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Alsichmalin einer
Besprechung safs und dachte:
~Ich glaube, ich hore nicht richtig!”
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Altersdiversitat im WDR

Viele Altere und Jiingere im WDR haben den Eindruck, dass sie entweder
nicht mehr oder noch nicht richtig dazugehoren.

Wir im Projekt Altersdiversitait sind davon tiberzeugt, dass die Integration
und das Miteinander von Jiingeren und Alteren im WDR verbessert werden
muss und kann.
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Juni bis Dezember 2025

Projekt-
Auswertung

Januar 2026



Altersdiversitatim WDR

Ergebnisse der Befragung von Fokusgruppen
(Mai 2023)




Durchfiithrung

* am 19.und 20. Mai 2025

* Dauer: go Minuten

* leitfadengestiitzte Gruppen-Interviews

* Moderation: zwei externe Expertinnen (U 40 / U 35)

* Aufzeichnung und nicht-namentliche Protokollierung; Auswertung

Teilnehmende (rekrutiert im Intranet und in Teams):

Insgesamt 23 Teilnehmende, davon:

° 19 Frauen, 4 Manner

e Jungere” (bis 34 Jahre): § Personen

e Mittlere” (35 bis 55 Jahre): 8 Personen
o Altere” (ab 56 Jahre): 10 Personen

Drei Gruppen mit Teilnehmenden U3s, eine Gruppe mit Teilnehmenden U3s



Relevanz des Themas

Das Thema Altersdiversitat findet Anklang bei den Teilnehmenden der Fokusgruppen.
Es scheint ihnen wichtig, im Austausch zu sein, um das Verstandnis fiir altersbedingte
Unterschiede zu schiarfen und daraus ein sich gegenseitig befruchtendes Miteinander zu
schaffen.

a )

h ,Ich finde das Projekt
unterstutzenswert,

ich finde es schon,

dass wir Menschen haben,

< die Zeit und Ressourcen
auch dafiir bekommen

JWir sind hier im Haus ein
Team und mussen zusammen

klarkommen, deshalb ist mir >
der Austausch auch wichtig.”

[w, 28 J.] i A
: : : : aben sich damit zu
,Mich treibt an, dass wir gut ins beschifticen "
N y < oh | q . eschaftigen.
Gesprach kommen, dass wir es ‘W, 22 )]
als etwas Positives sehen, dass 334
\_ Y,

wir unterschiedlich ticken; zu
akzeptieren, dass es
Unterschiede gibt.”

[w, 53]




Ok

Kommunikation /allgemein

Sowohl Jiingere wie Altere finden: Die Jiingeren sind versierter im Umgang mit neuen Tools, Technologien, Apps
und Prozessen. Die Alteren sagen, sie wiissten oft nicht, wo sie die Zeit fiir die Einarbeitung hernehmen sollen.

Jiingere nutzen als kurzen und schnellen Kommunikationsweg haufiger Chats; betonen die damit verkniipfte Effizienz. Sie
scheinen deutlich fitter im Umgang mit Microsoft 365/ Teams.
Sie antworten haufig sofort oder zumindest zeitnah und erwarten oft auch eine schnelle Riickmeldung

Altere setzen stirker auf herkémmliche, gewohnte Kommunikationswege (Mail, Telefon, direkte Gespriche). Sie sehen
darin einen wertvollen Umgang miteinander und schiatzen einen formelleren Ton (,Liebe... ). Dabei reagieren sie
langsamer und sind geduldiger mit lingeren Antwortzeiten per Mail oder Teams. Sie brauchen mehr Zeit fiir die
EingewOhnung in neue digitale Tools wie Teams, Microsoft 365, MiroBoard.



Kommunikation /Prasenz

Vor allem fiir die Jiingeren spielt die Anwesenheit im Biiro eine motivierende Rolle, insbesondere
fiir Neueinsteiger:innen. Sie schatzen die direkte Kommunikation, das personliche Kennenlernen
und die gemeinsamen Aktivitaten. Die physische Prasenz fordert den informellen Austausch und
das gegenseitige Verstandnis, was bei Remote-Arbeit verloren gehen kann.

