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Abstract

Die Basis eines effizienten Unternehmens liefern zufriedene Mitarbeitgnftgund der der-
zeitigen Megatrendser Personalentwicklungvie beispielsweise delemografischeWandes
oder Fachkraftemangglsollten sich Unternehmen zeitnah an die Bedurénésszelner Gene-
rationen anpasseBie Angehorigen der Generationsiehen allméhlich dem Arbeitsmarkt zur
Verfugungund kdnnten dabei helfedieseaktuellen personala Herausforderungen zu bewal-
tigen.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeitimdeuntersuchtywelche Faktoren einen Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit der Generatiolmaben Ziel wares im Anschluss desseaidlge-
meine Handlungsempfehlungen fur UnternehmeformulierenDen Ausgangspunkt der Stu-
die liefern dabei theoretische Grundlagen zum Thema Arbeitszufriedenheit und Generation Z.

Insgesamt sind56 Teilnehmende der Generation Z aus Deutschland tber einen-Online
Bogen befragt wordemm Anschlussvurdendie Daten mitilfe deskriptiver und inferenzsta-
tistischer Verfahren ausgewertet.

Dabei stellte sich heraus, dass sechs von acht der zuvor aufgestellten Hypothesen bestéa-
tigt werden konnten. Neben dem empirisch starken Zusammenhang zwisclaigeteeinen
Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt konnten auch Zusammenhange
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit und Slelbstandigkeit und de sozialen
Klima, dem Kommunikationsverhalten von Fuhrungskraften, der WiekBalance undien
Entwicklungsmaglichkeiten festgestellt werden. Au3erdem hat die angestrebte Berufsbranche
der Erhebungsteilnehmenden einen Einfluss auf dé&emlterwartungen. Daruber hinaus
stellten sich der Arbeitsinhalt, die geschlechterunabhangige Karrieremotivdigollyork
Life-Balance, die Nutzung digitaler Medien sowie zitlichen Freirdume als die gréf3ten Ein-
flussfaktoren auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit der Generation Z heraus.

Die Arbeit liefert durch di@nschliel3ende Interpretation und DiskussierErgebnisse
und die Generierung von Handlungsempfehlungen einen entscheidenden Beitrag éir die
wachsenenbildnerische Praxis, da die Persamal Organisationsentwicklung zu ihren klassi-
schen Berufsfeldern zahl Aul3erdem zielt ErwachsenéWeiterbildung darauf abebenslange
Lernprozesse bei Menschen und auch innerhalb von OrganisationeterstitzenAuf Grund
der Ergebnisse der Arbeit wirdssenzielles Wissen bereitgestelleleheseinen Beitrag zu
Weiterentwicklungvon Unternehmeteisten kann
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1. Einleitung
#Okboomer!

Mit diesem Haktag melde sich dieDigital Natives auchaktuellbekanntals Generation Am

Internet zu Wort. Der Hatag istder Ausdruck einessenerationenkonflikts zwischen der Ge-
neration Z und den so genannten Babyboomern, der sich nicht nur im alltaglichen Leben, son-
dern auch im Unternehmenskontext widithelet (vgl. Fiala2019, S. 13)

Die Angehdérigen deGeneration Z, welche je nach Auglag zwischen 1996 und 2012
geboren sind, stelm allmahlich dem Arbeitsmarkt zur Verfugungufgrund des demografi-
schen Wandels, des Fachkraftemangels, der kontinuierlich sinkenden Bewerberzahl auf Aus-
bildungsplatze, der Globalisierungnd Digitalisierungsowie des obig angesprochenen Gene-
rationenkonfliktssollten sich Unternehmen zeitnah an die Bedurfnisse dieser Generation an-
passerfvgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 13; Mangelsdorf 2019, S. 9ff.).

Durch die Anpassung an ihre Bedurfnisse kénriunternehme derenArbeitszufrie-
denheit positiv beeinflusseBinemdglicheFolge davowéredie Steigerung dewettbewerbs-
fahigkeitvon Unternehmerdennes besteht in der Regel ein Zusammenhang zwigtpegits-
zufriedenheiund Indikatorenwie LeistungFehlzeiten und Fluktuatiofvgl. Ferreira 2019, S.
180ff.)

Somitist Arbeitszufriedenheiticht nur individuell fur Mitarbeitende, sondern auch be-
trieblich und gesellschaftlich von Bedeutungl( Mertens 2006, S. 3Ferreira 2020, S. 13).

1.1Forschungsobjekt und Fragestellung
Generationenunterschiede am Arbeitspkitd ein gegenwartiges Themaielcheszu einer
ausfuihrlichen Auseinandersetzung in Fachpublikationen und Studien sowie einer erhéhten Me-
dienprasenz fuhrAktuell sind vier Geerrationeram Arbeitsplatz zu finderdie Babyboomer,
die Generation X, die Generation Y und die GeneratiGrgZ EinramhofFlorian 2017, S. 24)

Als Antwort auf die derzeitig obig ausgefuhrten Rahmenbedingungenbeispiels-
weise da demografischie Wardeloder auch Fachkraftemangeld den damit einhergehenden
Generationenkonflikist esfir Arbeitgebend@otwendig herauszufinden, welche Erwartungen
die aktuelle Generation @ das Erwerbsleben hat. Bedirfnisse von Mitarbeitenden zu kennen
kann deren Abeitszufriedenheit erhbhen. Dabei wird davon ausgegangen, dass bestimmte Fak-
toren eine Auswirkung auf dieZufriedenheit haben.

In dieserArbeit soll konkret die Frage beantwortet werdee|che Faktoren zu einer

allgemeinenArbeitszufriedenheit der Generation Z fuhrddiese werden durcimessbare




Zusammenhange ayézeigt Auf Basis de Ergebnisse werdemllgemeine Handlungsansatze

fur Unternehmemormuliert

1.2Wahl des grundlegenden Forschungsparadigmas
Fur die vorliegende Untersuchung wurde ein quantitatives Vorgehen getuiftliasis eines
OnlineFrageboges und einer unkontrollierterad-hocStichprobe, wd versucht eine mog-
lichst grol3e Anzahl von Angehdérigen der Generation Z zu erreichen. Dadurch kénnen Regel-
mafigkeiten und individuelle Zusammenhange deutlich werden. Des Weiteren knupft die Un-
tersuchung an bereits bestehendaalitativen und teils quanttisen Erkenntnisse an (vgl.
Mc Donal dsés Aus B iShell Deutgchlantl 204, iSeholz2201¥ Bour et al.
2015 Future Talents Report 201

Zielgruppe der Arbeit sind Personen, die sich bemsitslem Thema Arbeitszufrieden-
heit und Geneationenforschung auf theoretischer und auch praktischer Ebene befasst haben.
Auf theoretischeEbene kdnnten did3ersonen aus dem Bereich der Sozialwissensatiaft s
die sich fur dibeidenangesprochenen Bereiche interessieren und ihre Erkenntnigatsadt
ren mochten. Auf praktischer Ebewérendie Zielgruppe Personalverantwortliche von Unter-
nehmen, die ihre Handlungand Reflexionskompetenz hinsichtlich des Themas erweitern

mochten.

1.3Relevanz des Themas

Aktuelle Megatrends der Personalentwicklung sind bedeutend fiir den Unternehmenserfolg und
bringentendenziellerhéhte Anforderungen an Mitarbeitende mit sich (Bgutsche Gesell-
schaft fur Personalfihrung e.2011, S. 6ff.).

Der demografische Wamtimacht sichn Deutschlandereits seit mehr als zwei Jahr-
zehnten bemerkba®o waren im Jahr 2018 circa 74 Millionen Personen zwischen 40 und tber
65 Jahre und circa 36 Millionen Menschen zwischen 0 und 39 Jahren alt. Das Durchschnittsalter
der Deutsche betragt damit 45,7 Jahre (v§tatista2019b). Im Zuge dessen wirkt sich disse
dannauch auf Unternehmen aus. Bis zum Jahr 2030 wird die Anzahl der Erwerbspersonen
womdglich auf 2,9 Millionen sinkerda die starken Jahrgénge allméhlich aus dem Berufsleben
verschwinder{vgl. Mangelsdorf 2019, S.10 Mc Donal dés De ubamedndi and
knipfendst ehen weni ger Aj ¢nger e Awitdsichdes Konkurf t e f
renzdruck der Unternemenbeider Suche nach geeigneten Arbeitskraéigrhen.

Fernerwird heutzutage eifrachkraftemangeh der Wirtschaft deutlichvor allem im
Ausbildungssektgraber auch in den so genannten MiNBerufen (Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaft undethnik) sind mehr offene Stellen als Bewstbevorhanden Viele

2
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Unternehmen missen sogar Umsatzeinhehinnehmen, weilhnen nicht gentigend Fach-
krafte zur Verfigung stehen (v@bermeier 2014vlangelsdorf 2019, S. 11).

Des Weiteren bestederTrend zurGlobalisierung welcher mit einer verstarkten Mig-
ration einhergehDies hat eine internationale Konkurrenz um qualifizi®réesonen zur Folge
(vgl . Mc Donal dés Deutschland 2019, S. 6).

DarlUber hinausst auch einTrend zurDigitalisierung zu sehen. Viele Betriebe und
Branchen investieren in die neuste Technik. Mitarbeitende missen qualdezeitein, mit
solchen Innovationen umzugehé&is. besteht die Annahme, dags Generation Zdessen An-
gehdrige auch alBigital Natives bezeichnetevden in der Regel mit solchen Geréaten umge-
henkénnen( vgl . McDonal dés Deuth.schland 2019, S.

Damit die primaren Zielder Okonomisierung und Humanisieruimgder Personalent-
wicklung areicht werden kénnen, miussen Organisationen zwangslaufig ihnre Konzepte um-
strukturieren Nur so kénnersie sich an die Bedurfnisse ihrer Mitarbeitenden anpassen und
zuklnftig wettbewerbsfahiger werden (vgl. Bartscher/ Nissen 2019). Naturlich ist es hierbei
nicht zielfihrend, sich lediglich ared Erwartungen der Generation Z zu orientieren, denn in
Organisationen treffen mehrere Generationen mit unterschiedlichen Wertvorstellungen aufei-
nander. Dies erzeugt Konfliktpotentiatie auch durch den Haisg #okb@mer deutlich wird.

Aus diesem Grund mussen in der Praxis die Erwartungen und Winsche einzelner Generationen
klar und miteinander vereint werden (Scholz 2014, S. 7ff.). Dort kann die flir die Arbeit durch-
gefuhrte Studie Uber die Arbeitszufriedenheit derdbation Z einen entscheidenden Beitrag
leisten.

Die Relevanz fur die ErwachsenglVeiterbildung kann durch verschiedene Zugénge
generiert werden. Zunachst einraaht die Personalund Organisationsentwicklung zu deren
klassischen Berufsfel®ie Arbeit stellt fir diese notwendiges Wissen Uber die Arbeitszufrie-
denheit der Generation Z zur Verflugul@r allem das Personalmarketisgwiedie Forderung
und Bindungder Mitarbeitenden als zwei essenzielle MaRnahmerPdesonalentwicklung
kénnen dadurch unterstitzt werden (vgl. Klaiber 2018, S. 69).

Zudem sollte die ErwachsenéMeiterbildung Lernprozesse bei Menschen aandh
innerhalbvon Organisationemnterstitzen. Nur dadurch kann sich eine Organisation geplant
im Sinneder Organisationsentwicklung, langfristig und nachhaltig weiterentwickebrzu
muss eine Organisatigadochdauerhaft lernen und sich im Zuge dessen an ihre derzeitige
Umwelt anpasserierbei sind Lernprozesse ihrer Mitarbeitenden ein essk#zileil. Damit
ist nichtunbedingtdie Summeleterindividuellen Lernprozesse gemeint, sondern eine Organi-

sation kann aufgrund ihrer Struktur Wissen aufnehmen und an ihre Mitarbeitenden weitergeben




(vgl. Nerdinger 2019, S. 180 und 18Burch den ermitlten Bedarf der Generation Z unchde
dadurch abgeleiteten Handlungsempfehlunged notweniges Wissen tber deren Arbeitszu-
friedenheitsfaktoreaur Weiterentwicklundpereitgestetl

Schlussendlich ist ein Ziel der beruflichen Weiterbildung die Steigerung der wirtschaft-
lichen Produktivitdt und der Wettbewerbsfahigkeit. Mit qualifizierten Mitarbeitenden, denen
aber zunadchggute Rahmenbedingungen geschaffen werden mussem eine Orgaisation
solche Ziele erreichemla Arbeitszufriedenheit Einfluss augistung, Fehlzeiten und Fluktua-
tion hat(vgl. Kokavecz/ Hollingg00Q Ferreira 2020, S. 33

1.4 Aufbau der Arbeit

Um die zentrale Frage der vorliegenden Abschlussarbeit zu beantweelehe Faktoren zur
allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z fiihren, werden zun&chst die theoretischen
Grundlagen gelegv@l. Kapitel 3. Hierzu wird anfanglich der Begriff der Arbeitszufriedenheit
erlautert ¢gl. Unterkapitel2.1),bevor die Generation Z ausftihrlich auf empirischer Basis vor-
gestellt wird ygl. Unterkapitel2.2.). Diese Grundlagen werden schlussendlich in Hypothesen
uberfihrt, die es zu untersuchen gill¢ Unterkapitel2.3).

Anschliel3end folgt der empirischieil (vgl. Kapitel 3. Dort wird das methodische Vor-
geherder Studie mit Hilfe des Forschungsdesifutg. Unterkapitel 3.}, des Erhebungsinstru-
ments(vgl. Unterkapitel 3.pund der vorbereitenden Datenanalpag. Unterkapitel 3.3dar-
gelegt

Ferner werden die Ergebnisse der Studie dargegtgllt Unterkapitel 3.3 bevor sie
abschlieBend anhand der theoretischen Grundlagen interpretiert und dislartiert ¢gl. Ka-
pitel 4). Dabeiist die Arbeit auf einen deutschen Diskurs limitiert.

Ziel ist es, auf Basis dérgebnisséiandlungsempfehlungen fur Unternehmen zu for-
mulieren und somit Implikationen fur die erwachsenenbildnerische Praxis zu s¢hgff&a-
pitel 4). Die Arbeit schliel3t mit einerResimeeaind einen Ausblick auf weitere Forschungs-
arbeiten die noch zu leisten wardugl. Kapitel 5.

In der gesamten Arbeit wird eine gendergerechte Sprache verwendet. Bei wortlichen

Zitaten ist hingegen die Originalschreibweise beibehalten worden.




2. Theoretisca Grundlagen

Nachdem die Relevanz sl@hemaslargelegt worden iserfolgt die theoretische Rahmung der
Arbeit. Hierzu werden dasonzept der Arbeitszufriedenheit sowier@seneration Zrlautert.

Anschlie3end wird gezeigt, inwiefern die Konzepte in der Arbeit operationalisiert worden sind.

