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Die Boston Consulting Group (BCG) unterstutzt

fuhrende Akteure aus Wirtschaft und Gesellschaft

in partnerschaftlicher Zusammenarbeit dabei,
Herausforderungen zu meistern und Chancen zu nutzen.
Seit der Grundung 1963 leistet BCG Pionierarbeit im Bereich
Unternehmensstrategie. Die Boston Consulting Group hilft
Kunden, umfassende Transformationen zu gestalten: Die
Beratung ermaoglicht komplexe Veranderungen, eroffnet
Wachstumschancen, schafft Wettbewerbsvorteile, verbessert
die Kunden- und Mitarbeiterzufriedenheit und bewirkt so
dauerhafte Verbesserungen des Geschaftsergebnisses.

Nachhaltiger Erfolg erfordert die Kombination aus
digitalen und menschlichen Fahigkeiten. Die vielfaltigen,
internationalen Teams von BCG bringen tiefgreifende
Expertise in unterschiedlichen Branchen und Funktionen
mit, um Veranderungen anzustoRen. BCG verzahnt fuhrende
Managementberatung mit Expertise in Technologie,
Digital und Analytics, neuen Geschaftsmodellen und der
ubergeordneten Sinnfrage fur Unternehmen. Sowohl intern
als auch bei Kunden setzt BCG auf Gemeinschaft und
schafft dadurch Ergebnisse, die Kunden nach vorn bringen
und ihnen die Chance bieten, einen splrbaren Einfluss auf
Wirtschaft und Gesellschaft zu nehmen.



Wahrend die Bedeutung von Vielfalt in der Gesellschaft immer starkere
Anerkennung und Unterstutzung erfahrt, bleibt eine Facette unseres
Verstandnisses von Diversitat, Gleichstellung und Inklusion (Diversity, Equity
& Inclusion, DEI) auch weiterhin nur sehr schwer greifbar: der soziooko-
nomische Hintergrund. Im Kontext der Arbeitswelt sind Berufstatige mit
einem Bachelor- oder hoheren Abschluss, deren Eltern oder primare Erzie-
hungspersonen keinen derartigen Abschluss vorweisen konnen - sogenannte
“First-Generation (im Folgenden: FirstGen) Professionals” -, bisher weitge-
hend unbeachtet geblieben.

Die vorliegende Studie beleuchtet diese oft ubersehene Diversitatsdimen-
sion und geht am Beispiel von Deutschland, Osterreich und der Schweiz auf
die Herausforderungen und das ungenutzte Potenzial von FirstGen-
Professionals ein, um ihre einzigartigen Fahigkeiten zu mobilisieren.




Zusammenfassung der Kernergebnisse

Herausforderungen von FirstGen-Professionals — und warum es sich lohnt,
sie anzugehen

Gemessen an ihrer Vergleichsgruppe ...

e ... haben FirstGens um 46 % seltener Zugang zu Netzwerken, die ihnen beim
“A° A Berufseinstieg helfen

e ...sind FirstGens damit konfrontiert, dass ihren Vorgesetzten mit 50 %iger
i | | | Wahrscheinlichkeit das Bewusstsein fur ihre Herausforderungen fehlt

e ... haben FirstGens zu 19 % haufiger das Gefuhl, am Arbeitsplatz nicht sie selbst sein zu
konnen

Herausforderungen

e ...sind FirstGens um 32 % wahrscheinlicher loyal gegentber ihrem Arbeitgeber

e ...sind FirstGens zu 40 % wahrscheinlicher intrinsisch motiviert

e ... Ubernehmen FirstGens in spateren Karrierephasen mit 48 % Prozentpunkten
eher Fuhrungspositionen, wenn sie intrinsisch motiviert sind