Wihrend Altere aus langjihriger Erfahrung heraus ihre Schreibtische mit persénlichen Dingen
,besetzen” und vermeintlich einen Anspruch darauf geltend machen, sind Jiingere ins flexible Desk

Sharing hineingewachsen und ,kimpfen“ darum, im Biiro die Schreibtische der Alteren
mitbenutzen zu diirfen.

s

,Wir sind 10 Leute und teilen uns 4 Plditze, das geht nicht.
Die Alteren wollen ihren Schreibtisch so behalten mit
Bildern, Fotos, privaten Gegenstdnden, und wir
Jiingeren werden als Rebellen dargestellt, obwohl wir >
einfach nur nen Platz haben wollen.

Da ist schon Konfliktpotential.“ [w, 28 J.]




Kollaboration / Einstellungen

Aus der Sicht mancher Teilnehmer:innen ist es schwierig, Jiingeren und Alteren generell bestimmte
0 Einstellungen und Kompetenzen zuzuschreiben. Konservatives vs. progressives Denken sei vielmehr eine
individuelle Frage des Mindsets.

Q Einige Altere dufdern, dass es v.a. in der Altersgruppe 55+ relativ heterogen zugeht bzgl.
Innovationsbereitschaft, Belastbarkeit, Vergabe und Annahme von Jobs & Aufgaben.

Viele Junge fiihlen sich nicht ausreichend gesehen, nicht ernst genommen und benachteiligt. Aus ihrer Sicht
0 haben die Alteren das Sagen und sie miissten sich als Jiingere extrem anstrengen und ,Jaut werden®, um

gehort zu werden; und dies, obwohl der WDR verlauten lasse, dass Jiingere gefordert wiirden.

PN
Ich hab im Intranet gelesen: Wir miissen die kf ~
,Ich glaube, dass die Bandbreite innerhalb

r,,Es gibt auf beiden Seiten J o N
Progressive und Konservative. ungen fordern. Und ich dachte: ,Das ist so . , ,
- (%roféen und Ganzen gibt’s Fake!’, denn ich wurde so oft belidchelt, mir der A!teren, ano ab 56 bis 66; dass dor.t die
beidle st heiden Setien. wird nicht zugehort. Ich muss alles dreimal < Art wie man tickt, WI€ man mit I.l.movatlon
Die Frage ist, wer hat wieviel sagen, bevor ich liberhaupt gehort werde oder umgehﬁt, wic man S.‘Ch Foel.aste.t, ubergangen,
Stimme, Gewicht, Gestaltungs- zuerst muss, sorry, "der alte weifle Mann" erst abgehangt fUh.lt’ viel Fiesiger 1St als dfe
Spielraum. mal selbst sehen, dass er unrecht hat, bevor er B.andbrelte zwischen ]?me}nd cier 60 ist und
[m, 36 J.] denkt, das, was die XXX gesagt hat konnte \emer Gruppe von 20-Jahrigen.” [w, 60] )
\ / doch stimmen.” [w, 33 J.]




Ok

Ok

Jungeren.

beeintrachtigen.

obwohl eine entsprechende Qualifikation fiir die Stelle vorliege.

~

,Mir wurde hdaufig gesagt:
Nee, wir entfristen dich nicht,
dann wirst du ja eh nur
schwanger. So habe ich das
Standing den Jungen
gegeniliber mitbekommen.”

lw, 33 J.]

N

e

JVieles liegt an diesen offentlich-rechtlichen
Hierarchien, was die Alten noch reingekloppt
bekommen haben, aus Angst, was zu
verandern, denn da haben wir immer einen
draufgekriegt. Manche sagen schon gar nichts
mehr.” [w, 57 J.]