2.1 Arbeitszufriedenheit

Das Konzept der Arbeitszufriedenheit hat sich mittlerweile in zahlreichen wissenschaftlichen
Publikationen, in der betriébhen Praxis, aber auch im Alltagsgebrauch etabliert. Grund dafur
ist, dass der Begriff nicht nur individuell fir Mitarbeitende, sondern auch betrieblich und ge-
sellschaftlich von Bedeutung igtgl. Ferreira 2020, S. 13)

Im nachfolgend ausgefuhrtdnterkapitelwerden zunachst die Grundlagen des Be-
griffs hinsichtlich seineunterschiedliche®efinitionen und Klassifizierungen erlautert und an-
schlieRend dargelegtelche Herangehensweise in dieser Arbeit verwenadt(vgl. Abschnitt
2.1.7). Daraufhinerfolgt eine Abgrenzung des Begriffsit dem derArbeitsmotivation ygl.
Abschnitt2.1.2. Ferner werden fur die Thesis signifikante Theorien und Modelle der Arbeits-
zufriedenheit vorgestel(ivgl. Abschnit2.1.3 und Faktoren der allgemein@nbeitszufrieden-
heit zusammengefasstg(. Abschnitt2.1.4. Im weiteren Verlauf wird die Bedeutungrdé-
beitszufriedenheiurchihreindividuellen, gesellschaftlichen und betrieblichen Auswirkungen
hervorgehobelfvgl. Abschnitt2.1.5. Dartiber hinaus wil gezeigt, wie das Konzept in der ei-
genen Studie operationalisiertimde(vgl. Abschnitt2.1.6. AbschlieRend erfolgt zum besseren

Uberblick eine Zusammenfassungk Abschnitt2.1.7).

2.1.1 Grundlagen der Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit ist eines der meist untersistateKonzepte der Arbeitaind Organisati-
onspsychologigvgl. Ferreira 2020, S. 14Bereits im Jahr 1776 hat der Okondmam Smith

in seinem Werk AAn inquiry 1intoattihensifataealirree a
daflir gelegt, denn die von ihm angesprochene humanitare Seite der Arbeitsteilefgnhat

fluss auf die heutige Perspektive der Arbeitszufriedenheit.

Im Anschluss dessen sind vor circa 190 Jahren die ersten Studien Ubbenwsver-
°ffentlicht wor den, hierzu z2hlen beispiels
(1832),ASci enti fi c Man a@¥ihedertdidA Haowt hDa yleorcBt udi er
Roethlisberger und Dicksqi927-32).t Bisherwurden tibefl 1000 Studieentwickelt die sich

! Auf eine ausfiihrliche Erlauterung der Studien wird aufgrund des begrenzten Umfangs der Arbeit ver-
zichtet. ImAbschnitt2.1.4und2.1.5werden Faktoren der Arbeitszufriedenheit und Auswirkungen von




mit der Thematik beschaftigen (vlerreira 2020, S.14erdinger 2018, S. 465).

Aufgrund der intensiven Erforschungd der theoretischen, empirischen und methodi-
schen Kontextabhéngigkeler Arbeitszufriedenhejtexistiert keine einheitliche Definition des
Begriffs, sondern unterschiedlichkerangehensweisen, wie er klassifiziert oder definiert wer-
den kann. Entweder erfolgt ein Zugang uber Einzeldefinitionen, dimensionsanalpinsétee
oder Klassifikationsansétz

Bezuglichder Einzeldefinitionen des Begriffs sirdsbesonderawei Definitionen im
Bereich der Sozialwissenschaften pragndnhachst bezeichnet desychologe Edwin Locke
(1969) Arbeitszufriedenheit wie folgt:

A[ é] a f thepercéiwend orfel ati onship between what on
one perceives it as offering or entailing. Note that there are three elements involves in the ap-
praisal process [é] 1) the jpebcleeti 2nh anh isom
value standard [é] 3) a conscious or subconci
oneds perception(S3l7)and oneds value(s)in

Demnach sieht Locke die Arbeitszufriedenheit als eine Funktion zwischen der Erwartung einer
Person und dem was eif\rbeitssituation tatsachlich bietet. Hiermit sind sowohl personelle,
als auch situative Faktoren gemeint (vgl. Ferreira 2020, S. 24).

Anknupfend darawersteherNeuberger und Allerbeck (1978) unter Arbeitszufrieden-
heit AdieealutiedEingilt i wng zur AS. B2.iSie gehdn daventaiso n fi
dass eine Person ihre Umvfedtvaluiert und selektiert. Reize und Reaktionen, die silerér
Arbeitswelt machtverden demnach bewertet und beeinflussen die zuklnftige Interpretation,
Zuwendung undlasVermeiden einer Arbeitssituatiqugl. ebd).

Problematisch bei solchen Einzeldefinitionen ist, dass sie oft an einer theoretischen Ba-
sis mangelnAulRerdem werdewladurchmeist nicht alle Facetten des Konzepts abgebildet.
Deshalb wird der Begrifauchauf Basis von anderen Konstrukten erklart. Hierzu dienen di-
mensionsanalytische Ansétze. Dort werden Faktoren beschrieben, die einen Einfluss auf die
allgemeine Arbeg z uf ri edenheit haben, wi e zum Bei spi
setzten, der Tatigkeivderld en Ar bei t sbedi ngungeni (Ferreira

basiert das Globalmalf3 der Arbeitszufriedenheit auf der Beurteilung einzelner Teila&pékte.

Arbeitszufriedenheit anhand aktueller Studien erklartiefier (2020) erklart prazisiert die Ursprungs-

studien und wichtigsten Entwicklungslinien des Konzepts (vgl. S. 17ff.).

2Al's Umwelt wird in dieser Arbeit die AUmgebung
welches(s) mit dieserin wechselsgit n Bezi ehungen stehtA (vgl. G¢gnt |
text wird zwischen der wirtschaftlichen, technischen, gesellschaftlichen, politischen und natiirlichen
Umwelt unterschieden (vgl. ebd.).




Grundlagedessen werden Instrumente entwickelt, die die allgemeine Arbeitszufriedenheit von
Personen messen konn¥elche Faktoren allgemeine Arbeitszufriedenheit beeinflussen kon-
nen, wrd in Abschnitt2.1.4ausfuhrlicter erlautert.Allerdings gibt esvier zentrale Ansatze,
wie Arbeitszufriedenheiimensionsanalytisctiefiniert wird: alsBedurfnis Disposition Kog-
nition und Emotion(vgl. ebd.)

Das Konstrukt deBedurfnissesvird zum ersten Mal von Vroom und Lawler zwisohe
den Jahred964 und 1973 aufgegriffen. Bestimmte Arbeitssituationen werden von einem Indi-
viduum als wertvoll angesehddemnach entstefztufriedenheit as Situationendie moéglich-
erweise erreicht worden sind und erreicht werden komklilrdings steht.ocke einer solchen
Bezeichnung kritisch gegeniber, da Bedurfnisse nicht ausreichend spezifiziert seien und dem-
nach immer wieder neu interpretiert werden kénnen. Audeleht er Bedurfnisse als Vo-
raussetzung fiir das Uberleben einer Pesso&ie seiendemnach nicht passend (vgbd.,S.
25).

Seit 1985 werdeDispositionerauf Grundlage von Personlichkeitsmodellen als Erkla-
rung fur Arbeitszufriedenheit hemgezogen. Grund daflr ist, dass Arbeitszufriedemheist
stabil ist, auch wenn Personen einen Beratier Arbeitgeberwechsel vollzieh¢Btaw und
Ross 1985, zit. n. Ferreira 2020, S..Z3gmit Arbeitszufriedenheit demnach ausfuhrlich erlau-
tert werderkann, missen auch situative und personelle Einfliisse miteinbezogen werden. Fer-
reira (2020) weist auf Einflisse wie Emotionen, die Big Five, CoreBalfuations, Intelligenz
und Kreativitat, Selbstregulation, Stress, Coping, Kontrolle und Kontrollwahumaiomd Ar-
beitswerte hin (vgl. S. 131ff.).

Bei der Beschreibung von Arbeitszufriedenheitkagnitionwerden diverse Beziehun-
gen und Aspekte der Umwelt wahrgenommen, differenziert und interpretiert. In der Erwerbs-
tatigkeit werden diese ausdiffexaert. Daraus schlussfolgert Neuberger (1976), dass Arbeits-
zufriedenheit erfahrungsbedingt und erfahrungsbedingend ist. Aus diesem Grund vollzieht in
diesem Ansatz eine Person einen E&iVergleich einer Arbeitssituation, reflektierend aus
ihrer eigen@ Geschichte und Zukunft (vgl. S. 24).

Fernerist fiir Lockedie A Ar b ei t s z [eih]positvied mnteenotibnaler] Zu-
stand, der sich aus der Bewertung der eigenen Arbeit und den Erlebnissen der Person im Ar-
bei t s ber ez o. Rerrgra 2D20pS. 76). Emotionen versteht er hierbei als einen kurz-
fristigen Bezug auf bestimmte Objekte oder Ereignisse. Dabei aékinle (Erlebenskom-
ponente), kérperliche Veranderungghy(siologische Komponentehnd Verhaltensweisen ei-
nes Individuums (Verhaltenskomponente) EinflusssamiéheEmotionen. Gerade dieser An-
satz hat sich in vielen Studien bewahrt (\efid, S. 27).




Auchwenn diediversenAnsatze einen anderen Fokus auf die Entstehung von Arbeits-
zufriedenheit legen, gehen sie letztendlich alle davon aus, dass Arbeitszufriedenheit als eine
Einstellungbezeichnet werden kann.

Aufgrund derunterschiedlicheefinitionen, Facetten und Konzeptionen der Arbeits-
zufriedenheit haben Neuberger und Allerbeck im Jahr 1978 vier Ansatze klassifiziert, um Ar-
beitszufriedenheit zu kategorisieren: delrfnistheoretischephumanistischen funktiona-
len Ansatz und den Ansatier Anreizbedingungevgl. ebd, S. 29)

Dabei geht debedurfnistheoretische Ansatze r Fr age nach, Ai nwi e
ihre Bedirfnisse am Arbeitsplatz befriedigen konnen oder wegen mangelnder Befriedigung
frustriert wer deni [lumanistische AnsatziryéyentoetracBtet di 9 ) .
Sinnhaftigkeit, Zielbestimmung unde®stverwirklichung eines Individuums an seinem Ar-
beitsplatz. Darliber hinaus untersuchtfdektionale Ansatavelcha Bedingungen eine Person
in einer Organisation unterworfen ifer Ansatz der Anreizbedingunganalysiert, welche
Variablen einen Einflss auf das Verhalten von Beschaftigten haben, wie zum Beispiel die Be-
zahlung, soziale Verhaltnisse oder die Tatigked legt der Bedurfnisorientierte Ansatz den
Fokus auf personenbezogene Motive und Bedurfrwesieingegen die Anreizorientierung die
Situation in den Blick nimm{vgl. ebd.)

Dariuiber hinausverden in anderen Klassifizierungen, wie beispielsweise durch Thierry
und Koopmariwema im Jahr 1984/ergangene, gegenwartige und zukinfégpekte in Be-
tracht gezogen. Hierbei wird Arbeitsrigidenheit explizit als Resultat eines Verhaltensprozes-
ses, ein Potential zur Veranderung, eine Zielvorstellung und als eine Einflussgrof3e auf Abwe-
senheit, Fluktuation und Gesundheit von Beschéftigten geggberFerreira 2020, S. 30).

ReslUmierend ausasenunterschiedlichen Herangehensweisdgm) Definitionen oder
Klassifizierungerwird in der nachfolgend ausgefiihrten Arbeit Arbeitszufriedenheit auf Basis
von Neuberger und Allerbeck (1978) als Einstellung verstarierumfasst dabei demoti-
onale Reaktion und Meinung Uber die Arbeit, als auch die Bereitschaft, sich in gewisser Weise
auf der Arbeit zu verhalten (vgl. Six/ Felfe 2004, zit. n. Nerdinger B0%$9 465).Dartber
hinaus wird davon ausgegangen, dass Arbeitszufriedenheit igeneeelle Zufriedenheit mit
der Arbeit, aber auch durch eine Zufriedenheit einzelner Facetten gegliedert werden kann. Au-
Rerdem spielen in Anlehnung an Locke (1969) bei der Diefirdes Begriffs die Erwartungen
einer Person einsignifikante Rolle. Klas#ikatorisch werden sowohl ddsedirfnistheoreti-
sche, als auch delnumanistische Ansatz sowie der Ansatz der Anreizbedingungen in Betracht
gezogen. Aul3erdemt hervorzuheberdass Arbeitszufriedenheit auf einer subjektiven Wabhr-

nehmung der Arbeitssituatidbasiert. Deshalb wird Arbeitszufriedenheidividuell bewertet




(vgl. Roland 1986, S. 27%erreira 2020, S. 131ff.).

Erganzend dazu ist es wichtig, dass Arbeitszufriedenheit von verwandten Konzepten
wie subjektiven Wohlbefinden und allgemeiner Ziddenheit sowie@rganisationalen Com-
mitment abgegrenzt wird, denn oft werden solche Konstradatt der Arbeitszufriedenheit
empirisch erfasst. Daraus resultiert dann eine mangelnde Validitat (vgl. Ferreira 2020, S. 103).

Subjektives Wohlbefindest als ein Indikator und auch notwendige Bedingung fur die
individuelle und gesellschaftliche Lebensqualitat zu verstdbghesteht einerseits aus einer
affektiven Komponente, welche mit positiven und negativen Emotionen einhergeht und einer
kognitiven Kommpnente, welche auf allgemeiner Lebenszufriedenheit baSemit istallge-
meine Lebenszufriedenhain eigener kognitiver Aspekt des Wohlbefindens (vgl. Ferreira
2020, S. 115f.). Da subjektives Wohlbefinden und dahingehend auch die allgemeine Lebens-
zufriedenheit im Gegensatz zum Konzept der Arbeitszufriedenheit nicht ausreichend theore-
tisch fundiert istist es sehr komplex, die Arbeitgon der allgemeinen Lebenszufriedenheit zu
di fferenzieren. Di e Autoren Sczensy und Thau
wertung des arbeitsspezifischen Wohkurie-fi nden
denheit sei im Vergleich zu allgemeiner Lebenszufriedesbeiltt kontextgebunden.