Mehrwert




Warum Inklusion so wichtig ist - und

warum FirstGen-Professionals oft

ubersehen werden

Inklusivitat, das heiSt, ob Mitarbeiter:innen am Arbeits-
platz sie selbst sein konnen, ist entscheidend fur ihr Wohl-
befinden und damit auch fur ihre Produktivitat. Eine
BCG-Studie zum Thema Diversitat und Inklusion aus dem
Jahr 2020 hat gezeigt, dass Mitarbeiter:innen, die das
Gefuhl haben, am Arbeitsplatz authentisch sein zu kon-
nen, 50 % produktiver sind und dass der Grad ihrer Inklus-
ion sich auch direkt auf ihre Zufriedenheit und ihr Wohlbe-
finden auswirkt. Angesichts des starken Wettbewerbs ist es
heute fur Mitarbeiter:innen immens wichtig, immer ihr
Bestes geben zu konnen. Nur so konnen Unternehmen die
Produktivitat ihrer Mitarbeiter:innen erhalten, die besten
Talente am Markt fur sich gewinnen und diese langfristig
binden.

Aus dem Global Diversity Report (2023) von BCG geht
hervor, dass Personen, die in vergleichsweise unglinstigeren
sozialen und finanziellen Verhaltnissen aufwachsen — wie
dies bei FirstGen-Professionals haufig der Fall ist —, am
Arbeitsplatz eher das Gefuhl haben, nicht dazuzugehoren.
Obwohl FirstGen-Professionals einen groRen Teil der Hoch-
schulabsolvent:innen ausmachen, die Jahr fur Jahr ins
Berufsleben eintreten — in Deutschland sind es etwa 45 %
—, gibt es nur wenige Daten Uber ihre beruflichen Heraus-
forderungen und Perspektiven. Um diesen bislang toten
Winkel auszuleuchten, hat BCG eine Erhebung zu den
Bedurfnissen und dem Potenzial von FirstGen-Profession-

Authentisches Verhalten am
Arbeitsplatz
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19 0/0 geringere Wahrscheinlichkeit, dass
FirstGens das Geflihl haben, am Arbeitsplatz
sie selbst sein zu kdnnen
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als zu Beginn und im Verlauf ihres beruflichen Werdegangs
durchgefuhrt.

Die Ergebnisse dieser Studie untermauern die Hinweise,
die der Global Diversity Report (2023) lieferte:
First-Gen-Professionals fuhlen sich am Arbeitsplatz oft
nicht dazugehorig und sagen zu 19 % haufiger, dass sie bei
der Arbeit nicht sie selbst sein konnen. Das Geflhl, nicht
dazuzugehoren, ist oftmals auf die abweichende Erziehung
und Lebenserfahrungen von FirstGen-Professionals zu-
ruckzufuhren. In diesen Punkten gibt es wesentliche
Unterschiede zu ihren Arbeitskolleg:innen aus akademisch
gebildeten und oft wirtschaftlich stabileren Haushalten.

Da sie am Arbeitsplatz haufiger das Gefuhl haben, nicht
dazuzugehoren, fuhlen sich FirstGen-Professionals auch
seltener ermutigt, Uber ihre personlichen Erfahrungen,
Interessen und Anliegen zu reden. Dies wiederum verstarkt
ihren Eindruck, dass sie eine Rolle spielen mussen, um
dazuzugehoren — ein Teufelskreis. Das Gefuhl, nicht au-
thentisch sein zu konnen, hat Auswirkungen, die nicht nur
dem Einzelnen schaden, sondern auch dem Unternehmen:
Unzufriedenheit am Arbeitsplatz und Stagnation bei der
personlichen Entwicklung gehen Hand in Hand mit weit-
reichenderen Folgen, etwa einer Verschlechterung der
Unternehmensperformance.

Ungleiche Voraussetzungen beginnen bereits
bei der akademischen Ausbildung

Schon lange vor ihrer ersten Jobsuche beginnen
FirstGen-Professionals ihre Ausbildung unter vollig
anderen Voraussetzungen als ihre Vergleichs-
gruppe. Laut dem Hochschul-Bildungs-Report 2022
des Stifterverbandes flr die Deutsche Wissenschaft
erlangen nur 11 von 100 Schuler:innen ohne El-
ternteil mit Hochschulabschluss einen Masterab-
schluss; bei einem Elternteil mit Hochschulab-
schluss sind es 43 von 100 Schuler:innen.
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https://www.bcg.com/publications/2023/how-to-improve-inclusion-in-the-workplace
https://www.bcg.com/publications/2023/how-to-improve-inclusion-in-the-workplace

