehmenden keinen Grund
fur Konflikte — wenn richtig gehandhabt.
.Besonders in Krisenzeiten ist es wich-
tig, Lésungen zu finden, die generatio-
nenlbergreifend verbinden. Sei es die
Pflege der Eltern fir &ltere Generationen
oder fur Jingere die der GroBeltern”, so
Rohleder. Er pladiert daher daflr, in Hu-
man-Resources-Lésungen  zielgruppen-
Ubergreifend zu denken und nicht zu
stark in Generationen. Auch bei Union
Investment wurden alle Tools generatio-
nenibergreifend gedffnet und werden
auch entsprechend genutzt — je nach-
dem, welche Themen die jeweiligen Le-
bensphasen betreffen. Individuelle L&-
sungsmodelle sind so Chancen fir alle
Generationen gleichermal3en.

Dr. Insam sieht hier jedoch auch Kon-
fliktpotential: ,Vielfalt leben heilt auch,
Vielfalt anzuerkennen. Uber die Akzep-
tanz von unterschiedlichen Modellen
aufgrund unterschiedlicher Lebens-
phasen zu reden, ist einfach, doch in der
Realitat ist es eine Herausforderung.”
Dennoch herrscht Konsens auf dem Pa-
nel: Unterschiede missen offen kommu-
niziert werden —es braucht einen transpa-
renten Umgang -, dann kann es
funktionieren. Generell dirfen die Gene-
rationen nicht isoliert betrachtet werden.
Eine Gesamtsicht ist notwendig, um Ver-
stédndnis und Zusammenarbeit zu férdern
— sowohl im Wissensmanagement als
auch in Bezug auf unterschiedliche
Arbeitsmodelle.

Kategorie Diversity tber
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

Munich RE

Munich Re hat eine DEI-Strategie
entwickelt, die Vielfalt und Innovation
im Unternehmen fordert und ein
,Inclusive Mindset” als Kerndimension
etabliert. Die MaBnahmen konzentrie-
ren sich dabei auf finf Dimensionen:
Geschlecht, Generationen, sexuelle
Orientierung & Identitat, Internatio-
nalitat & Ethnizitat sowie Behinderung.
Damit die Ziele erreicht werden,
unterstiitzen Employee Resource
Groups (ERG) die Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter durch Dialogforen und
Allyship. Trainings und Workshops sind
Teil des unternehmensinternen Fortbil-

dungskanons, und eine DEI-Leadership-

Gruppe begleitet die Umsetzung der

Strategie. Nachhaltige Verankerung und
Wachstum sind erkennbar, Kulturwandel

ist deutlich: Zum Beispiel waren im Jahr
2024 am Standort Mlnchen 60 Prozent
derer, die erstmals eine Fiihrungspositi-
on innehatten, Frauen, und 35 Prozent
der Belegschaft sind in ERGs aktiv.

Kategorie Inclusion Gber
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

GBB

Die OBB Infrastruktur AG férdert mit
ihrem Pilotprojekt ,,Chancenplan”
gezielt die Inklusion von Menschen mit
Behinderungen in ihrer Belegschaft.
Traditionell lag der Fokus auf der
Barrierefreiheit an Bahnhofen und der
bestehenden Belegschaft, doch ein
aktiver Inklusionsansatz fur externe
Bewerber:innen fehlte. Durch Stellen-
ausschreibungen auf myAbility.jobs
und Kooperationen mit spezialisierten
Organisationen wird nun Inklusion
intern vorangetrieben. Onboarding,
Coaching und Sensibilisierung fur
Fihrungskréfte sind auBerdem zentrale
MaBnahmen. Sichtbare Erfolge sind
unbefristete Anstellungen fir Personen

mit Behinderungen und ein nachhaltiger

Kulturwandel im Unternehmen. Die
Erweiterung des Projekts auf das
gesamte Unternehmen ist geplant,

um Inklusion und Barrierefreiheit weiter
zu verbessern.

Break the Bias —
Inklusion am Arbeitsmarkt

Was halt Unternehmen davon ab, Menschen
mit Behinderung einzustellen? Aktuelle Zahlen

und Lésungen fir Hirden.