UnterCommitmentvird nach Landy und Conte (2010) eine psychologische und emoti-
onale Verbundenheit mit einem Ziel, einer Beziehung oder einem Beruf verstandes. (vgl.
415). Spezifisclorganisationales Commitmehbezeichnet die Bindung von Mitarbeitenden an
eine OrganisatiarSowohlorganisationales Commitment, als auch Arbeitszufriedenheit haben
ahnliche Determinanten. lhre Kausalbeziehung ist nicht ganz gekl&tsgiits wird Commit-
ment als ein Mediator der Beziehung zwischen Arbeitszufriedenheit und deren Konsequenzen
gesehen, andererseits kdénnte Arbeitszufriedenheit ein Mediator zwischen Commitment und
dessen Konsequenzen sein. Beide Ansatze sind theoretisebrfufelst steht, dass Beschéf-
tigte, die eine hohe Arbeitszufriedenheit halech oft ein hohesrganisationales Commit-
ment aufweisenTrotz dass die Begriffe desganisationalem Commitmeunnd der Arbeitszu-
friedenheit miteinander korrelieren, sind sle anterschiedliche Begrifflichkeiten anzusehen
(vgl. Ferreira 2020, S. 104ff)

3 In mehreren Studien sind hohe Korrelationen von p=.60 bis p=.69 zwischen affektiven, das hei3t der
emotionalen Bindung zu einer Organisation, und Arbeitszufriedenheit festgestellt worden. Die Zusam-
menhange zwischen kalkulatorischen, also dass die petsé&mlKosten fir eine Person, die ein Unter-
nehmen verlassen moéchte hoch waren, Commitment und Arbeitszufriedenheit fallen mit Korrelationen
von p=.12 bis p=.23 niedriger aus (vgl. Klaiber 2018, S. 48; Klumb 2014). Klaiber (2018) sieht als einen
Grund, das&alkulatorisches Commitment durch Zwéange entsteht, welche nicht zu einer Zufriedenheit
von Mitarbeitenden fuhren (vgl. S. 48).




Dariiber hinausst eine Abgrenzung zum Begriff der Arbeitsmotivation notwendig. Di-
verse Theorien der Arbeitszufriedenheit basieren auf Motivationstheorien undasimgje-
hendfiir die Interpretation der Daten der fur die Arbeit durchgefuhrten Studie entscheidend.
Aus diesem Grund wird der Begriff der Arbeitsmotivation im nachfolgenéleschnittim Ge-
gensatz zum subjektiven Wohlbefindderallgemeina Lebenszufriedenheit urdemorgani-

sationalen Commitment ausfuhrlicher erlautert und abgegrenzt.

2.1.2 Arbeitszufriedenlitein Abgrenzung zu Arbeitsmotivation

Einige Autoren, wie beispielweise von Rosenstiel, Molt und Ruttimyelahr 2005ergénzen

zur Erklarung des Konzepts der Arbeitszufriedenheit den Begriff der Motivation. Grund dafur
ist, dass sie dadurch auf den Einstellungsbe
ven ergeben sich Bedurfnisse, welche befriedigt werden modBéellrfnisbefriedigung oder
Frustration besti mme n(Fewaire2020y Q1 27). Aul3exdentE sind dit e | |
verse Theorien von Arbeitszufriedenheit entwickelt worden, welche auch in Motivationstheo-

rien einbezogen sind (vgEinramhofFlorian2017, S. 375.

Daraus schlief3t sich, dass Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotivation nicht als syno-
nyme Begrifflichkeiten verwendet werden soll
Fokussierung und Or i ent Heekhauser010a$ 12) beieichnagda n d | u
Dabeiwird Motivation durch Gedanken und Geflhle, die das Verhalten auf das Handlungsziel
beeinflussen, gebildeDieses Verhalten ist von personlichen Motiven gepragt, welche sich aus
bestimmten Ereignissen, Handlungen und Wegteas lebenslangen Lernprozesses entwickelt
habenwie zum Beispiel Arbeitsbedingungen, Erfolge und Misserfolge oder Bilder und subjek-
tive Wahrnehmungemus diesem Grund bildet sich Motivation aus den eigenen Motiven und
auch einwirkenden Elementen eia&tuellen Situation. Speziell bei der Arbeitsmotivation geht
es darum herauszufinden, welche Arbeitsbedingungen gegeben sein sollten, damit eine hohe
Motivation erbracht wird(vgl. Heckhausen 2010, S.1®/einert 2004, S166 und 246
BerchtoldLedergerbe010.

Arbeitsmotivationkanndurch eine Kombination von Aufgabenorientierung und aul3e-
ren Anreizen gefordert werdede hoheeineintrinsische Motivation ausgepragt ist, umso un-
wichtiger werden auf3ere Anrei2dlennjedochdie Aufgabenorientierung gering ist, werden

extrinsische Motivatorewichtiger (vgl. EinramhofFlorian2017, S. 35¥.

4 Eine ausflhrliche Erlauterung der Theorien erfaigt/nterkapité 2.1.3

S Intrinsisches Verhalten wird von innen, das heiffiyaund des eigenen Willens her, gesteuert. Bedeu-
tend dafir sind Anreize, wie z.B. die Mdglichkeit, Verantwortung zu tibernehmen oder Anerkennung
zu erhaltenExtrinsische Motivation hingegen wird von auf3en erbracht. Damit sind Erlebnisse gemeint,
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Im Vergleich zu Arbeitszufriedenheit, die auf einer Einstellung gegeniber der Arbeit
basiert, handelt es sich bei der Arbeitsmotivation um ein personliches Verhalten. Sie hat im
Gegensatz zur Arbeitszufriedenheit starker eine prospektive OrientierunigeiBag\uswir-
kung darauf, wie engagiert jemand eine Tatigkeit ausfihrt (vgl. Kauffeld/ Schermuly 2019, S.
247). Arbeitszufriedenheit sei nach Nerdinger et al. (2014) einerseits als Ergebnis von Arbeits-
motivation zu sehen. Andererseits habe sie auch selesnetivierende Wirkung (vgl. S. 437).

Zusammengefasst sind Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit zwei getrennte
Konstrukte. Sie haben |l ediglich gemeinsam,
berufst2atigen Mensalbhgrebzwmwii { v-8drianRERF, &ir3d).mh é |
Aufgrund dessen werden sie im weiteren Verlauf der Arbeit auch differenziert voneinander
betrachtet

2.1.3 Modelle und Theorien der Arbeitszufriedenheit

Als Basis fur empirische Studien dienen eine Vielzaiml Modellen und Theorien der Arbeits-
zufriedenheitwovon die meisteim Motivationstheorien eingebettgnd Im Allgemeinen wird
zwischen Inhaltsund Prozesstheorien unterschieden.

Inhaltstheorienbeschéftigen sicimit den Faktoren, die zur Arbeit antreiben und die
Zufriedenheit aufrechterhalten. B&iozesstheoriehingegen stehen der Antrieb, die Richtung,
die Ausfuhrung und Evaluation einer Handlung im Vordergrund (vgl. KircHélzl 2011, S.
325ff.).

Dadie vorliegende Arbeitler Frage nachgehtvelche Faktoren zur Arbeitszufrieden-
heit der Generation Z fuhren, werden aufgrund des begrenzten Umfangs lealighgwahlte
inhaltstheoretische Ansétze vorgestéazu zahlen di&xistanceRelatednes&rowth- The-
ory von Alderfer, dagwetFaktorenModellvon HerzbergunddasJob Characteristics Model

von Hackman und Oldham.
Existance RelatednessGrowth-Theory (ERG-Theory)

Auf Basis des hierarchischen Motivationsmodell von Maslow hat Alderfer eine Bedurfnisthe-
orie fur die moderne Arbeitswedintwickelt Es fallt auf, dass Alderfer wie auch von Vroom

und Lawler eine Verbindung zwischen Arbeitszufriedenheit und BedUrfnissegrziDas zeigt

die mit cer Arbeitstatigkeit in Verbindung stehen wie beispielsweise eine angebrachte Entlohnung (vgl.
EinramhotFlorian 2017, S. 34\erdinger 2014, S. 423).

SEinramhofFlorian(2017) verweist in ihrer Publikation auf finf bekanptezesstheoretische Ansétze,
durch die zielorientiertes Handeln und Verhalten gelenkt werden kann. Hierzu zéhlen-diredite

von Vroom, das Modell von Porter und Lawler, die Eqgiibeorie von Adams, Zieltheorie von Locke

und Latham und das Zurcher Msdder Arbeitszufriedenheit von Bruggemann (vgl. S. 43ff
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erneut, dass Arbeitszufriedenheit individuell zu sehewgst Abschnitt 2.1)J1 Alderferunter-
scheidetm Gegensatz zu Maslozwischen dreund nichtfunf Kernbelurfnissen Existenzbe-
durfnisse (existance), Beziehungsbedirfnisse (relagsjn und Wachstumsbedirfnisse
(growth) (vgl. Einramhof Florian 2017, S. 39)

Mit Existenzbedirfnissast das Streben nach physiologischen Bedurfnissenzum
Beispiel Uberleben und Sicherheit gemeBeziehungsbedurfnisémsieren auf sozialeBe-
durfnissendas heilRtlas Streben nach respektvollen Beziehungemer forderWwachstums-
bedirfnisseSelbstverwirklichung und Produktivitéditn Gegensatz zu Modell vonMaslow
sind die Bedurfnisse nicht hierarchisch angeordnet, sosgEnangen miteiander zusammen
(vgl. ebd.).

Aufbauend auf den drei Kernbedurfnissen formukéderfer vier grundlegende Hypo-
thesen, welche begrinden, wann ein Bedurfrisoder abnimmt. Did-rustrationshypothese
geht davon aus, dass immer ein nicht befriedigendes Bedtirfnis dominant wird, das heil3t man-
che Bedurfnisse kbnnen auch parallel relevant werdsgis. €in Bedurfnis nicht befriedigt wird,
Ubemiegt ein niedrigeres BedurfnigFrustrationsRegressionglypothesg Wenn hingegen
ein Bedurfnis befriedigt ist, wird eimbheres Bedurfnis aktivierBéfriedigungsProgressions
Hypothesg Dartber hinaus kémm Frustrationen, im Sinne von Misserfolgen, zum Wachstum
einer Person beitragen und hdhere Bedurfnisse aktiv{€rastrationsProgressionsHypo-
thesé (vgl. ebd., S. 40)

Alles in allem zeigt die ER@ heorie im Vergleich zum hierarchischen Matiionsmo-
dell von Maslow, dass nicht erst die unteren Bedirfnisse befriedigt sein mdesethohere
Bedurfnisse wirksam werden. AuRerdem konnen Individuen unterschiedlich auf Bedurfnisse

reagierer(vgl. ebd.)
Zwei-Faktoren-Theorie

Herzberg et alhaben im Jahr 1959 in ihrer Pittsbu8tudie untersucht, was Personen von
ihrer Arbeit erwarten und welche Faktoren den Grad ihrer Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit
bestimmer(vgl. Nerdinger 2019b, S. 467)

Auf Basis dessen haben sie eine Theenwvickelt, bei welcher zwei unterschiedliche
GroRen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit und Arbeitsunzufriedehiadén Einerseits
existiererKontextfaktorepwelcheextrinsisch wirken und somit auf3erhalb der Téatigkeit liegen

und andererseitsontentaktoren die intrinsische Aspekte thematisier@rgl. Tabellel).
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Tabellel: Ausgewéhlte Kontenund Kontextfaktoren nach der ZweaktorenTheorie

Kontextfaktoren Kontentfaktoren

1 Gehaltszahlungen { Tatigkeitsinhalte
1 SozialeBeziehungen 1 Leistungsmoglichkeit
1 Unternehmenspolitik und Verwa 1 Leistungsanerkennung
tung 1 Madglichkeit zur Weiterentwicklung
1 Urlaub 1 Moglichkeit zur Verantwortungs-
1 Arbeitsbedingungen ubernahme
9 Arbeitsmittel 1 Beruflicher Aufstieg
1 Infrastruktur

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ferreira 2020, S. 38; Nerdingdry, 20467.

Die intrinsischerKontentfaktorerkbnnen bei positiver Auspragung zur Arbeitszufriedenheit
fuhren. Sie werden auch alsolivatoren gesehen, wie zum Beispiel ein gutes Feedback von
einem Vorgesetzten. Das Fehlen von Kontentfaktoren wirkt neutral und kann lediglich zu einer
Nichtzufriedenheit, aber keiner Unzufriedenheit fuhren (vgl. Ferreira 2020, S. 38).
Kontextfaktorerhingegenwerden auch als Hygienefaktoren bezeichnet, da ihr Fehlen
zu einer Arbeitsunzufriedenheit fiththr Vorhandenseibedingtlediglich eine Nchtunzufrie-
denheit. Jedoch kann daraus keine Zufriedenheit resultieren. Ist zum Beispiel ein Arbeitsstuhl
vorhanden, der zu Computerarbeit bendétigt wird, kann dies keine Zufriedenheit bewirken. Fehlt
er aber, fuhrt dies zeiner Unzufriedenheit (vgl. ebd.).
Im Vergleich zu traditionellen Zufriedenheitstheorien werden in der Theorie von Herz-
berg et al. difAuswirkungen der Kontenund Kontextfaktoren zweidimensional abgebildet.
Sie ist aul3erdem fur die berufliche Praxis sehr bedeutsam, da sie der Vorstellung widerspricht,
dass Mitarbeitende allein durch 6konomische und vor allem finanzielle Anreize éi@é&\ho
beitszufriedenheit aufweisen. Durch die Studie wurden erstmals die Wirkung intrinsischer As-
pekte auf die Arbeitszufriedenheit erkannt (vgl. Ferreira 2020, S. 39; Nerdinger 2019b, S. 468).
Allerdings ist der Erklarungsgehalt der Theorie begrenztliBgtseinerseits daran, dass
die Methode der empirischen Untersuchungen oft kritisiert wird, da die Auskunft Gber vergan-
gene Ereignisse erfolgbDas heildt, € kbinnenVerzerrungerund Fehlattributionemntstehen.
AulRerdem funktioniert die Aufteilung der Eussfaktoren nur, wenn die Methode von Herz-
berg et al. angewandt wird. Dadurch ist die Zuordnung von Items zu den Faktoren nur teilweise
nachvollziehbar und auch doppeldeutig, wie zum Beispiel Gehalt oder Status, was auch als
Anerkennung interpretiert weéen konntévgl. Ferreira 2020, S. 40f; Nerdinger 2019b, S. 468)
Alles in allem zeigt die Theorijedoch dass betlerBetrachtung von Arbeitszufrieden-

heit nichtnur intrinsische Faktoren, wie zum Beispiel Inhalte einer Tatigkeit, sondern auch
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externe Fltoren, wie das Arbeitsumfeld miteinbezogen werden sollten. Somdiddtirch
ihre Bestandteile bis heute Wirkung in Diskussionen zur Herstellung und Aufrechterhaltung
von Arbeitszufriedenhefvgl. Ferreira 2020, S. 41)

Job Characteristics Model

Wahrend das ZwdtraktoreaModell nach Herzberg et al. Kontenind Kontextfaktoren be-
schreibt, die in Relation zur Arbeits@rnufriedenheit stehen, geht das Job Characteristics Mo-
del von Hackman und Oldham davon aus, éagshohe Arbeitszufriedenheit und intrinsische
Motivation an die Ausfluihrung der Arbeitstéatigkeit gekopgeid (vgl. Ferreira 2020, S. 41).

Diese sollte von den Mitarbeitenden bedeutsanangesehen werdexgerantwortung
fur die Ergebnisse der eigenen AtheidWisseriiber die Qualitat défrgebnisseler Tatigkeit
haben (vgl. Ferreira 2020, S. 42; Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 249).