Methodik

Diese Publikation basiert auf einer in der ersten Februarhalfte 2023 von BCG durchgefihrten Erhebung zu
FirstGen-Professionals. Die anonyme Online-Befragung, an der 1.125 Fachkréfte aus Deutschland, Osterreich
und der Schweiz teilnahmen, stellt eine nach Geografie (Lander), Demografie, Branchen und Unternehmens-
grolSen reprasentative Mitarbeiterstichprobe in der DACH-Region dar. Etwa 58 % der Befragten gaben an,
FirstGen-Professionals zu sein. In der Stichprobe waren 57 % Fuhrungskrafte, die Personal- und/oder Budget-
verantwortung haben. Um die beruflichen Herausforderungen und Perspektiven dieser Gruppe besser zu
verstehen, wurden insgesamt sieben zusatzliche Deep-Dive-Interviews gefuhrt.

Am Karrierestart: Gleiche

Motivation — ungleich mehr Hurden

Am Anfang ihres beruflichen Werdegangs sehen FirstGen-
Professionals ebenso wie ihre Vergleichsgruppe folgende
Kriterien als oberste Prioritaten: Gehalt (45 %), Leidenschaft
fur den Beruf (33 %) und die Moglichkeit, zu lernen und
neue Fahigkeiten zu erwerben (33 %). Ahnlich verhalt es
sich beim Wunsch nach Unterstlutzung durch Forderange-
bote, z. B.in Form von strukturierten Karriereentwicklungs-
programmen, systematischen Onboarding- Trainings und
Mentoring-Angeboten. Trotz dieser Gemeinsamkeiten
unterscheiden sich die Karrierepfade von FirstGen-Profes-
sionals deutlich. AuBere Umstande wie finanzielle Instabil-
itat und begrenzte Informationen tber erfolgversprech-
ende Berufswege sind oft der Grund dafur, dass sie
Karrierepfade einschlagen, die weniger geradlinig sind.
Bereits die Suche nach dem ersten Arbeitsplatz ist mit
mehreren Hurden verbunden.

Eingeschrankter Zugang zu karriereunterstiitzenden
Netzwerken. FirstGen-Professionals berichten mit fast
50 % hoherer Wahrscheinlichkeit, dass sie keinen Zugang
zu Netzwerken haben, die thnen beim Berufseinstieg und
bei der weiteren Entwicklung ithrer Karriere von Nutzen
sind.

Schlechterer Informationsstand. FirstGen-Professionals
haben das Gefuhl, dass sie in Relation zur Vergleichs-
gruppe weniger gut Uber Einstiegspositionen und Karriere-
pfade informiert sind. Die Komplexitat der Karrierewahl
und die dabei fehlende Unterstutzung sowie der einge-
schrankte Zugang zu Insider-Informationen (z. B. Stellen,
die nicht offentlich ausgeschrieben, sondern nur tber
Netzwerke besetzt werden) erschweren ihnen die Wahl des
richtigen Karrierepfads und die Vorbereitung auf
Vorstellungsgesprache.

Networking-Barrieren. Aufgrund ihres unterschiedlichen
Hintergrunds konnen FirstGen-Professionals oft

nicht die gleichen Erfahrungen oder Interessen wie ihre
Vergleichsgruppe vorweisen. Dadurch fallt es ihnen schwerer,

am Arbeitsplatz starke und dauerhafte Beziehungen zu
knupfen.

Verhandlungsposition nicht auf Augenhdhe. First-
Gen-Professionals geben zu Uber 50 % haufiger an, dass sie
sich beim Vorstellungsgesprach nicht auf Augenhohe

mit den Gesprachspartner:innen fuhlten und daher ihre
Verhandlungsposition als geschwacht empfanden.

Weniger Praktika. FirstGen-Professionals werden oft
nicht auf die Bedeutung hingewiesen, die ein Praktikum in
einem (renommierten) Unternehmen fUr ihren spateren
Werdegang haben kann. Viele von ihnen konnen es sich
weder leisten, eine schlecht bezahlte Praktikumsstelle
anzunehmen, noch haben sie aufgrund anderer (studen-
tischer) Verpflichtungen die Zeit dafur.