Kollaborationim Team / 1von2

Biirokratie, Antrige oder formale Ablaufe werden als hinderlich empfunden, insbesondere von den

Es gibt Hinweise auf diskriminierende Einstellungen, die vor allem das Standing junger Frauen

Es wird kritisiert, dass die Entlohnung nicht leistungsgerecht, sondern nach rigiden Formalien erfolge,

s

\

,Ende letzten Jahres wurde ich in ein Seminar
gesteckt, wo es darum ging, wie man
Geschichten anders erzahlt. Wie cool ist

das denn, was man aus ner Story rausholen
kann. Und jetzt komme ich wieder und

kann gar nichts ausprobieren.” [w, 24 J.]

~




entsprechende Qualifikation

OO0 ©

fiir die Stelle vorliege.

-
,Ich bin jung, bringe Master l
und Berufserfahrung mit, und
trotzdem habe ich
Schwierigkeiten, hier was zu
finden. Ich habe das Gefiihl,
es gibt keine Stellen fiir mich.
Es sind alle Stellen besetzt

hier, und die bleiben bis
zur Rente.” [w, 28 J.] 9

v

Alle Schnittraume waren besetzt und ich sagte,
ich hatte Zeit, ich konnte schneiden. Da habe
ich so Arger bekommen. Ich hatte zwei
Fiihrungskrafte-Gesprache, die mir sagten, es
kann nicht sein, dass ich mich so anbiete, ich
soll meine Motivation runterschrauben.

lw, 24 J.]

Kollaborationim Team / 2von2

Eine reibungslose Zusammenarbeit zwischen Jiingeren und Alteren wird als nicht selbstverstindlich beschrieben:;
Skepsis und Zweifel gingen oft von Alteren aus. Es werden aber auch etliche gut funktionierende Beispiele genannt.

Unflexible Arbeitsstrukturen oder restriktive Fiihrungskulturen fiihren in der Sicht mancher TN dazu, dass Jiingere keine
ausreichenden Moglichkeiten sehen, etwas mitzugestalten oder zu beeinflussen. Das erzeuge ein Gefiihl der Ohnmacht
und der Frustration und erhohe die Bereitschaft, sich woanders einen Job zu suchen.

Trotz guter Qualifikationen und Forderung werde Jiingeren haufig keine Zukunftsperspektive im WDR geboten. .

Es wird kritisiert, dass die Entlohnung nicht leistungsgerecht, sondern nach rigiden Formalien erfolge, obwohl eine

s

\

,Wenn man erst mal unbefristet festangestellt
ist, macht es keinen Unterschied, ob du dich
tiber die Mafde engagierst oder ob du 82 %
nach Vorschrift machst. Das ist in der
Wahrnehmung natiirlich schwierig,

was die Bezahlung angeht” [M, 36 J.]

~




Die Sicht der Mittleren

In der mittleren Altersgruppe wiinscht man sich mehr Riicksichtnahme auf die aktuelle Lebenssituation.
Q Zwar bringe man in dem Alter einiges an Kompetenz, Erfahrung und Schnelligkeit mit, allerdings fehle es
an Zeit und Flexibilitat, um sich beruflich entsprechend einbringen zu konnen.

Es sei Aufgabe der Fiihrungskrafte, die Jobs und Aufgaben so auf die verschiedenen Altersklassen
6 aufzuteilen, dass sie gut zu deren Lebensphase und den damit einhergehenden Kompetenzen und
Ressourcen passen. Fithrungskrafte sollten nicht nur fachlich versiert sein, sondern auch einen Blick fiir
die Bediirfnisse und Potentiale ihrer Mitarbeiter haben.

e

,Die Jiingeren sind eher technisch
affin und die Alteren haben diese
Ruhe und dieses ,schalt mal einen
Gang runter’, die bringen andere
Qualitaten rein. Ich finde, das ist
ne Fiihrungsaufgabe, dafiir zu
sorgen, dass das ausgewogen ist.”
lw, 40 J.]

\

P

,2Junge sind motiviert, da kommt dieses
Fordern und Fordern. Dazwischen sind die,
die kleine Kinder haben. Und die Alteren, die
haben alte Eltern. Die brauchen alle ihre
eigene Aufmerksambkeit.” [w, 59 J.]