Folgende funf Merkmale haben Auswirkung auf diese Erlebniszustandeforde-
rungsvielfalt der Arbeitsaufgabe (skill vatyg, 2. Ganzheitlichkeit der Aufgabe (task identity),

3. Bedeutung der Aufgabe (task significance), 4. Autonomie (autonomy), 5. Riickmeldung aus
der Téatigkeit (feedback from the jotvgl. Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 250)

Mit Anforderungsvielfalt der Weitsaufgabeast gemeint, dass eine Téatigkeit verschie-
dene Aktivitaten erfordert, welche im Zuge dessen auch verschiedene Fahigkeiten und Fertig-
keiten einer Person in Anspruch nimmt. Aanzheitlichkeit einer Aufgabeird das Ausmald
definiert, welches @ Fertigstellung eines Produktes oder einer Dienstleistung erfordert. Dass
eine Aufgabédedeutsanmst meint, dass die Tatigkeit einen Einfluss auf das Leben anderer hat.
Ferner ist eine Tatigkegutonom wenn eine Person Freiheit bei der Einteilung déeArund
der Wahl ihrer Vorgehensweise besiitickmeldung aus der Tatigkaikint, dass direkte und
klare Informationen Uber die Leistung eines Mitarbeitenden gegeben werden (vgl. Kauffeld/
Schermuly 2019, S. 250).

Jedoch ist die Auswirkung dérbeitstatigkeit auf die Arbeitszufriedenheit auch indi-
viduell abhangig. So macht es einen Unterschied, ob eine Person ein Bedurfnis nach personli-
cher Entfaltung oder Leistung besitzt. Aus diesem Ghalten Hackman und Oldham einen
Fragebogen entwickeltyelcher die Tatigkeitsmerkmale einer Arbaihand siebenstufiger
Skalenerfasst.Aus den Ergebnissen lasst sich im Anschluss durch folgendeelFdas so
genanntéMotivationspotentia(MPS) einer Arbeit berechnen:

6EARABAIVEAEOCI BABRADOMETEARBEQAAA .. . . . . . .
3 S F'OOT 11T REAET Al ABT C
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Aus dieser Formel wird eine differenzierte Gewichtung der Dimensionen deutlich, das heifl3t ein
Mangel an Vielfalt, Ganzheitlichkeit und Bedeutsamkeit einer Aufgabe kanaglicsgen wer-

den, wohingegen ein Ausgleich der Autonomie und Rickmeldung schwieriger ist (vgl. ebd., S.
470).

Kritiker verweisen darauf, dass die funf Aufgabenmerkmale verbessert werden sollten.
Unabhangig davon ist das Konzept empirisch naehegen, das heildt bei einem positiven Mo-
tivationspotential einer Arbeit, verbessert sich auch die Arbeitszufriedenheit (vgl. Ferreira
2020, S. 44).

2.1.4 Faktoren der Arbeitszufriedenheit

Wie bereits inAbschnitt2.1.1 deutlich wrde ist dasKonzept der Arbeitszufriedenheit seit
Jahrzehnten populéar. Aus diesem Grund haben sich zahlreiche Messinstrumente etabliert. Al-
lerdings sind diese Instrumente ebenso heterogen wie die definitorischen Ansatze zur Erlaute-
rung des Konstruktes.

Allgemein wirdArbeitszufriedenheiineistmit Fragebogen, das heil3t quantitativen For-
schungsmethoden, gemess@&abei zeichnet sichdie Zufriedenheit Ublicherweise additiv
durch einzelne Arbeitsfacettaus Problematisch ist, dass durch solche Fragebdgerewit k
Erklarungsmodelle oder Wirkungszusammenhédmgygestellt werden kénnen. Aul3erdem ba-
siert die Messung der Zufriedenheit immer auf subjektiven Einschatzungen (vgl. Ferreira 2020,
S. 67 Kirchler/ Holzl 2011, S. 262))Jedocthaben sich durch die Etablierg der Messinstru-
mente einzelne Variablen identifiziert, durch die @iobalmal} der allgemeine Arbeitszufrie-
denheit gbildetwerden kann. Diese werden im Folgenden auf Basis ausgewahlter Messinstru-
mente erlauteft

Als bekannteste Verfahren hat sich deb Description Index (JDNon Smith et alim

Jahr 1969 durchgesetdenndas Instrumenbasierte zum ersten Mauf empirischen Studien
stattnur auf theoretischen Annahmen. Smith et al. sehen in ihrem Ansatizsxidfaedenheit
als Einstellungskonzept an. In dem Messinstrument, bestehend aus 72 Items, wird Arbeitszu-
friedenheit durch funf diverse Facetten erfaksBezahlung, 2. Vorgesetzte, 3. Kollegenschatft,
4. die Tatigkeit selbst, 5. Aufstiegsmoglichkeitéedoch fehlt in diesem Instrument ein allge-
meines Globalmald der Arbeitszufriedenheit ded FaktorArbeitsbedingungen finden keine
Beachtung (vglFerreira 202Q S.78f).

Dariiber hinaus wurdead erste deutsche MessinstrundinchFischer und Ldk 1972

" Auf eine ausfiihrliche Darlegung der Messinstrumente wird aufgrund der Begrenzung des Umfangs
der Arbeit verzichtet.
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entwickelt. Auch in deBSkala zur Messung von Arbeitszufriedenheit (SA#) die Arbeitszu-
friedenheitauf Basis empirischer Studielurch diverse Variablen erfasst. Eine entscheidende
Rolle spielen hierbel. Méglichkeiten zur persdnlichen Entwicklung, 2. Verhaltnis zur Kolle-
genschaft, 3. Aufstiegsmoglichkeiten, 4. Verhaltensweise des Managements und der Firmen-
fuhrung, 5. Bezahlung, Bedingungen am Arbeitsplaf2zie fehlenden Variablen des JDI wer-
den durch dieses Messinstrument ergévgtt ebd, S.79f.).
Auch derArbeitsbeschreibungsbogen (ABBN Neuberger und Allerbeckus dendahr
1978 stellt die verschiedenen FacettenAtbeitszufriedenheit dar. Auf Basis empirischer Ar-
beiten etablierten sich neun Facetten, die von den Befragten eingeschéatzt werdeh sallen:
legenschaft, 2. Vorgesetzte, 3. TatigkeiuRere Bedingungen, 5. Organisation und Leitung,
6. berufliche Weiterbildung, 7. Bezahlung, 8. Arbeitszeit, 9. Arbeitsplatzsichefbaich den
ABB kann eine globale Arbeitszufriedenheit ermittelt werden. Er kntpdtearKritik des le-
reits erlauterten JDIna Dadurch kann die Arbeitssituation umfassender gemesseemweie-
doch sind auch hier nicht alle Variablen der Arbeitszufriedenheit abgdggtlebd., S. 82f.)
Schlussendlich gibt es bei den einzelnen Forsddeunterschiedliche Auffassungen
dartiber, welche Aspekte bei den einzelMassinstrumenten miteinbezogen werden sollen,
um ein globales Mal3 der Arbeitszufriedenheit zu bilden. Von Rosenstiel (2000) hat folgende
Aspekte der Arbeit zusammengefasst, die in unterschiedlichen Instrumenten grof3tenteils auf-
tauchen:1. Kollegen und Arhktsinhalt, 2. Management und Fihrung, 3. Bezahlung und Ar-
beitsbedingungen, 4. Beférderung, Anerkennung und Status, 5. Férderung und Schulung,
6. Leistungserfolg und Verantwortung, 7. Sicherheit, Zukunft und Entfaltungsmaéglichkeiten
(vgl. S. 394f.).
Dariiber hinaus idbei solchen Variablen der Arbeitszufriedenresitscheidenddass
vorher der Kontext der Erhebung geklart wird, denn je nach dem sind andere Varddien

vant

2.15 Bedeutung unduswirkungen von Arbeitszufriedenheit
Fur das Angreben einer hohen Arbeitszufriedenheit und deren ausfuhrliche empirische Unter-
suchunggibt es individuelle, wirtschaftliche und gesellschaftliche Grumiese werden im
Folgenden dargelegt. Auf eine ausfihrliche Erlauterung der Auswirkungen von Arfbitszu
denheit wird aufgrund des begrenzten Umfangs der Arbeit verzichtet.

Individuell gesehen nimmt Arbeit einen bedeutenden Teil der Lebenszeit ein, da sie
materielle Voraussetzungen fur eine hohe Lebensqualitat bietet. Darliber hinaus dient sie auch

als Sozialisationsinstanz und gesellschaftidinéegrationsfaktor. Deshalb ist sie aus ethischen
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und humanitaren Griinden erstrebenswert. So kann die eigene Lebensqualitat gesteigert werden.
Daruber hinaus wurde in zahlreichen Forschungen herausgefuta=nsich eine hohe Ar-
beitszufriedenheit auf die physisctied psychische Gesundhaibwie dasAllgemeinbefinden

eines Mitarbeitenden auswirkt (vgl. Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 238; Weinert 2000 zit. n.
Hofbauer/ Schwingmehl 2017, S. 86; Ferreira 2020,19).

Ferner wird Arbeitszufriedenheit als gesellschaftliches Ziel verstanden, denn sie sagt
etwas Uber das vorherrschende Gesellschaii$ Wirtschaftssystem aus. Viele gesellschaftli-
che Unruhen werden durch die Unzufriedenheit mit einzelnen Ahselingungen ausgelost,
wie zum Beispiel unzahlige Streiks und Arbeiterproteste in China im Jahr 201K &udfield/
Schermuly 2019, S. 238&erics 2016). AulRerdem stehen aufgrund gegenwartiger gesellschaft-
licher und wirtschaftlicher Herausforderungmelhr und bessere Arbeitsplatze im Fokus poli-
tischer Programme. So nimmt beispielsweise die Verbesserung der Arbeitsqualitat im Strategi-
schen Rahmen der Europaischen Union fir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz (2014
2020) eine entscheidende Rolle eigl( Hofbauer/ Schwingnehl 2017, S. 86).

Des Weiteren ist Arbeitszufriedenheit wirtschaftlich gesehen ein Mittel zur Erreichung
von Organisationszielewie zum Beispiekineerhdhte Wettbewerbsfahigkeifierzu werden
leistungsfahig und leistungsbrée Mitarbeitende bendtigDeshalb wirdauchin zahlreichen
Studien der Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheiteisting, Fehlzeiteand Fluk-
tuationuntersuchtind gré3tenteils nachgewies&iese Aspekte sind nicht nur wichtig fur eine
Organisation, sondern auch fir eine Person selbst, da sie beispielsweise durch eine héhere Leis-
tung mehr Anerkennung und weniger Beschwerden durch eine Fiuhrungspersorserhilt.
ist Arbeitszufriedenheit alsineWin-Win-Situation furein Unternehmen undesserMitarbei-
tende zu sehen. Allerdings stellt sie flr Organisationen eher ein Zwischenschritt zur Erreichung
allgemeiner Organisationsziele dar, wohingegen sie fur Mitarbeitende als Endziel fir Gesund-
heit und Wohlbefinden zu sehen istgl. Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 23Berreira 2020, S.
14und 186.8

2.1.6 Empirische Erfassung von allgemeiner Arbeitszufriedenheit
Im folgendenAbschnittwird gezeigt, inwiefern das Konstrukt der allgemeinen Arbeitszufrie-
denheit empirisch erfasst werden kann. Wie berei&hschnitt2.1.4 deutlich geworden ist,

haben Forschendeunterschiedliche Auffassungen dariber, welcl&aktoren bei

8 Auf eine ausfuhrliche Erlauterung der betrieblichen Auswirkungen deitdzh&iedenheit auf Basis

von aktuellen Studien wird aufgrundsdbegrenzten Umfangs darbeit verzichtet. Ferreira (2020)
erlautert die wichtigsten Zusammenhéange zwischen Arbeitszufriedenheit und Leistung, Fehlzeiten und
Fluktuation in ihrer Publikatiofvgl. S. 186201).
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Messinstrumenten miteinbezogen werdentso)lum ein globales Maf3 darbeitszufrieden-

heit zu bildenIn derfir die Arbeitdurchgefiuihrten Studie basiert das Konstrukt auf einer Skala
vonALLBUSmitdem TitelAWi cht i gkei t vsme sk indie SklawuenfasstBe r u f
13 Items und wurde seitem Jahi1973 durch ReprasenitiefragungerregelméaRigerprobt
undnormiert bis sie letztendlicawischenl982und 1991durch daddinzufiigen der Items 11

13 fertig gestellt worden ist. Urspruinglich sind 10 Items vorgesgéeesen

In der Skala sind einige Faktoremie zumBeispiel Bezahlung und Arbeitsbedingun-
gen Sicherheit, Zukunft und Entfaltungsmdglichkeitais auch Verantwortungu finden, die
in der Arbeit vonvVon Rosenstiel (2000) zusammengefasst worden sind. Darlber hinaus fugt
ALLBUS die FaktorerdergegenseitignHilfe und der Nitzlichkeitir die Gesellschaft hinzu.
Allerdings werderdie AspekteManagement und FiuhrurgiRerhalb deren Anerkennyraher
auchForderung und Schulung, auf dsnith et al., Fischer und Liick sowie Neuberger und
Allerbeckhingewiesen &ben, nicht beachteidl. Abschnitt2.1.4).

Die Grundgesamtheit (NDetrug 2991derin der Bundesrepublik und We&erlin le-
benden deutschen Staatsangehdrigen ab 18 Ja&remlieser wurden Zufallsstichproben ge-
zogen.Wahrend der Auswertung stellte sich giter Cronbachs Alphd O it einem Wert
von .85 heraus/alidierungshinweise wurdegilerdingskeine gegeben.

Die Itemsin der fur die Arbeit durchgefiihrten Studiad in Erwartungen umformuliert
worden da viele der Befragtewomdoglichnoch nicht erwerbstatig sindenn die Generation
Z steht erst allmahlich dem Arbeitsmarkt zur \bgiding das heil3t einige sind bereits erwerbs-
tatig, andere noch nichAul3erdem wurden tberblicksmalfiig ssibenstufigenLikert Skalen
(von 1 = unwichtig bis 7 = sehr wichti§)nf-stufige Likert-Skalen (von 1= stimme uberhaupt
nicht zu bis 5=stimme vollig zu) verwendefuf Basis essenst dasKonstrukt der allgemeine
Arbeitszufriedenheit fuden in dieser Arbeit verwendeten Fragebogen folgt operationali-

siert worden(vgl. Abbildungl):

®Der Cronbachs Alphkoef fi zi ent (U) ist eine der g2ngigste
neren) Konsistenz, das heiler Wertliefert eine genaue Schatzung der Reliabilitat eines Instruments.

Dabei prift eindReliabilitatsaalyse nach, welche Items sich flr ein Messinstrument als brauchbar bzw.
unbrauchbar ergebdugl. Raithel 2008, S. 47 und 11Reliabilitatskoeffizienten tber .70 werden als
befriedigend, Werte al80 gelten algut(vgl. Gerich 2010, S. 276).
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Abbildung 1: Empirische Erfassung von allgemeiner Arbeitszufriedenheit

Allgemeine Arbeitszufriedenheit

Hier finden Sie verschiedene Faktoren Uber die berufliche Arbeit.
Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

Item 1: Eine sichere Berufsstellung ist mvichtig.