FirstGen-Professionals (FGPs) es am Start schwerer

Karrierestart von FirstGens vs. Nicht-FirstGens

Vergleich
Level der FGPs Level der Nicht-FGPs
Zugang zu Netawerken T
Zugang 2u Informationen e

kontaktfreudigkeit am Arbeitsplatz |

Kommunikation auf Augenhghe |

Absolvierung einschlagiger Praktika |

»lch habe niemals aufgegeben, auch
wenn ich es nie so einfach hatte wie
andere mit Eltern, die Uber ein gutes
Netzwerk verfugen. Irgendwann kom-
mst du an den Punkt, an dem du
merkst, dass dir das Netzwerk fehlt.
Also musste ich mir meines muhsam
selbst aufbauen, um meinen jetzigen
Topjob als Syndikusanwaltin bei einem
DAX-Unternehmen zu bekommen.*

(Zitat einer Umfrageteilnehmerin)




Herausforderungen von FirstGens
bleiben auch nach mehreren Jahren
im Beruf bestehen

Auffallend ist, dass die Herausforderungen von First-Gen-
Professionals mit der Zeit nicht abnehmen. Selbst nach
mehreren Berufsjahren haben sie im Vergleich immer
noch weniger Zugang zu Informationen Uber Karrierepfade
und -chancen sowie zu Netzwerken; sie fuhlen sich in
Besprechungen wie etwa Gehaltsverhandlungen immer
noch weniger in der Lage, auf Augenhohe zu kommunizie-
ren, und haben weiterhin hohere Hurden dabei, Kontakte
im Unternehmen zu knupfen. Trotz jahrelanger Berufser-
fahrung haben FirstGen-Professionals nach wie vor das
Gefuhl, eine Rolle spielen zu mussen, um dazuzugehoren,
und kampfen immer noch mit denselben Herausforderun-
gen wie zu Beginn ihrer Karriere.

Daher besteht bei FirstGen-Professionals wahrend ihres-
gesamten beruflichen Werdegangs ein starker Bedarf am
kompletten Angebot an Unterstitzungsprogrammen des
Unternehmens — seien es allgemeine oder individuelle
Karrieretrainings, strukturierte Karriereentwicklung oder
Mentoring.

FirstGen-Professionals haben
selbst nach mehreren Jahren
Berufserfahrung einen deutlichen
Karrierenachteil. Auch wenn der
Abstand zu ihrer Vergleichsgruppe
geringer geworden ist, kdnnen sie
die Lucke nie schlielen.

Nachteile bleiben im Laufe der Karriere von FirstGens bestehen

Ausgangssituation und Karriereentwicklung von FirstGens und Nicht-FirstGens

Zustimmung bei folgenden Punkten (in %)

Informationszugang Netzwerkzugang

. FirstGens bei Karrierestart

Kommunikation auf
Augenhohe?

. Erfahrene FirstGens?

@

Kontaktfreudigkeit
am Arbeitsplatz

. Erfahrene Nicht-FirstGens?

1. Frage: Inwieweit wiirden Sie der folgenden Aussage zustimmen? Ich konnte (zu Beginn meiner Karriere) auf Augenhéhe kommuni-
zieren: bei Vorstellungsgesprachen vor dem Berufseinstieg; bei FirstGens mit mehrjahriger Erfahrung: bei Gehaltsverhandlungen

2. Mehr als drei Jahre Berufserfahrung

Anmerkung: Bei den Differenzen handelt es sich um die prozentualen Unterschiede zwischen FirstGens und Nicht-FGP (Basis: First-

Gen-Professionals)
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Den , FirstGen-Karrierecode”
knacken, um das Inklusions- und
Bewusstseinsproblem zu losen