Trotz gesetzlicher Vorgaben erfillen 25
Prozent der Unternehmen in Deutsch-
land die Pflicht nicht, mindestens finf
Prozent ihrer Arbeitspldtze mit Men-
schen mit Behinderung zu besetzen.
Die Folge: Die Arbeitslosenquote von
Menschen mit Beeintréchtigung ist
doppelt so hoch wie die von Nichtbe-
hinderten — rund 200.000 Betroffene
sind derzeit ohne Arbeit, Tendenz stei-
gend. Besonders alarmierend: Die
Wahrscheinlichkeit, in die Langzeitar-
beitslosigkeit zu rutschen, ist zusatzlich
besonders hoch.

Die Statistik umfasst aktuell vor al-
lem Menschen mit korperlicher Behin-
derung. ,Wir haben als Gesellschaft
noch viel zu tun”, betont Heike Strack,
Geschaftsfihrerin bei der Bundesagen-
tur fir Arbeit, und verweist auf ein zent-
rales Problem: Viele Menschen mit see-
lischen oder geistigen Beeintrach-
tigungen lassen ihre Schwerbehinde-
rung aus Angst vor Stigmatisierung
nicht anerkennen. Gleichzeitig steigt
die Zahl der psychischen Erkrankungen
- auch unter jungen Menschen. ,Was
mir wirklich Sorge macht, sind die Schi-
lergenerationen wahrend Corona. Die-
ses Thema wird sich auf den Arbeits-
markt auswirken”, warnt Strack.

Die meisten Sorgen
sind unbegriindet

Viele Unternehmen zdgern, Menschen
mit Behinderung einzustellen, doch die
haufigsten Bedenken kann Strack schnell
entkraften —fur alles andere gibt es Hilfs-
angebote. Der Unsicherheit im Umgang
mit Menschen mit Behinderung kdnne
man mit Schulungen Abhilfe schaffen,
die Wissen vermitteln und Vorurteile ab-
bauen, mangelnde Bewerbungen lieBen

Kategorie Equity unter
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

& conmadres

STARKE MOTTER, STARKE UNTERNEHMEN.

@ conpadres

STARKE VATER, STARKE UNTERNEHMEN.

Auch 2025 zeigt sich ein Ungleichgewicht:
Frauen berichten von Diskriminierung
aufgrund von Mutterschaft und erleben
haufig Karriereknicks, wahrend Vater in
ihrem Beruf ungestért voranschreiten,
sich jedoch mehr Zeit mit ihren Kindern
wiinschen. conpadres und conmadres
haben sich dem Thema verschrieben.
Zur Lésung unterstitzen die zwei
Marken der Vater gGmbHd en Aufbau
von unternehmensinternen Mtter- und
Vaternetzwerken (ERGs) und fordern den
Austausch von Best Practices wie
Jobsharing und Mentoring. Durch enge
Zusammenarbeit mit Fihrungskraften
werden Verdnde-rungen in der Unter-
nehmenskultur angestoBBen. Erfolge
zeigen sich in tUber 40 Netzwerken und
Auszeichnungen wie dem , Diversity
Dad”-Award. Initiativen wie Sanofis
14-wdchige Elternstartzeit und flexible
Arbeitsmodelle belegen den Impact.
Diese MaBnahmen férdern Chancen-
gerechtigkeit und treiben den gesell-
schaftlichen Wandel hin zu gleich-
berechtigter Elternschaft voran.

Kategorie Belonging unter
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

seidel @

living design

Vor dem Hintergrund wachsender
wirtschaftlicher Herausforderungen, die
zu Frust und Konflikten am Arbeitsplatz
fihrten, hat die Seidel GmbH & Co KG
Seminare zur besseren Kommunikation
und stérkenorientierten Einsatzplanung
eingefiihrt. Rollenspiele zur Konfliktl-
sung und die Méglichkeit, in Krisensitu-
ationen Uberstunden zu spenden,
férdern die Solidaritat. Die Resultate
sind beeindruckend: Der Krankenstand
sank von zehn Prozent auf unter drei
Prozent, die Fluktuation liegt bei unter
einem Prozent, und drei von vier
kiindigenden Mitarbeitenden kehren
zurtick. Die MaBnahmen starken die
Arbeitgebermarke, erhéhen die
Bewerberzahlen und sorgen dafir, dass
Auszubildende gerne kommen. Eine
stabile Unternehmenskultur bietet
positive Zukunftsperspektiven, indem
sie Herz und Kopf der Menschen
erreicht und so das Fundament fiir eine
starke, diverse Belegschaft legt.

sich durch aktive Ansprache I6sen. Auch
der befirchtete  Blrokratieaufwand
schreckt viele ab, doch hier kdnnten Un-
terstitzungsangebote der Bundesagen-
tur flr Arbeit Abhilfe schaffen. Auch fi-
nanzielle Faktoren, die beispielsweise
durch den Umbau von Arbeitsplétzen
anfallen, werden geférdert. Ebenso sei-
en Menschen mit Behinderung nicht
haufiger krank, und auch eine weitere
Sorge kann Strack nehmen: ,Ja, die
Menschen sind belastbar — und zusatz-
lich sehr engagiert und loyal.”