Item 2: Hohes Einkommen ist mir wichtig.

Item 3: Gute Aufstiegsmaoglichkeiten sind mir wichtig.

Item 4: Ein Beruf, der anerkannt und geachtet watdmir wichtig.

Item 5: Ein Beruf, der einem viel Freizeit I§3st mir wichtig.

Item 6: Interesante Tatigkeiten sind mir wichtig.

Item 7: Eine Tatigkeit, bei der man selbstandig arbeiten,ksimir wichtig.
Item 8: Aufgaben, die viel Verantwortungsbewusstsein erforderd mir wichtig.
Item 9: Viel Kontakt zu anderen Menschen ist michtig.

Item 10: Ein Beruf, bei dem man anderen helfen kestmir wichtig.

Item 11: Ein Beruf, der fir die Gesellschaft nitzlich ist, ist mir wichtig.
Item 12: Mir ist wichtig, etwas Sinnvolles zu tun.

Item 13: Sichee und gesunde Arbeitsbedingungémdsmir wichtig.

A =A2-_8_9_9_9_98_42_2_2_-2°9_°3_-2-°

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Zentralarchiv fir empirische Sozialforschung (ZA)
Zentrum fir Umfragen, Methoden und Analysen (ZUMA) e.V. (2014).

2.1.7 Zusammenfassung
Ziel des Kapitels war es, das theoretische Konzept der Arbeitszufriedenheit darauidgen
aufzuzeigen, wie es empirisch erfasst werden kann.

Zusammengefasst kanaghAnstreben einer hohen Arbeitszufriedenkseivvohl indivi-
duell, gesellschaftlich undirtschaftlich begriindet werddmgl. Abschnitt 2.1.6 In der nach-
folgend ausgefiihrten Arbeit wirsie als Einstellung verstanden und umfasst die emotionale
Reaktion und Meinung Uber eine Arbeit, aber auch die Bereitschaft sich in bestimeder W
auf ene Arbeit zu verhalten (vgl. Sixfelfe 2004, zit. n. Nerdinger 2019b, S. 465aruber
hinaus ist der Begriff von ahnlichen Konzepten wie allgemeiner Zufriedenheit, organisationa-
len Commitment und Arbeitsmotivation abzugrenzegi.(Abschnitt 2.1.1 und.2.2).

Als Basis fur empirische Studien dienen diverse Modelle und Theorien der Arbeitszu-
friedenheit, wovon die meisten auch in Motivationstheorien eingebettet siddbdlohnitt 2.1.4
wurden fur die eigene Studie essenzielle inhaltstheoretische Ansézgie ExistanceRela-
tednessGrowth-Theoryvon Alderfer, dagZwetFaktorerModell von Herzberg sowie da®b

Characteristics Modevon Hackman und Oldharorgestellt und kritisch hinterfragt.
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Des Weiteren kann Arbeitszufriedenheit auch durch verschiedene Facetten erklart wer-
den. Deshallgibt esin der Wissenschatinterschiedliche Auffassungen daruber, welche As-
pekte beiquantitativenMessinstrumenten miteinbezogen werden sollen, um ein giohEE8
der Arbeitszufriedenheit zu bildem der fur die Arbeit durchgefiihrten Studie wurde ein Kon-
strukt basierend auéinergetestete® k al a von ALLBUS mit dem Tite
dener Ber uvesvenegeat, kvelchds ei@ allgemeine Arbeitsimafenheitanhand von
13 Items misstygl. Abschnitt 2.1.6

2.2 Generation Z

Arbeitszufriedenheiist, wie bereits iPAbschnitt 2.1.2rlautert, unter andereauf bestimmte
Bedurfnisse zuriickzufuhrededochwerdensolche Bedurfnisseon Generation zu Generation
unterschiedliclibewertet denn die Persdnlichkeit eines Mensckanndurch diverse Umwelt-
bedingungen gepragein(vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 13)

Im Folgenden wird die aktuelle GeneratibreharakterisiertDafir wird der Generati-
onenbegriffzunachsturch seine Grundlagen dargelegt und kritisch betracigetAbschnitt
2.2.1). Im Anschluss daran werden die Werte der Generation Z anhand ihrer Umweltbedingun-
gen abgeleiteivgl. Abschnitt2.2.2. Auf Basis desseerfolgteine Vorstellung ihreErwartun-
gen an das Erwerbsleben anhand aktueller StidgggnAbschnitt2.2.3. Ferner wird erlautert,
wie die Arbeitszufriedenheit der Generation Z empirisch erfasst werden(kghibschnitt
2.2.4. AbschlieRend erfolgt eine ZusammenfassundJigerkapitelgvgl. Abschnit2.2.5.

2.2.1 Grundlagen des Generationenbegriffs
Die Personlichkeit eines Menscheso Kring und Hurrelmann (2019), wird einerseits von den
korperlichen und psychischen Anlagen und andererseits dem kulturellen, sozialen, wirtschaft-
lichen und 6kologischen Lebenskontext beeinflusst (8glL3). HistorischeEreignisse, wie
beispielsweiselie aktuelle politische und wirtschaftliche Lage, aber auch berufliche Chancen
und technische Veranderungen, setzen charakteristische Muster in einer Per&adtesh
entsteht eine AGe nDererathedretisceenVduezeant gaHer duf dénedbutt . ) .
schen Soziologen Karl Mannheim zurlck, welcher im Jahr 1928 das Zusammenwirken von
Generationen verschiedener Alterskohorten diskutierte. Er ging davon aus, dass es in jeder Ko-
horte ein bestimmtes Ziel oder eiidee geben musste, um einen Generationenzusammenhang
zu gewabhrleisten (vgl. Einramhélorian 2017, S. 51).

Al l gemein wird in der Soziologie eine Gen
ungefahr gleicher Altersstufe mit ahnlicher sozialer @me#ung und einer Lebensauffassung,

die i hre Wurzeln in den pr2agenden Jahren ei n:
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Als pragende Jahre wird der Zeitraemnes Menschemwischen dem 1lund 15. Lebensjahr
bezeichnet, @ndortnimmteinePasonihre Umwelteinflissdewusst wahmwie zum Beispiel

die Entwicklung eigener Werte oder die Gesellschaft selbst (vgl. doth.Erfahrungen einer
Vor-Generation haben Einfluss auf die Merkmale einer Nachfolgegeneratisndiesem

Grundsind Generatinen | mmer ein AProdukt der Verganc
2014, S. 200).

In der Bildungsforschung fass&enerationen Alterskohorten von etwa 15 aufeinan-
derfolgenden Jahren zusammen, weil davon ausgegangen wird, dassdésem Zeium
die kulturellen, wirtschaftlichen, technischend politischen Rahmenbedingungen gravierend
verandernSchlussendlicinaben Erfahrungswerte einer Generation eine hohere Bedeutung als
die Geburtsjahre selb€deshalbsind Ubergange zwischen Generatiofi@mBend und es kann
nicht auf das Jahr genau festgelegt werden, wann es zu einer Auspragung einer neuen Genera-
tion kommt (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 12; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 13).

Seit dem zweiten Weltkrieg lassen sichAtlgemeinen funf Generathen durch ihre
pragenden Ereignisse und Werte voneinander unterscheiden: die Traditionalisten (geboren zwi-
schen 1922 und 1945), die Babyboomer (geboren zwischen 1946 und 1964), die Generation X
(geboren zwischen 1965 und 1979), die Generation Y (gebwienlen 1980 und 1995) und
die Generation Z (geboren zwischen 1996 und 2012). Je nach Autor kbnnen die Grenzziehun-
gen auch variieren. Hurrelmann und Kring (204@n Beispielntergliedern den Zeitabschnitt
von den vor 1940 bis 1970 Geborenen in die Naegkgeneration, die 68er Reformer und die
Babyboomer (vgl. S. 13).

In der folgendemabelle(vgl. Tabelle2) sind die wichtigsten Fakten tber die Genera-
tionen, die heutzutage am Arbeitsplatzfinden sind, zusammengefa¥sauf eineausfiihrli-
che Charakterisierung der einzelnen Generationen wird aufgrund des begrenzten Umfangs der
Arbeit verzichtet. ImAbschnit2.2.2erfolgt eine Darstellung der Generation Z, auf welskth

die vorliegende Arbeit fokussiert.

10 Hiermit sind die Babyboomer, Generation X, Generation Y und Generation Z gemeint. Die Tradlitio-
nalisten sind heutzutage mit ihrem Alter zwischen 75 und 98 Jahren (Stand 2020) nicht mehr erwerbs-
tatig.

21




Tabelle2: Generationen im Uberblick

Geburtsjahre 19461964 19651979 19801995 19962012
Altersgruppen  56-74 Jahre 41-55 Jahre 25-40 Jahre 8-24 Jahre
(Stand 2020)
Pragende 19571979 19761994 19912010 2007 heute
Jahre
Pragende Wirtschaftswun- Olkrise, RAF, Globalisierung, Wirtschaftskrise,
Einflisse der, Mauerbau, Tschernobyl, Klimawandel, Finanzkrise, Di-
Kubakrise, Er- = Challenger, Digitalisierung,  gitalisierung,
mordung JFKs, Walkman, Vi- Golfkrieg, 9/11, Demografischer
Woodstock, deo, MTV, Osama Bin La- Wandel, Migra-
Mondlandung,  Scheidungsrater den, Euro, tion, neues Fa-
TV, Familien- Tsunami, Kat-  milienbild, Ha-
bild rina, Facebook, iti, Fukushima,
Handy Arabischer
Frahling, ISIS,
Reality-TV,
Tablet, Smart-
phone
Zugeschriebene Demokratie, Ge- Autonomie, Er- Abwechslung,  Wohlflihlen,
Werte meinschaft, Ent- folg, Flexibilitdt, Beteiligung, Fursorge, Har-
scheidungsfrei- Gegenleistung, Lifestyle, Nach- monie, Sicher-
heit, Idealismus, Individualismus, haltigkeit, heit, Stabilitat,

Konsens, Loya-
litat, Ordnung,

Kompetenz, Pro-
duktivitat, Pro-

Selbstverwirkli-
chung, Sinnstif-

Struktur, Ord-
nung, Transpa-

Sorgfalt, Status, fessionalitat, tung, Spal3, renz, Toleranz,
Strebsamkeit Vielfalt, Zielori- Transparenz, Offenheit, Aner-
entierung Zugehorigke, kennung, Wert-
Zusammenarbei schatzung, Fleil3

Ehrgeiz, Frei-
heit, Selbstbe-
stimmung, Selb-
standigkeit, Au-
tonomie, gerin-
ges Statusden-
ken

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Mangelsdorf 2019, S. 13ff.

Kritiker des Generationenkonzepts warnen vor allem vor der Gefahr einer Stereotypi-
sierungWennPersonen zu schnell in ein allgemeines Wertemuster zugeordnet werden, konnen
kontraprodukive Interventionen oder sozialkonstruktivistisches Schaffen von falscher Wirk-

lichkeit eineFolge sein. Sie pladieren, dass interindividuelle Besonderheiten und Unterschiede
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grol3er sein sollten als solche StereotypisieruniieRolge dessen sollteedMersch als Indi-

viduum mit seinen eigenen Starken und Schwachen wahrgenommen werden. Denn diese kon-
nen stark von charakteristischen Generationseigenschaften abweichen (vgl. Scholz 2014, S. 17;
Hauke Holste 2012, S. 1Bruch et al. 2010, S. 91ff.).

Nichtsdestotrotzind solche Altersvorurteile und Stereotypisierungen mittlerweile tief
in einzelnen Kopfen verankert, sodass GeneratiomeAllgemeiren unterschiedliche Prafe-
renzen zugeschrieberewden Dies hat Auswirkungen auf die Selwsnhd Fremdeinschaing,
wie aucheineinternationaleStudieunter deiLeitungvon Rhetta Standifebei dem Automobil-
herstelleDaimlerzeigt(vgl. Giesenbauer et #017, S. 2).

Des Weiteren ipt es die Annahme, dass innerhalb der Generationen keine eindeutige
und komplette Homogenitgibt und die Unterschiedlichkeiten zwischen einzelnen Generatio-
nen zu geringvaren. Ein Problem dabei ist die Schwierigkeit der empirischen Beweisfiihrung,
da der Interpretationsspiabm der Studien einfach zu grof3 ist (vgl. Scholz 2014, S. 17;
Bebnowski 2012, S. 14). Giesenbauer et al. (2017) hinterfragen zum Beispiel, ob es wirklich
fur die llloyalitat einer Generation spricht, wenn die Mehrheit den Arbeitgeber wechselt oder
ob diesnicht ein Anzeichen fiir eine hohe Flexibilitat sei (S. 2).

AulRerdem setatie Generationsforschurgut Bebnowski (2012¢inen zu starken Fo-
kus auf die Lebensphase Jugend, démm pragende Kraft werde durch die Vermutung tber-
schatzt, sie sei ein ager aktiver gesellschaftlicher Veranderungen (S. 14).

Des Weiteren basierenederkenntnisse Uber eine Generation meist auf Querschnitts-
studien, das heiflie Datenerhebung einer bestimmten Gruppe erfolgt tber einen kurzen Zeit-
raum. Problematisch istass diese Gruppe in der Regel nicht zu einem anderen Zeitpunkt er-
neut befragt wird. Damit kdnnen zwei Effekte einhergelaem eine der so genanntecbens-
phasen bzw. PeriodeneffektDas bedeutet, dass die Daten einer Person auf eine bestimmte
Lebensphas wie beispielsweise eine Familiengrindung oder die Pflege der Eltern, basieren
konnten. Zum anderen konnte auch Ailterseffekthervortreten. Das heil3t, das gewisse Ein-
stellungen auf ein bestimmtes Lebensalter zurickzufusireh Durch Langsschnittstudien
kénnte ein wirklichelKohorterr bzw. Generationeneffeklesser nachgewiesen werdeqgl.

Bruch et al. 2010, S. 93)

Neben allen Kritikpunkten wird dennoch deutlich, dass gewisgerische Ereignisse
eine Generatiopragen Es macht durchaus einen Unterschied, ob eine Generation ein Wirt-
schaftswunder wie die Babyboomer, oder einen Mauerfall, wie die Generation X1ifjevi®
die Generation Yerlebt hat (vgl. Scholz 2014, S. 16; Mangelsdorf 2019, S. 22f.). Eine solche

Pragung bleibt nach Ansicht von Forschenden lber das ganze Leben hin konstanttad flhr
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typischen Wertemustern im Berufisnd PrivatlebenDiesedominieren, auch wenn kein voll-
standig homogener Blick existiert (vgl. Scholz 2014, S. 16f.). Scholz (20bgatder Mei-
nung, dass es Aimmer eine beachtliche Streutu
rationsvarianz), die aber trotzdem zu klaterierschieden zwischen den Mittelwerten der ver-
schiedenen Generationen f¢ghrt (Il ntergenerat.i
Streuung prazise Aussagen Uber eine Generation.