FirstGen-Professionals sagen mit 19 % geringerer
Wahrscheinlichkeit, dass sie am Arbeitsplatz sie selbst
sein konnen; dieses Ergebnis lasst keinen Zweifel daran,
dass Unternehmen ein Inklusionsproblem haben. Die
Problematik geht jedoch Uber die Inklusion hinaus. Der
Halfte aller Fihrungskrafte fehlt das Bewusstsein fur die
Herausforderungen von FirstGen-Professionals. Uber-
raschenderweise sind selbst Fuhrungskrafte, die ihrerseits
FirstGen-Professionals sind, nicht besser informiert. Dies
macht deutlich, dass auch der Mangel an Bewusstsein weit
verbreitet ist. Um diese Probleme ganzheitlich anzugehen,
mussen Arbeitgeber den , FirstGen-Karrierecode“ knacken.
Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass eine Reihe von
Best Practices die Erfolgschancen von FirstGen-Profession-
als deutlich verbessern konnen, indem sie ihnen das Gefuhl
geben, besser inkludiert zu sein und ihr authentisches Ich
am Arbeitsplatz starker einbringen zu konnen. Diese Best
Practices kommen zwar allen Mitarbeiter:innen zugute,
wirken aber besonders positiv bei FirstGen-Professionals,
da sie die Wahrscheinlichkeit fur ihr Wohlbefinden und
ithre Inklusion um 45 % erhohen.

1. Individuelle Trainings als Teil des allgemeinen
Onboardings. Strukturierte Einfuhrungen, wie z. B.
Trainee-Programme fur Hochschulabsolvent:innen, kom-
biniert mit maRgeschneiderten Schulungen, steigern das
Authentizitatsgefuhl von FirstGen-Professionals um 37 %.

Mentoring steigert das Bewusst-
sein fur FirstGen-Professionals
um fast ein Drittel.

Durch diese Unterstutzungsangebote zu Beginn ihrer
Karriere lernen FirstGens viele verschiedene Facetten des
Arbeitslebens kennen und konnen so von Anfang an im
Unternehmen besser FuR fassen.

2. Diversitatstraining und -netzwerke. FirstGen-Profes-
sionals in FUhrungspositionen, die an einer Diversitats-
schulung teilnehmen und gleich zu Beginn ihrer Karriere
Zugang zu Netzwerken erlangen, lernen mit 36 % hoherer
Wahrscheinlichkeit, ihre Kohorten bewusster wahrzuneh-
men und wertzuschatzen. Fur FirstGen-Professionals ist es
wichtig, gesehen zu werden, damit sie sich in Teams will-
kommen fuhlen.

3. Mentoring im mittleren Karriereabschnitt. Sowoh!l
FirstGen- als auch Nicht-FirstGen-Fuhrungskrafte, die an
Mentoring-Programmen teilgenommen haben, schaffen
mit 32 % hoherer Wahrscheinlichkeit mehr Bewusstsein
fur die Herausforderungen von FirstGen-Professionals.




FirstGen-Professionals schaffen enor-

men Mehrwert fur Unternehmen

Die Investition in FirstGen-Professionals zahlt sich aus —
nicht nur, weil sie einen grolRen Talentpool darstellen. Die
Gewinnung und Bindung dieser hochkaratigen Mitarbeit-
er:innen kann Unternehmen dabei helfen, Wettbe-
werbsvorteile zu verteidigen und auszubauen, da
FirstGen-Professionals einzigartige Qualitaten mitbringen.

Hohe Eigenmotivation. Gegenuber ihrer Vergleichs-
gruppe sind FirstGen-Professionals mit 40 % hoherer
Wahrscheinlichkeit selbstmotiviert und benotigen weniger
Anreize von aufSen, um Hochstleistungen zu erbringen.
AuRerdem konnen sie sich leichter an unterschiedliche
Arbeitsumgebungen anpassen und leisten Herausragendes,
ohne grolSe Anspruche und Anforderungen zu stellen.
Mitarbeiter:innen mit hoher Eigenmotivation sind, wie die
Erfahrung zeigt, auch ausdauernder und dadurch wiederum
kreativer, was ihrem personlichen Wohlbefinden und der
Unternehmensleistung zugutekommt.