Ein besonderes Angebot, das laut
Strack viel zu wenigen bekannt ist, ist das
Budget fur Arbeit, das Menschen, die
aufgrund der Schwere ihrer Beeintrachti-
gung in Werkstatten t&tig sind, die Chan-
ce auf einen regularen Arbeitsplatz bie-
tet. Arbeitgeber profitieren von einem
Lohnkostenzuschuss von bis zu 75 Pro-
zent, der dauerhaft genutzt werden kann
— abhéngig von Art und Schweregrad
der Behinderung. Weiterhin besteht je-
derzeit die Moglichkeit fur die Men-
schen, erneut in die Werkstatten zurlck-
zugehen. Auch die umfassende
sozialpéddagogische Betreuung wéhrend
des Einsatzes wird sichergestellt. An-
sprechpartnerinnen und Ansprechpart-
ner zu dem Thema finden sich in Werk-
statten oder in den Agenturen fur Arbeit.

.Menschen mit Behinderung brin-
gen wertvolle Fahigkeiten in Unterneh-
men ein, erweitern Perspektiven und
fordern Diversitat. Inklusive Teams star-
ken das Betriebsklima”, betont Strack
zum Abschluss. Sie unterstreicht, dass
die Angst, etwas falsch zu machen, un-
begriindet sei, stattdessen kénne man
viel voneinander lernen. thr Appell: , In-
klusion ist kein Extra, sondern sollte
eine Selbstverstandlichkeit fur uns alle
sein! Nutzen Sie das Potential.”

Kategorie Equity lUber
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

UK

HAMBURG

Gesundheit lebt von Vielfalt — und nur
diese stellt die Versorgung vor Ort sicher.
Das Universitatsklinikum Hamburg-
Eppendorf verfolgt daher mit der
Implementierung einer Vorstandsbeauf-
tragten fur Migration, Integration und
Anti-Rassismus die Férderung gleichbe-
rechtigter Teilhabe von Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern mit Migrationsgeschich-
te sowie die Uberwindung von Barrieren,
wie Sprachproblemen und Anerken-
nungsfragen. Zu den MaBnahmen z&hlen
Fortbildungen zu vielfaltssensibler
Fihrung, diskriminierungssensibler
Personalauswahl und die Entwicklung von
Verfahrensanweisungen zum Umgang
mit Diskriminierung. Eine Empowerment-
Gruppe und ein Tandemprogramm
unterstitzen betroffene Mitarbeitende
und internationale Fachkréfte. Die hohe
Inanspruchnahme der Angebote trégt zur
Enttabuisierung von Rassismus und den
konstruktiven Umgang mit Unsicherheiten
bei. Extern haben die MaBnahmen

im UKE andere Institutionen inspiriert,
dhnliche Strukturen zu schaffen.

Kategorie Belonging lber
1000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

AIRBUS

AIRBUS hat Giber 150.000 Mitarbeitende
aus 160 Landern - eine globale Beleg-
schaft mit vielféltigen Perspektiven und
kulturellen Hintergriinden. Dies bringt
Herausforderungen mit sich, insbeson-
dere in der Wahrnehmung von Zugeho-
rigkeit. AIRBUS hat gezielt MaBnahmen
ergriffen, die Innovation, Kreativitat und
Zugehorigkeit starken. Dazu gehdren die
Griindung von 15 Employee Resource
Groups, darunter Pride und WIN, das
Frauennetzwerk sowie eine Belonging@
Airbus Woche mit Veranstaltungen zu
Inklusion und Zugehérigkeit. Schulungen
zu Unconscious Bias und Initiativen wie
die #Respect-Kampagne tragen zu
einem wertschatzenden Arbeitsumfeld
bei. Die Erfolge zeigen sich in einer
steigenden Teilnahme an ERG-Aktivita-
ten und einer hohen Mitarbeiterbindung.
Langfristig starkt dies die Unterneh-
menskultur, senkt die Fluktuation und
positioniert AIRBUS als Vorreiter flr eine
moderne, inklusive Arbeitswelt, in der
alle gehért und geschatzt werden.