Des Weiteren bringt eifunktionelles Generationenkoggt gewisse Vorteile mit sich.
Zum einen ist es, wie bereits angesprocl@nersel] das heil3t, es macht Aussagen lber das
Wertesystem einer Bevdlkerungsgruppe (vgl. Scholz 2014, SFé&g)erbietet es ein&om-
plexitatsreduktiondenn dieVielzahl méglicher Gestaltungsformerirds aufgrundvon Ahn-
lichkeit reduziert. So kbnnen Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Personengruppen deut-
lich werden(Scholz 2014, S. 18f.; Bebnowski 2012, S..ITRruber hinaus ist eine Generatio-
nenlogikdynamischd a si e den ADialog zwischen Wissens:
(Bebnowski 2012, S. 14) und Veranderungen in der Gesellstdgtfich machtSowohl Span-
nungen und Schwierigkeiten, als auch Innovationen und Fortschritt werkdennbar (vgl.
Schok 2014, S. 18)Ganz entscheidernst jedoch, dass ein Generationenkonzept unterschied-
liche Grupperdifferenziert Dadurch resultierediverseHandlungen fiur eine Generatiaaum
Beispiel m Unternehmenskontextgl. Scholz 2014, S. 18; Bebnowski 201218).

Alles in allem sollte an einer Generationenlogik festgehalten werden, denn Generatio-
nen werden als herrschender Orientierungsbegrifiifiepolitische Kultur gesehen. AuRerdem
dient sie vor allem der Komplexitatsreduktion und AnalysescharfungstSieht nur fur die
Gesamtgesellschaft, sondern auch fir Unternehmen von Bedeutung, da bei der Betrachtung von
Generationen nicht mehr einzelne Individuen und Mitarbeitende, sondern unterschiedliche
Gruppen in den Fokus ricken. So kann das Wissen ébgghtende Erwartungen und Wertvor-
stellungen zur Zufriedenstellung, egal ob Privatder Gesellschaftder im Unternehmens-
kontext, beitragen (vgl. Scholz 2014, S. 19; Erhardt 200®fzdem sollte dieses Thema auf
allen Ebenen dauerhaft reflektiert wemgdemeine Sereotypisierungu vermeidenAuch Be-
schaftigte sollten dabei ihre personlichen Altersbilder tGberprifen (vgl. Giesenbauer et al. 2017,
S. 4).

2.2.2 Charakteristik der Generation Z
Die Generation Z, welche aucimter den BegriffelA P eMsitl | emd @ad sADi gi t al N
bekanntist, folgt nach den so genannten Milleniadsh. der Generation Y. Die Angehérigen

dieser jlingsten Generation simehgefahrzwischen 1996 und 2012 geboren und machen
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heutzutagetwa 15%der deutschen Bevolkerung aus. Das entspuichgefahizwolf Millionen
Menschen (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 14).

Wie bereits inAbschnitt2.2.1erlautertwurde beeinflussen die Wertorientierungen ei-
ner Bevolkerungsgruppe deren beruflicheseligshaftliches und privates Leben. Dabei macht
die Generation Z nicht nur ihre eigenen Erfahrungen, sondedrawchdurch andere Genera-
tionengepragt Sowurdensie beispielsweiseon individualistischa Eltern der Generation X
erzogen, haben Erzahlungérer BabyboomeGrolieltern zugehdrt und den Erfolgsowie
Misserfolgen der Generation Y zugesehen (vgl. Ingoldb2813).

Damit die Erwartungerder A P oMsitl | e ani dad Ewerbsleben verstanden und
nachvollzogen werden kdnnen, ist ein Einblick in deren Umweltbedingungen und daraus resul-
tierenden Werten unabdingbar. Diese welidefolgendererlautertund mit aktuellen Studien
belegt Hierbei istnoch einmal auf di&efahr von Stereotypisierung zu verweisen, denn allge-
meinen Werte kdnnen individuell abweich@gl. Abschnitt2.2.1)

Die Erkenntnisse basieren grofdtenteils auf Ergebnissen der Shell Studie 2019, der
Mc Donal dés Ausbi |l dun gshlidungstepats ZBdaFuturel Talent J u g e n
Report 2019denStudien des SINUS Marktind Sozialforschungsinstituts, des Handelsblatts
unddiversenStudien unter Leitung von Christian Scholz.

Die einzelnenStudien wurden in Kooperation miniversitarenwissenschatftlern und
wissenschaftlichen Instituteturchgefiihrf! Dabei basieren die Untersuchungen des deutschen
Mineral6lkonzers Shell des privaten Unternehmens McDon:
Ausbildungsreports unter Leitung dBgutschen Gewerkschaftsbundes und des Future Talents
Repors von dem Beratungsind Consultingunternehmen CLEV#sIf repréasentativen Befra-
gungen Diese haben das Zialissenuber die Einstellungen, Werte, Erwartungen undfeeru
liche Perspektiven von Jugendlichergameriererfvgl. Shell Deutschland 2019b Mc Do nal d 6 s
Deutschland 2019; Jugend Ausbildungsreport 2018; Future Talents Report 2019).

Das SINUS Markt und Sozialforschungsinstititgegerfihrt unterschiedlicheepra-
sentative Studien durch, um den Wertewandeldiatlebenswelten irinerGesellschaft dar-
zulegen(vgl. SINUS 2020)

Eine rein wirtschaftliche Perspektive bieten quantitative und qualitative Forschungen
des Handelsblattsowie unzéhligeveroffentlichte Studien in Kooperation mit dem friiheren
Leiter des Lehrstuhls fur Betriebswirtschaftslehre und Direktors des Elrsfitaits der

1 wie beispielsweise Probr. Renate Kécher, Prof. DBr. h.c. Klaus Hurrelmann, Michael Sommer
dem Institut fur sozialpadagogische Forschung in Mamz Statista.
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Universitat des Saarlandes Prof. Dr. Christian Scholz, welcher sich vor seinem Tod auf Be-
standsafinahmen zur Generation Z spezialisiert hat (vgl. Scholz 2014).
Deshalb lasst sich festhalten, dass die hier in der Arbeit erlauterten Ergebnisse der Stu-

dien als wissenschaftlich fundiert bezeichnet werden kdnnen.
Digitalisierung

Die Generation Z wach# einer digitalen Welt auMedien und Technologien sind heutzutage
omniprésentDe s hal b wer den di e Angeh? DigitpleNat d ges Ben
bezeichnet (vgMangelsdorf 2019, S. 2Kring/ Hurrelmann 2019, S. 15; Scholz 2014, S. 33).

SpezielleEreignisse wie beispielweiselie Covid19-Pandemigbeschleunignden di-
gitalen Wandel enormAus diesem Grund werdesmele Organisationen quasi zu digitalen In-
novationen, wie beispielsweisehie Office oder Onlinezugangsnetzen, gedrangt (vgl. Meyer
2020).Aufgrund dieses schnellen digitalen Wandels und den standigen Zugang zu Informatio-
nen konntélransparenir die Generation Z als zentraler Wert angesehen weévdérBrade-
mann/ Piorr 2018S. 14).

Dies hataber auclzur Folge, dasdie Digitalisierungvon ihnennahezuals Selbstver-
standlichkeit angesehen wird. 60% der Angehdrigen gehen souveran und intuitiv mit digitalen
Angeboten um und nutzen diese meist zur mobilen Kommunikation und zum Netzwerken in
sozialen Medien. Dort werden auch oft virtuelle Freundschaften gesehlddieKommuni-
kation erfolgt meist UbeKurztextemit maximal 140 ZeicherEinesolchekurze und knappe
Kommunikatiorfindet sichim Allgemeiren hinsichtlich der Generation Z wied@fgl. Scholz
2014, S. 126).

Darlber hinaus gaben in einerf2ggung des internationalen Marktforschungsunterneh-
men Ipsos SA 75% der Generation Z an, sie kiisigh ein Leben ohne Internet nicht vorstel-
len (vgl. Statista 2018, S. 10) Dabei ist das Smartphone mittlerweile der selbstverstandliche
Begleiter eines Jugendlichen geworden (vgl. Calmbach et al. 2016, S. 176). 89% der Generation
Z besitzen im Vergleich zu 75% der Generation Ysglthes Gerdivgl. Ingold 205, S. 8).

Der Ungangdamiter f ol gt i n der Regel durch Al earning
191).

Fernerlesen 25% der Jugendlichen zwischen 13 und 18 Jahren bereits funf Minuten
nach dem Aufstehen ihre Nachrichten (vgl. Scholz 2014, S. 97). Deshatbnicht verwun-
demd, dass 62% der unter-Z&hrigen Digitalisierung als Vorteilhaft ansehen (vgl. McDodsald
Deutschland 2019, S. 44). Dennoch haben die Angehdrigen neben der ganzen Begeisterung

auch eine kritische Distanz zum Thema Digitalisierung #égativ angesehen werden vor
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allem die standige Erreichbarkeit und die Gefahr, dass reale soziale Kontakte unter der Nutzung
leiden kdnnten (vgl. McDonddés Deutschland 2019, S. 44).

Neben all der zugeschriebenen digitalen Kompetenz kritisiert 5¢p018), dass die
meisten jungen Erwachsenen zwar mit den Grundfunktionen von Apps und Computern vertraut
sind, allerdings ein tiefgehendes Verstandnis fur solche Gerate bei vielen nicht vorhanden sei
(vgl. S. 57).

Migration

Aufgrund desallgemeinen Trends zur Migration, welcher auch eine Wanderung von Arbeits-
kraften in verschiedene Lander impliziert, wird Deutschland seit denrletzts Jahrzehnten

als Einwanderungsland bezeichnet.f&sitz ein Drittel der Generation Z einen Migratsn
hintergrund. Daruber hinaus ist es fur Jugendliche unter 18 Jahren zur Normalitat geworden,
dass sie gemeinsam mit Personen verschiedener Kulturen aufwachsen (vgl. Mé&onald
Deutschland 2019, S. 6; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 21).

Darauskann einggroReToleranzund Offenheitgegeniber verschiedener Kultumt-
steheneventuell sogamehr als in anderen Generationen. So bereitet Zuwanderung den unter
25-Jahrigen zu 65% keine Sorgen. 84% sehen durch Geflichtete nach Deutschland keine Kon-
kurrenz auf ém Arbeitsmarkt (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 21; McDoaldeutschland
2019, S. 16f.)Sogar 57% der Jugendlichen betardass sie es gut finden, dass Deutschland
so viele Fluchtlinge aufgenommen hat (Shell Deutschland&2GL4.6).

Demografischer Wandelund berufliche Chancen

Der demografische Wandel in Deutschland bringt Herausforderungen mit sich. Da die Bevol-
kerung immer alter wird, sinkt auch die Zahl der Erwerbstéatigen. Das heil3t, dass das Renten-
system mittlerweile nicht mehrddier ist. Dies ishuchder Generation Z durchaus bewusst (vgl.
Scholz 2015, S. 1).

Dasverbessert allerdings duéhre beruflichen Chancerdenn ein allgemeine&el ist
es, dasgdugendlicheschnell und erfolgreichi dasBerufsleben einsteigefvgl. McDonalds
Deutschland 2019, S. 6). Aus diesem Grund ist in vielen Bundeslanderddasdge Gymna-
sium eingefuhrt worden und die Studienzeiten wurden durch die BokRgitam verkurzt.
Dies hat eine beschleunigte Lebensphase der Jugend zur Vgllgehell Deutschland 2019,
S. 26).

Daruber hinausind die Zahl der (FachAbiturienten um 50% und die Studierenden-
zahlen um fast 50% gestiegen (vgl. McDomalbeutschland2019, S. 7). Fur die 60%
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hervorragend ausgebildeten Angehdrigen der Generation Z sehen die aktuellen Berufsaussich-
ten gut aus (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. Z2aran ankntpfend sint6% der jungen Er-
wachsenen unter 25 Jahméer Meinung, dass Leistung sich lohnt (vgl. McDod&lDeutsch-

land 2019, S. 27). Aus diesem Grund konmeerkennung und Wertschatzung fir Leistung
sowie die Bedeutungersonlicher EntwicklungentraleWerte dieser Generation darstellen

(vgl. Brademann/ Piorr 2018&. 14).Auch Fleif3 und Ehrgeizhaben eineenorme Bedeutung

fur die Jugendlichen (Shell Deutschland 2819. 21).

Ferner geben 48% an, dass sie die wirtschaftliche Lage in Deutschland als gut bewerten.
Dies wirdunter anderenals Grundr diehohe Lebenszufriedenheiér Jugendlichen gesehen
Deshalb haben 73% der Generation Z keine Seogesiner deutschen Wirtschaftskrise (vgl.

Mc Donal dés Deutschland 2019, S. 12) .

Jedoch wird dig=achhochschulund allgemeine Hochschulreifa der Gesellschaft
mittlerweile ds Standard angesehen. Dies fuhrt zum Problem jener, die einen solchen Ab-
schluss nicht machen (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S.Ddjuber hinaus ist die soziale Un-
gleichheit in Deutschland seit 2010 angestiegen. Derleifizient, derdie Abweichung dr
tatsachlichen Einkommen von einer vollkommenen Gleichverteitaisgt, ist auf 0,2%e-
wachsenvgl. BMF 2019, S. 9 und 12peshalb ist es kaum verwunddy dass 59% der Ge-
neration Z der Unterschied zwischen Arm un:
Deutschland 2019, S. 16f.).

Krisen und Politik

Die Mehrheit der Generation Z wéchst in stabilen gesellschaftlichen Verhéltnissen asif und
dementsprechend einen hohen Lebensstandard gewohnt (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 16).
Dennoch werden sie auwongesellschaftlichen, 6konomischen und dkologisddaesicher-
heiten gepragt.

Hierzu zahlen Finanzkrisen, Naturkatastrophen, aber auch internationale Unruhen wie
Terrorismus die derzeitige Europakrisend die Folgen der Cowtl9 Pandemiewelche auch
die deutsche Wirtschaft stark unter Druck seiit Arbeitslosigkeitist im April 2020 von
308.000 auf 2.644.00Rersonemestiegerfvgl. Bundesagentur fur Arbeit 202Qedoch ist die
deutsche Bevolkergntrotzsolcher Krisen sozial abgesichert z.B. durch Sozialversicherungen
oder Kurzarbeitergeldvgl. BMAS 2020).