Starker intrinsischer Drive. Selbstmotivierte First-
Gen-Professionals haben eine um 59 % hohere Wahrschein-
lichkeit, in die FUhrungsetage aufzusteigen, als FirstGens,

die nicht selbstmotiviert sind. Im Gegensatz dazu liegt bei
selbstmotivierten Nicht-FirstGens der Vergleichsgruppe die
Wahrscheinlichkeit eines Aufstiegs in die FUhrungsetage nur
um 11 % hoher als bei jenen Nicht-FirstGens, die nicht
selbstmotiviert sind. Dies deutet darauf hin, dass selbstmo-
tivierte FirstGens in hohem MalSe bereit sind, Verantwor-
tung zu Ubernehmen.

Ausgepragte Loyalitat. In groSen Unternehmen mit
mehr als 1.000 Mitarbeiter:innen ist die Wahrscheinlich-
keit, dass diese ihrem Arbeitgeber gegentber sehr loyal
sind, bei FirstGen-Professionals um Uber 30 % hoher.
Warum ist dies wichtig? Loyalitat bringt Unternehmen
nachweislich grofSe Vorteile.. Loyale Mitarbeiter:innen sind
eher bereit, langer bei demselben Unternehmen zu arbeiten,
und neigen dazu, ihren Arbeitgeber weiterzuempfehlen.
Dadurch wird das Humankapital des Unternehmens
gestarkt — engagierte Mitarbeiter:innen werden gebunden
und neue Talente gewonnen.



Wie konnte ein MalBhahmenplan

aussehen?

Unternehmen benotigen einen organisationsweiten
Malnahmenplan, um sicherzustellen, dass die Talente der
FirstGen-Professionals optimal eingesetzt werden, und um

Was Arbeitgeber tun konnen

q

Bewusstsein schaffen

Die Erhohung der Visibilitat von FirstGen-Pro-
fessionals ist der erste notwendige Schritt,
um die einzigartigen Herausforderungen und
Karrierechancen dieser Mitarbeiter:innen

zu verstehen.

Hierzu gibt es mehrere Moglichkeiten:

1. Thematisieren Sie FirstGen-Professionals
auf Vorstandsebene. Dies sichert Ihnen die
notwendige Aufmerksamkeit und das Budget
und zeigt der Organisation, dass die
Unternehmensleitung hinter dem Thema
steht.

2. ldentifizieren Sie einzelne FirstGen-Pro-
fessionals, um sie offentlich zu fordern,
und inspirieren Sie sie dazu, ihre eigenen
einzigartigen Talente — sowie die einzigartigen
Talente anderer — zu entfalten.

3. Raumen Sie dem soziookonomischen
Hintergrund als wichtiger Facette Ihrer
Diversitatsstragie angemessenes Gewicht
ein (von der Budgetierung bis hin zur in-
ternen Kommunikation) und integrieren Sie
diesen Aspekt in die Schulungsprogramme
Ihrer FUhrungskrafte.

ihre Authentizitat und Inklusion am Arbeitsplatz so zu
starken, dass ihre Kolleg:innen und das gesamte
Unternehmen davon profitieren.

% Einstiegsbarrieren anpassen

===z FirstGen-Professionals haben moglicherweise
unkonventionelle Lebenslaufe oder nur wenig
bzw. gar keine Praktikums- oder Auslands-
erfahrung. Durch einen flexibleren Umgang mit
bestimmten Anforderungen und Aufbau von
Expertise beim Recruiting dieser Zielgruppe —
basierend auf Best Practices bei der Einstellung
anderer diverser Mitarbeiter:innen — erhalten
Unternehmen Zugang zu einem viel
breiteren Talentpool.

Im Folgenden seien nur einige Moglichkeiten
genannt:

1. Vor einer Ablehnung von nichtlinearen
Lebenslaufen sollten Sie Kandidat:innen die
Moglichkeit geben, ihren beruflichen Werde-
gang zu erlautern. Neugierde ist immer
besser als ein vorschnelles Urteil.