\

,Wir sprechen

so viel von Vereinbarkeit von

Familie und Beruf und dann krieg ich
regelmafdig Termine um 16 Uhr reingestellt,
das passt fiir mich nicht zusammen. Das hat

auch was mit ¢
gesehen zu fii

das Gefiihl, ic
im mittleren A

em Alter zu tun, mich nicht
hlen in meinem Alter. Ich habe
n muss sehr viel leisten, weil ich

ter bin, ich bin schnell, ich habe

eine breite Kompetenz, aber meine private

Zeit fordert m

ich auch zusatzlich.” [w, 40 J.]




Die spate Berufsphase

Die Bereitschaft, sich in den letzten Arbeitsjahren vor dem Ruhestand auf grofdere Veranderungen

0 einzulassen, ist unterschiedlich ausgeprigt. Einige Altere attestieren sich selbst noch eine hohe
Veranderungsbereitschaft, aber zum Teil fallt es ihnen schwer, mit dem Veranderungstempo Schritt zu
halten.

Einige Altere fiihlen sich weniger belastbar und schneller erschopft. Manche haben daraufhin ihre
Arbeitszeit reduziert oder wiirden dies gern tun, um besser mit der Belastung umzugehen. Aber
Uberlastung bzw. Uberforderung offen anzusprechen, erscheint problematisch — das nehmen auch

Jiingere so wahr. ~
,Altersteilzeit ist ja hier nicht so richtig gerne
gesehen. Ich glaube aber, dass das eine Hilfe
ware, wenn dann schon die neuen nachriicken,
dass die ne Zeit lang nebeneinander und
parallel arbeiten. Teilweise lauft das Gegenteil:
dass die Stelle erst nachbesetzt wird, nachdem
derjenige schon paar Monate weg ist,

,Ich konnte mir vorstellen, die Arbeitszeit nochmal
zu reduzieren. Bis 67 arbeiten ist einfach schon
lang. Friiher authoren geht ja meistens mit Abziigen
bei der Rente einher. Ich wiirde mir wiinschen,

dass der WDR uns entgegenkommt und ein paar
Modelle vorschligt, oder dass man vorher manchmal lauft die Stellenbeschreibung erst,
mehr einzahlt [W, 55 J.] kurz bevor der in Rente geht und das ist ja so

\ Y kontraproduktiv.” [w, 55 J.]

N

- _/




Was machen wir damit?

Wir haben verschiedene relevante Themen identifiziert,
die Veranderungspotenzial erkennen lassen.

Zu diesen Themen wurden Ideen fiir Pilotprojekte entwickelt,
die im zweiten Halbjahr 2025 umgesetzt werden.

Ok

O ,Pilotprojekt” heifdt: Erprobung von Mafdnahmen, um daraus
Schlussfolgerungen fiir eine mogliche grofdere Anwendung abzuleiten.



Altersdiversitat im WDR

Die Projekte



und wann sind wir mal dran®?

Die Perspektiven jiingerer Kolleg:innenim WDR
am Beispiel der Abteilung Postproduktion

Wir fithren mit §-7 jungen Kolleg:innen ein zweistiindiges Gruppeninterview. Dieses Gesprach wird durch eine
Moderationsexpertin vorbereitet und durchgefiihrt. Es wird (ohne Namensnennungen) ausfiihrlich protokolliert
und dann ausgewertet.

Die Auswertung wird Schlussfolgerungen dariiber zulassen, welche Aspekte der Arbeitssituation und der

Perspektiven besonders relevant sind und ob und ggf. wie die Situation der Kolleg:innen verbessert werden
konnte.

Dieses Projekt konnte Erkenntnisse liefern zur Situation und zu den Perspektiven jiingerer Kolleg:innen auch in
anderen Bereichen des WDR.



~Mixed Experience”
ltersgemischte Tandems im Assistenz-Hub

In diesem Projekt geht es darum, junge und adltere Kolleg:innen im Assistenzbereich in Tandems miteinander zu
verbinden. Altere und Jiingere haben unterschiedliche Erfahrungstiefe, Qualifikationen und
Herangehensweisen.