Auch politisch wachst die Generation in unsicheren Zeiten auf. So ist die deutsche De-
mokratie stark durch den Anstieg des Rechtspspuis bedrohZuséatzlich prageder globale
wirtschaftliche Wettbewerb und mihsam ausgehandelte Regeln zum Umweltschutz die jungen

28




Erwachsenefvgl. Scholz 2015, S. 1; Mangelsdorf 2019, S. 20; Bradenhtaionr 2018, S. 12;
Kring/ Hurrelmann 2019, S. 21).
Daraus entstealein groR3es Gefiihl von Unsicherheit. So zéhlen der Klimawandel mit
61% und Terrorismus mit 59% zu den grof@engerder 15bis249 2 hr i gen (vgl . Mc
Deutschland 2019, S. 16f.). AuRerdem haben 82% der Frauen und 70% der Mégsteor
einem Krieg in Europa (vgl. Scholz/ Grotefend 2019, S. 176).
Daruber hinaus hat die Generation mit 58% wenig Vertrauen in die Politikeglo-
nal dés Deutschland 2019, S. 16f.). Daraus re
zur Generation Y etwas angestiegen ist. So lag die Wahlbeteiligung der 18 bis 20 Jahrigen bei
der letzten Bundestagswahl im Jahr 2017 bei 69,9% (vglolblschmiedel 2018, S. 147).
Schlussfolgerndwus den dargelegten Rahmenbedingungen zéhleoshs&icherheitund Sta-
bilitat, als auchStrukturund Ordnungzu den zentralen Werten der Generation Z (vgl. Brade-
manr Piorr2018, S. 14; KreyR3ig 2018, S. 396).

Soziale Beziehungen

Aufgrund der unsicheren Rahmenbedingungen sucht die Generation Z die Sicherheit oft in ih-
ren Ursprungsfamilien (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 20). Jedoch verlieren traditionelle Lebens-
formen heutzutage an Bedeutung. So mach@Adggil von Alleinerziehenden mittlerweile 20%
aller Familien aus. 10% der jungen Erwachsenen erleben eine Trennung ihrer Eltern (vgl.
BrademanhPiorr 2018, S. 12; Shell Deutschland 2015, S. 51). Die Scheidungsquote, welche
die Zahl der Eheschlieliungen uhel Ehescheidungen in Relation setzt, lag im Jahr 2018 bei
32,94% (Statistisches Bundesamt 28)18us diesem Grund ist eine stabile und sichere soziale
Umwelt fUr die jungen Erwachsenen keine Selbstverstandlichkeit.

Dennoch werden die Eltern und daeundeskreis als tragende Saulen gesehen. Sie ha-
ben ebenso wie die beruflichen Chancen einen Einfluss auf ihre derbeitigd.ebenszufrie-
denheit( v g | . Mc Donal dés Deutschland 2019, S. 12)
Bindung zu ihren Elterrdenn sowohl die Mutter als auch die Vater werden als Vorbilder und
engste Beratelegesehen (vgl. Shell Deutschland 2015, S. 52). In der Wissenschaft hat sich
bei einigen ForschendeEnl tdeerrn fiB edyueldtdd fitige &dadert zAtH e |
dauerhaft behtten (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 20; Scholz 2014, S. 42f.).  Fer-
ner haben soziale Lebensziele bei den 15 bidaBdigen eine hohe Bedeutung. So wiinschen
sich 73% gute Freunde zu haben, 60% eine eigene Familie und 57% eine glucklicke Partn
schaft. Die groRten personlichen Angste bestehen ebenso aus sozialen Sorgen. 64% haben

Angst, den/ die Partnerin oder Familienangehorige zu verlieren. Im Vergleich dazu haben nur
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23% Angst, arbeitslos zu wer den A(chigandereMc Do n a

Studien wird deutlich, dass Familie und soziale Beziehungen die wichtigsten Wertorientierun-
gen darstellen (vgl. Shell Deutschland 2819. 20). So zahlenmier auchSicherheitund Stabi-
litat und dazu erganzentfohlfihlen FirsorgeundHarmanie zu den allgemeinen Werten der
Generation Z (vglBrademanhPiorr2018, S. 14; KreyRig 2018, S. 3%cholz 2018, S. 54).

Ne-
ben den in diesemAbschnittaufgefiihrten Werteorientierungen sind weitere Wertehaltungen
der Generation Z deutlich geworden, wie beispielsw&igenomieSelbststandigkeuitndFrei-
heit sowie eingeringes Statusdenk¢wngl. BrademanhPiorr 2018, S. 12). Zusammengefasst
werden in viéen Forschungen drei Hauptmerkmale der Generation Z deutlich, die auch Scholz
und Hartig (2016) noch einmal betonen wvelchesich ebenso im Unternehmenskontext wie-
derfinden:Wohlfuhlen Sicherheitund Struktur(vgl. S.18).

2.2.3 Die Generation Z im Umeehmenskontext
Die Generation Z steht allmahlich dem Arbeitsmarkt zur Verfligung ubdags und nach die
geburtenstarken Jahrgénge der Babyboomemaliolgend ausgefihrteAbschnittsind die
Erwartungen der Generation an das Erwerbsleben anhand aktueller Theorien und Studien zu-
sammengefasst.

Dabei basieren die meisten Erkenntnisse auf qualitativen und quantitativen Befragun-
gen, Beobachtungen, Zeitschriften und Zeitungsartiund nichtreaktiven Verfahren wie
Blogs oder Foren aus sozialen Netzwerken (vgl. Scholz 2014, S. 28f.).

Bezahlung und Beschaftigungsformen

Hinsichtlich der Bezahlung lasst sich festhalten, dass verlassliche Strukturen und eine ange-

messene Vergutungif die Angehdrigen der Generation Z von Bedeutung(sigid Bour et al.

2015, S. 87; Hesse et al. 2015, S. 86, Kring/ Hurrelmann 2019, .Ei@3)ohes Einkommen

hingegen ist ihnen weniger wichtig, denn nur 20%Idebis 24Jahrigen wollen sich in ihrem

Leben viel leisten konnefMangelsdorf 2019, S. 134 Mc Donal d6s Deut schl
Ferner weisScholz (2014) daraufin, dass sie keinen Leistungslohn, aber temporare

Aufgabenzulagen praferieren. Ein Grund dafir kbnnte sein, dass sie im Vergleich zur Genera-

tion Y kein Interesse an einem dauerhaften Wettbewerb haben (vgl. S. 191f.). So ist eine gute

Entlohnung mit sukzesswn Anstieg vorteilhaft fir diese Generation (Mgtademann/ Piorr

2018 S. 14).

Bezuglich einer mdoglichen Beschaftigungsform praferieren die meisten einen
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Festvertrag, da dieser Arbeitsplatzsicherheit ermdglicht Brgidemann/ Piorr 20185. 14;

Ingold 2016, S. 8; Scholz/ Borresch 2017, S. $8)geben 93% der 15 bis-d4hrigen an, dass

i hnen ein sicherer Arbeitsplatz von hoher Be
S. 58; Shell Deutschland 204,%. 27). Scholz (2014) sieht ailsen Grund der Praferenz einer
Festanstellung, dass heutzutage viele Firmen Praktiwues Werkvertrage abschliel3en, statt

eine Festanstellur@nzubieter{vgl. S. 60).

Daruber hinaus wir@m JugendAusbildungsreport (2018Jeutlich dass ein engeZu-
sammenhang zwischen der Ausbildungszufriedenheit und einem Tarifvertrag existiert. So sind
73,7% der Azubis die einen Tarifvertrag haben, mit ihrer Ausbildung sehr zufrieden (S. 37).
Hier wird erneut der Aspekt d&icherheit als ein zentraler Wert deeneration Zrkennbar
(vgl. Abschnitt3.2.2.

Arbeitszeiten und zeitliche Freiraume

Was die WorkLife-Balance angeht, fordert die Generation Z eine klare Trennung von Beruf
und PrivatlebenDamit einhergehend auch die strikte Einhaltung geregelten Arbeitszeiten.
Uberstundesolltennurabgeleistet werdemennsiewirklich notwendigsind (\gl. Kring/ Hur-
relmann 2019, S. 19; Bour et al. 2015, S. 87; Hesse et al. 2015, S. 86; Elbert 2014, S. 10; Scholz
2014, S. 1441).

Anknupferd daran wird e konstant geregelte Arbeitszeit zwischen 09.00 und 17.00
Uhr praferiert Nur 43% der 15 bis 24ahrigensehen Gleitzeit al¥orteil. Arbeiten amwo-
chenende wirden nur 2986r Generationsangehdrigeavorzuger{vgl. Scholz 2014, S. 146;
Mc Donal dés Deutschland 2019, S. 61; 19 c hol z

Trotz, dass die Digital Nativésa | way s on aSchblz2014%.486)s of f i
sind, mdchten sie nicht 24/7 fur ihren Arbeitgebenden prasent seitelm&1% derl8 bis
24- Jahrigen einestandige Erreichbarkeit kritisclgegentberDarlber hinaus ist eine Mog-
lichkeit zum HomeOffice fir die Angehdrigen der Generation Z zwar attraktiv, allerdings be-
vorzugen dies nur 48% (vgl. Handelsblatt 208910).

Des Weiterensind 93% der Meinung, dass Familie und Kinder neben dem Beruf
nicht zu kurz kommen sollten. Daraus lasst sich schlie3en, dass die Generation Z ihre Zeit lieber
in Familie aber auclpersonliche Freiheit investtefvgl. Shell Deutschland 2089S. 27; a-
geneo 2019)Hier zeigen sich erne@rdnungund Strukturals zentrale Werte dieser Genera-
tion (vgl. Abschnitt2.2.2).

Schlief3lich weist Scholz (2014) darauf hin, dass der Betriebsrat eine der
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wichtigen Anlaufstellen fur die Generationst. Aul3erdem habe der Anteil jungerer Menschen
bei den Gewerkschaften deutlich zugenommen (vgl. S. 134).

Arbeitsinhalt

Zunachst einmajilt festzuhalten, dass fiir Generation Z die Aufgabeninteressantheit ein wich-
tigerer Faktor istals beispielsweise Karriere oder Status. Sie méchten, dass die Arbeit persén-
lich sinnstiftend ist. Das bedeutet, dass die Aufgaben klar, strukturiert, abwegdreich und
herausfordernd sind (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 1Bfgdemann/ Piorr 2018. 14).

So winschen sich 98% der 15 bisI#hrigen eine Arbeit, die erfillt und Spald macht
und damit einhergehend 94% eine Tatigkeit, die den eigenen Fdbigkeid Neigungen ent-
spricht. AuCerdem m°chten 86 %, dass die T2t
Deutschland 2019, S. 58).

Arbeitsbedingungen

Hinsichtlich der Arbeitsbedingungewinschen sich in einer Befragung des genossenschatftli-
chen Agrarbusiness im Jahr 2017, in der das Durchschnittsalter 21 Jahre &&%ugine
Wohlfuhlatmospharen Betrieb(vgl. Scholz/ Borresch 2017, $9). So istnach Scholz (2014)
der Arbeitsplatz flidie Generation Z mit einer zweiten Wohnung zu vergleigkigh S.158).

Sie préaferierereinen klar definierten Arbeitsplatz mit eigener Privatsphare. Idealer-
weisebesitzen sieinen eigenen Schreibtisch usitzen nicht imGro3raumbtiro (vglScholz
2015,S. 2f.).

Fuhrungsverhalten

Die Forderung durch die Fihrungskraft ist bei der Generation Z sehr bedeutend, denn sie tragt
durch dieFormulierungder Aufgaben zur Qualifizierung und damit einhergehend dem Voran-
bringen personlicher Ziele bei (vgl. Futurddrgs Report 2019, S. 9; Scholz 2014, S. 184).

stellte beispielsweisder Jugend Ausbildungsreport im Jahr 20i8ch eine Befragung fest,

dass 90,5% der Azubis einen Zusammenhang zwischefrbleitszufriedenheit und der Be-
handlung durclhren Auszubildendersehen(vgl. S. 36).

Jedochhat die Generation Z eine Abneigugegeniber autoritarer Fihrung. Sie préfe-
rieren hingegen einen transaktionalen Fuihrungsstil, bei welchem die Aufgaben im Vordergrund
stehen (vglBrademann/ Piorr 2018. 13 Scholz 2014, S. 176). Hierbei sikthre Ansagen
und hohe Transparenz wichtDie Flihrungsperson wird von ihnen als Mentor und nicht wirk-

lich als Chef wahrgenommen. Sie sollte die Aufgaben gut anleiten und Mitarbeitende
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unterstitzen (vgl. Scholz/ Boreds 2017, S. 19; Mangelsdor2019, S. 49; Scholz 2014, S.
22f.). Dabei ist ein personlicher und direkter Austausch von Bedeutung. Die Kommunikation
sollte offen und ehrlich sein. Auf3erdem ist den Angehdrigen der Generation Z ein respektvoller
Umgang wichtj. Dartiber hinaus solltael Fiihrungskraft souveran, verstandnisvoll, freundlich
und kollaborativ sein (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 61, 71 und 81f.). Eine gute Kommunikations-
fahigkeit und permanentes Feedbaekdensogar als Kernfahigkeit einer Fihrungskraéhr-
genommen (vgl. Future Talents Report 2019, S. 9).

Schlussendlichrevartet die Generation Z stéandige personliche Wertschatzung und vor
allem positives Feedback (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 18; Scholz 2014, S. 172; Mangels-
dorf 2019, S. 49Brademann/ Piorr 2018&. 13). So wiinschen sich 91% der 15 bid&@drigen

eine Anerkennung fg¢r i hre Leistung (vgl. McD
Soziales Klima

Zudem hat die Generation Z hohe Anforderungen an das Arbeitsklima in einer Organisation.

Sie winschen sich eine kollegiale Arbeitsatmosphére und angenehme Teamarbeit (vgl. Hesse

et al. 2014, S. 86). 95% der 15 bisJahrigen wiinschen sich nette Arbeitéglnnen (vgl.

Mc Donal dés Deutschland 2019, S. 58). AuCerde

ten vermieden werden (vdgdrademann/ Piorr 201&. 14).
Karrieremotivation

Allgemein lasst sich festhalten, dass die Angehdorigen der Generation Z nur ein geringes Inte-

resse arinemKarriereaufstieg aufweisen, denn dafir ist ihnen ihr Privatleben zu wichtig. Zu-

dem mochten die meisten keine Verantwortung und FuhrungsaufgabeehibeniScholz

2014, S. 133Brademann/ Piorr 201&. 14) Deshallstrebenediglich 35% eine Flhrungspo-

sitionan( v g | . Mc Donal dés Deutschland 2019, S. 61
Jedoch werden hier geschlechterspezifische Unterschiede de8tigaben in einer

Studie van Scholz und Grotefend (2019) 64% der Manner und nur 55% der Frauen der Gene-

ration Z an, dass sie eine Karri@iaschlagemochten (vgl. S. 179).
Selbstandiges Arbeiten und Partizipation

Trotzdass die Generation Z wenig Verantwortung hinsichtlich Figzaumfgaben Gbernehmen

mochte,will sie weitestgehend selbstandig arbeiten. Hievetdenaber auchJnterstitzung

und Anleitung bendétigt (vgl. Scholz/ Borresch 2017, S. 19; Mangelsdorf 2019, S. 96f.).
Ferner gaben wahrend einBefragung von Scholz und Grotefend (2019) 82% der
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Manner und 80% der Frauen an, dass sie in ihrer beruflichen Tatigkeit Handlungsfreiheit haben
wollen (vgl. S. 179)Vor allem keim Arbeitsplatz und Inhalaben sie Interesse daran, mitzu-
wirken undeinflusszu nehmenDabei ist ihnen ein Praxisbezug sehr wichiig.wird n einer

Studie des genossenschaftlichen Agribusiness im2di@deutlich, dass 72% der Generation

Z bezuglich des Arbeitsinhaltes Verantwortung tibernehmen wollen (vgl. S. 19).
Einsatz digitaler Medien

Fur die Digital Natives ist es wenig verwundernd, dass sie die Verwendung moderner Techno-
logien am Arbeitsplatz als eine Selbstverstandlichkeit anseherBaglemann/ Piorr 2018.
14). Sie fordern in einer Studie sogar eine VerbessatandT-Ausstattung in Unternehmen
(vgl. Future Talents Report 2019, S. 19).