2. Uberpriifen Sie Ihren Ansatz fiir die Bewer-
tung von Kandidat:innen. Es gibt mehrere
Moglichkeiten, wie diese ihre Fahigkeiten
und Eignung nachweisen konnen. Internatio-
naler Geschaftssinn ist unter Umstanden auf
den familiaren Hintergrund zurtckzufUhren
und nicht auf ein Auslandssemester. Eine
Teilzeitbeschaftigung kann ebenso auf
Fuhrungsqualitaten und Eigenverantwortung
hindeuten wie ein absolviertes Praktikum.
Seien Sie offen.

3. Schulen Sie Interviewer:innen darin, proaktiv
die richtigen Fragen zu stellen, wie dies auch
bei anderen Diversitatsdimensionen wie
Gender- und ethnischer Zugehorigkeit Gblich
ist. Weisen Sie die Interviewer:innen gezielt
auf die unterschiedlichen individuellen Situa-
tionen dieser Kandidat:innen hin. Rekrutieren
Sie auch FirstGen-Professionals fur HR-Rollen,
damit diese Kandidat:innen aus ihrer eigenen
Vergleichsgruppe interviewen konnen.
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Was FirstGen-Professionals tun konnen

Im Gegensatz zu anderen diversen Mitarbeitergruppen sind FirstGen-Professionals
nicht ohne Weiteres erkennbar. Daher mussen sie selbstbewusster auftreten, um
andere auf ihren einzigartigen Hintergrund und ihre Herausforderungen aufmerk-

Unterstlitzungsangebot erweitern
FirstGen-Professionals haben zu Beginn ihres
beruflichen Werdegangs und wahrend ihrer
gesamten Karriere einen hoheren Bedarf an
Trainings und anderen Formen der Karriere-
unterstutzung.

Die gute Nachricht ist, dass es bereits einen
Katalog mit Best Practices fur FirstGen-Profes-
sionals gibt, der von recht einfachen bis zu
umfassenderen Malknahmen reicht. Hierzu
gehoren unter anderem

1. Einrichtung strukturierter Mentoring- und
Matching-Prozesse, um diese Personen mit
anderen FirstGen-Professionals zusammen-
zubringen — ahnlich wie bei bereits beste-

sam zu machen.

Mut beweisen

1. Gehen Sie proaktiv in Vorstellungsgesprache
und erklaren Sie, wer Sie sind und welchen
Hintergrund Sie haben. Dies fuhrt oft zu
einer positiven Reaktion.

2. Verhalten Sie sich authentisch und inspirie-
ren Sie andere durch Ihr Vorbild. Sprechen
Sie offen Uber lhren Hintergrund, um andere
zu ermutigen.

3. Seien Sie selbstbewusst und Uberzeugt,
dass Ihre einzigartigen Fahigkeiten geschatzt
werden.

henden Netzwerken, wie beispielsweise fur
Frauen.

2. Entwicklung von individuell zugeschnit-
tenen Karriereprogrammen — von Einstiegs-
schulungen bis hin zu Coaching-Angeboten
fur FUhrungskrafte.

3. Forderung der individuellen Weiterbildung,
um die Lucke zur Vergleichsgruppe
weiter zu schlieRen — von grundlegenden
Bildungsabschlussen bis hin zu Hochschul-
abschlissen (z. B. einem Master oder einer
Promotion).

Initiative ergreifen

1. Unterstutzen Sie andere FirstGen-
Kolleg:innen bei der Arbeit und aulerhalb
lhres Unternehmens als Mentor:in.

2. Beteiligen Sie sich proaktiv an Netzwerken,
oder grinden Sie selbst eines.

3. Nutzen Sie Schulungen und andere
Karriereangebote proaktiv.

Wenn wir FirstGen-Professionals starker das Gefuhl geben, dass sie am

Arbeitsplatz authentisch sein konnen und dazugehoren, bringt dies zahl-

reiche Vorteile. Hierzu gehoren unter anderem die Bildung von leistungs-

starken Teams oder das Wissen um engagierte, selbstbewusste und

leistungsbereite Mitarbeiter:innen — das bestmogliche Resultat einer

integrativen Kultur.
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Wahrend seines Studiums hat er sich auf Diversity Man- ogie entdeckte Jennifer ihr Interesse an dem Thema, das sie
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