In der Tandem-Konstellation soll eine Auspragung von Reverse Mentorship entstehen, bei der beide voneinander
lernen und sich beraten konnen. Es geht also um einen aufgabenorientierten Austausch.

Da die Tandems bereichs- und direktionsiibergreifend besetzt sein koOnnen, ist auch ein Dialog zu
libergreifenden Themen denkbar.

In Zusammenarbeit mit dem Assistenzhub sollen mindestens § Tandems starten.



LSilverboard”
Ein Projekt des WDR Newsroom

Seit geraumer Zeit berichten etliche dltere Kolleg:innen im Newsroom liber extreme Arbeitsbelastungen,
die vor allem durch die hohe Beanspruchung in wechselnden Schichtdiensten verursacht wiirden.
Bisherige Versuche, diese Problematik abzumildern (u.a. gab es eine vom Gesundheitsmanagement
veranlasste Arbeitsplatzbeschreibung), haben nicht zur Verbesserung der Lage gefiihrt

In einem Workshop mit einer Gruppe dlterer Kolleg:innen (,,Silverboard“) wollen wir Erfahrungen und das
Kreativpozenzial des Boards zu mobilisieren, um Losungsperspektiven zu erarbeiten. Es handelt sich also
um einen experimentellen, partizipativen Ansatz.



JTransitions”

Gute Uberginge fiir Menschen, Kompetenzen und Projekte im
WDR Programmbereich Kultur und Gesellschaft

Die Altersverteilung im WDR bedeutet, dass in den kommenden Jahren in vielen Bereichen sehr viele Kolleg:innen an ihre
Altersgrenze kommen werden. Sie gehen dann mit 66 oder 67 Jahren in den Ruhestand, haben eine lange Laufbahn hinter
sich, viele Erfahrungen und Kompetenzen angesammelt und sind Teil grofderer Netzwerke. In einigen Bereichen wird das
Ausscheiden dieser Jahrginge sehr verdichtet sein. Wie schaffen wir es, diese Wegginge zu akzeptablen Ubergingen zu
machen, und zwar fiir den Einzelnen, aber auch fiir die entsprechenden Bereiche?

In Projektphase 1 werden interessierte Kolleg:innen zu einem halbtagigen Workshop eingeladen. Dort werden Themen
besprochen, die fiir sie auf dem Weg in den Ruhestand und fiir den Ubergang in die nichste Lebensphase wesentlich sind.

In Phase 2 werden die Teilnehmenden von den Fiithrungskraften individuell begleitet und erarbeiten mit ihnen
Perspektiven fiir die verbleibende Zeit ihrer Laufbahn: Welche Fragen, Uberlegungen und Wiinsche gibt es bei jedem
Einzelnen, welche Faktoren wiren fiir den Ubergang zu beriicksichtigen? Insbesondere soll es darum gehen, die
Verantwortung fiir die wesentlichen Aufgaben und Projekte friihzeitig zu definieren und mogliche Nachfolge-Szenarien
auszuarbeiten.



SEmpact” :

Empowerment und Action - Das Netzwerk fiir die Jiingeren

Im Rahmen des Onboardings vernetzen sich neue Mitarbeiter:innen primar innerhalb ihrer eigenen Abteilung. Dadurch
bleiben viele Kolleg:innen aus anderen Abteilungen oder Standorten unbekannt, wichtige Kontakte und Wissen bleiben
ungenutzt und die Integration in den WDR und seine Strukturen verlauft langsamer.

Das Projekt vernetzt festangestellte Mitarbeitende in den ersten drei Jahren ihrer Betriebszugehorigkeit. Gegebenenfalls
kann das Netzwerk um Mitarbeitende im Ausbildungsstatus, darunter Azubis, Trainees und Volos, erweitert werden.

Das Netzwerk fordert den Aufbau von Berufsbeziehungen sowie die Selbstwirksamkeit der neuen Kolleg:innen und
befahigt sie, eigene Ideen einzubringen und Verantwortung zu iibernehmen. Gleichzeitig unterstiitzt das Netzwerk die

Integration in die Unternehmenskultur, fordert den Austausch von Wissen und Erfahrungen und tragt langfristig zur
Bindung an das Unternehmen bei.



', Al-Die WDR Altersintelligenz”

Das Netzwerk der Alteren

Aufgrund der Boomer-Demografie werden im WDR mehr Menschen immer alter. Sie haben viele Erfahrungen und
Qualifikationen angesammelt und leisten wertvolle Arbeit. Aber sie werden auch mit Altersbildern konfrontiert, die
verunsichern konnen: Dass Altere nicht mehr so leistungsfihig seien und zu langsam fiir die aktuellen
Veranderungsprozesse; dass sie nicht so kreativ seien wie Jiingere; dass sie nicht mehr so beweglich seien und
Entfaltungsmoglichkeiten fiir Jiingere blockierten. Gleichzeitig fragen sie sich, wie die kommenden Jahre bist zum
Ausscheiden aus dem WDR fiir sie verlaufen werden - und was danach beginnen soll. Sie fragen sich vor allem:

o Werde ich noch gebraucht und wird das noch wertgeschitzt, was ich tue?
o Brauche ich nochmal Veranderung? Aber welche? Und wie konnte das gehen?
o Soll ich weniger arbeiten? Und wie wiirde sich das finanziell auswirken?

Solche Fragen sind zum Teil personlich und werden haufig auch personlich gehandhabt. Und selbst wenn man sie mit
anderen besprechen wollte, sind die strukturellen Bereichsgrenzen hinderlich fiir den Austausch mit anderen. Diejenigen,
die dafiir in Frage kommen, sind aber erreichbar - iiber ein WDR eigenes Community Netzwerk.

Dieses Netzwerk ist hierarchiefrei, offen und personlich und wird vom Diversity-Team des WDR gehostet. Das Diversity
Team moderiert. Es sorgt fiir thematische Impulse aus dem WDR und fiir Input von externen Expert:innen.



BV, Erfahrungsdialog”

“ Wertvolles Erfahrungswissen sichern

Wenn dltere Kolleg:innen auf den Ruhestand zugehen, dann sollten ihre Erfahrungen nicht mit ihnen den
WDR verlassen, sondern perspektivisch nutzbar sein. Es gibt allerdings noch keine etablierten Verfahren,
wie ihre Kompetenzen dokumentiert und fiir die Weitergabe verfiigbar gemacht werden konnen.

In diesem Projekt mochten wir mit Unterstiitzung externer Expert:innen Modelle entwickeln, um einen
solchen Transfer zu testen. Da die Anforderungen und Profile der Arbeitsumgebungen verschieden und
spezifisch sind, mochten wir mindestens fiinf Kolleg:innen fiir dieses Projekt gewinnen und mit ihnen
arbeiten.
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Altersdiversitatim WDR

Beobachtungen im Projektverlauf

Debatte und Austausch uiber Altersdiversitat sind ,,oben” und ,,unten“ hochwillkommen - das Thema betrifft
alle; jede/r ist Experte/in

Boomer / GenZ ist eine spannungsgeladene Konstellation, gerade in einer planstellenbasierten
Beschaftigungsstruktur

Beschaftigte in der spaten Berufsphase brauchen besondere Aufmerksamkeit, um bewusster und
unbewusster Selbstabwertung zu begegnen

Jede Biografie ist individuell; Standard-Verfahren wie ,Wissenstransfer“ oder , Offboarding” greifen zu kurz

Die Forderung von Altersdiversitat gilt noch als , nice to have®. Weil sie Arbeit macht, miissen Fiihrungskrafte
davon tiberzeugt werden, dass sich das lohnt.



Im Ubrigen:

Die Aufmerksamkeit gegeniiber Alters-Stereotypen
ist eine Aufgabe fiir jeden Tag.

Hih
21217