E-Learning kommuwar fiir die Generation Z als eine mogliche Lernform zur Weiter-
bildung in Frage, aber trotzdem ist ihnen die personliche Kommunikation wichtiger (vddl Ingo
2016, S. 8 und 12).

Personliche Entwicklung

Die lernbereiten Digital Natives legen einen groRen Wert auf SelbstverwirklicBwasipalb
sollte ihnen ein Unternehmen Entwicklungsperspektiven ermoglieigerBour et al. 2015, S.
87; Hesse et al. 2015, S. 86; ageneo).

Im Zuge dessen werden Lernen und Weiterbildung in Organisationen von ihnen als Nor-
malitat angesehen (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 60 und 96; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 19). So
winschersich 83% der 15 bis 23ahrigen, dass ihr persdnliches Wissen und die eigenen Fa-
higkeiten in einem Unternehmen weiterentwick
land 2019, S. 60).

Eslasst sich festhalten, dass der Generation Z Spalf3, SicherheiellasteBullung wichtiger
als materielle Aspektgind Ihren Freiraum mochten sie fir ihr eigenes Privatleben nutzen. Das
liegt daran, dass bei ihnen die eigene Lebensplanung im Vordergrund steht. Ohne klare Struk-
turen in Organisationen und einer geregelt¢ork-Life-Balance haben sie keine Orientierung
(vgl. McDonalds Deutschland 2019, S. 62; Shell Deutschland 2019, S. 29; Mangelsdorf 2019,
S. 144).

Kring und Hurrelmann (2019) haben auf Basis diverser BefragdhdEnwichtigsten

Anforderungen die die Generation Z an ein Unternehmen hathmal zusammengefasst.

2McDonal dés Deutschland 2017, S. 54ff .; Bour et
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Hierzu zéhlenl. eine klare Trennung von Arbeit und Freizeitf@ste Arbeitszeiten und Orte,

idealerweise in der Region, in der sie aufgewachsen sir@nén sicheren Arbeitsplatnit

angemessener Vergutung, personliche Entwicklungsmaoglichkeiten, @nspruchsvolle und

vertrauensvolle Aufgaben, 6. Mitbestimmung und selbstandiges Arbeitehrliche und

schnelle Kommunikation sowie permanentes Feedba&ka8.an der Tatigkeitnd im Team,

9. Erfullung durch Sinnhaftigkeit im Tumgl. S. 75).Auch im UnternehmenskonteXinden
sichdie von Scholz und Hartig (2016) betonten zentraéarte Wohlflihlen Sicherheitund

Strukturwieder(vgl. S. 18).

AbschlieBend sind zur besseren Ubersicht in der folgefdeelle (vgl. Tabelle3) die

Wertehaltungen der Generatiorudd die daraus resultierenden Erwartungen an das Erwerbs-

lebennoch einmal zusammengefasst:

Tabelle3: Werte und Erwartungen der Generation Z

Wohlfuhlen, Fursorge und Harmonie

Sicherheit und Stabilitat

Struktur und Ordnung

Transparenz

Toleranz und Offenheit

= =4 =4

= =4

=) =

angenehmes Arbeitsklima
kollegiale Arbeitsatmosphére
Wohlfuhlatmosphare am Arbeits-
platz, idealerweise mit Privatsphare
und eigenen Schreibtisch, kein Grc
raumburo

souverén, verstandnisvoll, freundlic
und kollaboratie Fuhrungskraft
Spald an der Tatigkeit und im Tean

sicherer Arbésplatz z.B. durclirest-
anstellung
angemessene Bezahlung

festeArbeitszeiterund Orte

klare Trennung Berufund Privatle-
ben

klare und strukturierte Arbeitsaufge
ben

transaktionaler Fihrungsstil
Verwendung modernd&rechnolo-
gien

offene und ehrliche Kommunikatior

multikulturelles Team
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Anerkennung und Wertschatzung Anerkennung fur die eigene Leistul
respektvolle Kommunikation

permanentes Feedback

= =4 =4

Fleil3 und Ehrgeiz 1 personliche Entwicklungm Arbeits-
platz z.B. durch Weiterbildung
angemessene Bezahlung
temporare Aufgabenzulagen
abwechslungsreiche und herausfor
dernde Arbeitsaufgaben

= =4 =

zeitliche Freiraume

klare Trennung Berufund Privatle-
ben

selbststandiges Arbeiten
Partizipation an Arbeitsplatzind In-
halt

1 Selbstverwirklichung am Arbeits-
platz durch sinnhafte Tatigkeiten

Freiheit, Selbstbestimmung Selbstandig-
keit und Autonomie

= =4

= =4

Geringes Statusdenken geringe Karrieremotivation
idealerweise keinEuhrungsrolle mit

Verantwortung

=) =

Quelle: Eigene Darstellung

2.2.4 Empirische Erfassung der Arbeitszufriedenheit der Generation Z
Nach der ausfuhrlichen Erlauterung der Wertehaltungen der Generation Z und der daraus re-
sultierenden Vorstellungen an das Erbsleben, stellt sich die Frage, wie die Arbeitszufrie-
denheit der Generation Z operationalisiert werden kann. Hierzu wurden in Anlehndieg an
bereits erlauterten Faktoren der Arbeitszufriederdmitie die zentraén Erwartungen an das
Erwerbsleben der &eration Z\gl. Abschnitt 2.1. 4 und Abschnitt 2 Pf@lgende Konstrukte
ausgewahlt:

Zeitliche Freirdume, Arbeitszeiten, Arbeitsbedingungen, WdekBalance, Arbeitsin-
halt, Selbstandigkeit und soziales Klinkmmmunikationsverhalten von Fuhrungskraften, Be-
zahlung, Partizipationsmadglichkeiten, Karrieremotivation, Entwicklungsmdglichkeiten und
Nutzung digitaler MedierAul3erdensind bildungsbiografische unsbzio6konomische Daten
mitaufgenommenvorden um die Gearation Z im Anschluss zu differenzier@rgl. Anhang
Anlage I).

Auch in diesem Fall wurden digems in der fir die Arbeit durchgefuhrten Studie
Erwartungen umformulié, da viele der Befragtewomdglichnoch nicht erwerbstatigind
Daruber hinausind auch hiefiberblicksmaRigstatt siebenstufigenLikert Skalen (von 1 =
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unwichtig bis 7 = sehr wichtig) furdtufige Likert-Skalen (von 1= stimme Uberhaupt nicht zu
bis 5= stimme vollig zu) verwendetorden.

Eine Ausnahme besteliei der Skala®Arbeitszeitefi. Hier konnten die Befragten
Mehrfachnennungen tétigelm Anschluss werden dieuvor genannten Konstrukterlautert
und deren interne (innere) Konsistener UrsprungsstudiedargelegtValidierungshinweise

werden keine gedent,
Zeitliche Freiraume

Mit der Skala AZeitliche Freir2umefi wird ger
dass ihnen Freirdume wahrend der Arbeitszeit zur Verfigung stehen, wie beispielsweise zum
Austausch mit Kolleginnen odérren eigenerkinfluss auf Arbeitspausgmgl. Klaiber 2018,

S. 93) Dort wird der Aspekt der Entfaltungsmaoglichkeiten, welcher van YRosenstiel hin-

sichtlich der Arbeitszufriedenheit aufgefihrt worden ist und die Erwartungen der Generation Z
bezuglich zeitlicher Freiraume deutliplgl. Abschnitt 2.4 und 2.2.8 In der Studievurde auf

eine Skalazurtickgegriffen, welcheeitliche Freiraume basierend auf 4 Items misst und einen

Cronbachs Al pha .Diés ist somihalgut Zubezaiahiiewe i s t

Abbildung2: Skala Zeitliche Freiraume

Zeitliche Freiraume
Hier dreht es sich um zeitliche Freirdume in der beruflichen Arbeit.

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

1 Item 1: Ich méchte wahrend der Arbeit genligend BEelien, um mich mit meine
Kollegen/ Mitarbeitern tber die Arbeit auszutauschen.

1 Item 2: Ich méchte einen grof3en Einfluss auf meine Arbeitszeitregelung habel

1 Item 3: Ich méchte im GrofRen und Ganzen selbst entscheiden, wann ich eine /
pause einlege.

1 Item 4: Ich mdchte wahrend meiner Arbeitszeit Zeit haben, mir neue Dinge fur
Arbeit anzueignen.

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Klaiber 2018, S..350

31m Anhang, Anlage list der gesamte Fragebogen zu finden. Hier sind sowohl Anderungen, als auch
die Quellerder Konstrukteangegeben.
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Arbeitszeiten

Durch die Skala AArbeitszeitenii wird gemess:é
Berufstatigkeit praferieren wirden. Nadeuberger und Allerbecstellen Arbeitszeiten einen
wichtigenAspekt der Arbeitszufriedenheit darg(. Abschnitt 2.1 4 Dartber hinaus sineé$te
Arbeitszeiten und Orte eine essenzielle Erwartung der Generation Z an das Erwerbglleben (
Abschnitt 2.2.B8 In der Studie wurde eine Skdlastehendus 6 Items verwendet, welche un-
terschiedliche Arbeitszeiten abbilden. Zasktm Konstrukt singtdochkeine Werte zum Cron-

bachs Alpha (U) bekannt

Abbildung3: Skala Arbeitszeiten

Arbeitszeiten

Welche Arbeitszeiten wiirden Sie préaferieren?

T
T
il
il
il
il

Item 1: Ich wiinsche mir eine unflexibdebeitszeit zwischen 09.00 und 17.00Uht
Item 2: Ich wiinsche mir flexible, selbst planbare Arbeitszeit.

Item 3: Ich wiinsche mir Telearbeit (Arbeiten von Zuhause).

Item 4: Ich winsche mir Schichtarbeit.

Item 5: Ich wiinsche mir Wochenenghd Feiertagsarbeit

Item 6: Ich wiinsche mir Gleitzeit.

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. TUV Rheinland.
Arbeitsbedingungen

Die Skala AArbeitsbedingungeni dr¢ckt aus, w
ten, zum Beispiel bequeme Sitzmdglichkeiten oder wenig L&wwohl Fischer und Lck,
Neuberger und Allerbeck, als auch vdon Rosenstiel seheArbeitsbedingungemls einen
essenziellen Faktor derrBeitszufriedenheit. Gerade fir die Generation Z, welche den Wert

des Wohlfiihlens als selwedeutendcansehen, sind ArbeitsbedingungesntraleAspekte fur

deren Arbeitszufriedenheivgl. Abschnitt 2.1.4 und 2.2.3n derStudie wurde ein Konstrukt

mit einemgutenCr onbac hs Al p WDand (Derwendetj welchiadie Arbeitsbe-

dingungen durch 12 Items abbildet
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Abbildung4: Skala Arbeitsbedingungen

Arbeitsbedingungen
Die Aussagen beziehen sich auf Bedingungen, unter denen Sie arbeiten wirden

(z.B. Hilfsmittel, Maschinen, Arbeitszeitraum, Umgebung, Larm, Temperatur usw.).
Wie sehr stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

1 Item 1: Ich erwarte bequeme Arbeitsbedingungen

(z.B. bequeme Sitzm°glichkeiten, é).
1 Item 2: Ich erwarte gute Arbeitsbedingungen
(z.B. guter Arbeitszeitraum, ausrei

Item 3: Ich erwarte saubere Arbeitsbedingungen.

Item 4: Ich erwarte angenehme Arbeitsbedingungen
(zB.guteBetri ebskl i ma, é&) .

1 Item 5: Ich erwarte unkomplizierte Arbeitsbedingungen

= =

(z.B. unkomplizierte T2a2tigkeiten, &)
Item 6: Ich erwarte entspannte Arbeitsbedingungen
(z.B. wenig Stress, é).

Item 7: Ich erwarte wenig LArm am Arbeitsplatz.

Item 8: Ich erwarte viePlatz.

Item 9: Ich erwarte eine gesundheitsfordernde Umgebung.

Item 10: Ich erwarte eine angenehme Temperatur.

Item 11: Ich erwarte anregende Arbeitsbedingungen

(z.B. interessante T2tigkeiten, é).

= =4 -4_8_9_9_-2

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vileubergetrAllerbeck Zusammenstellungozi-
alwissenschaftlicher Items und Skalen (ZIS) (2014).

Work -Life - Balance

Mit dem Begriff ANork-Life-Balancéiist gemeint, inwiefern es einer Person erméglicht wird,

den Bereich der Arbeit und den des Privatlebens auszubalancieren (vgl. Georg 2019, S. 14).
Auch hier spiegeln sich die Entfaltungsmdglichkeitenben Rosestiel wider. Aul3erdem

pladiert die Generain Z fir eine klare Trennung zwischen Privanhd Berufslebenvgl. Ab-

schnitt 2.1. 4 und 2.2)3In der Studie misst das Konstrukt die Einstellung der Befragten auf

die Balance zwischen Arbeits nd Pr i vatl eben. Der Cronbachs
zwischen .0 und .8 und ist somit albefriedigend bigut zu bezeichnen. Darlber hinaus be-

steht esausfolgenden 5 Items
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Abbildung5: Skala WorkLife-Balance

Work - Life- Balance
Die nachsten Aussagen beziehen sich auf das Verhaltnis von Arbeihd Privatleben.

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

1 Item 1: Ich méchte, dass meine Arbeit es ermdglicht, Zeit mit meinem Paneiagr
Partnerin zu verbringen.

1 Item 2: Ichmo6chte nach der Arbeit noch fit genug sein, um etwas mit meinem Pe
meiner Partnerin zu unternehmen.

1 Item 3: Ich méchte, dass meine Arbeit es mir leicht macht, meine Freizeit zu
Ben.

1 Item 4: Ich mochte nach der Arbeit noch fit genug sein, meimerideFreundinner
haufig zu sehen

1 Item 5: Ich méchte, dass meine Arbeit es mir erleichtert, den Haushalt ordent
erledigen.

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Geisler 2009
Arbeitsinhalt

Unter demPArbeitsinhalfi wird allgemeindie innere Struktur und Beschaffenheit von Aufga-

ben verstanden, die deren Gestaltung dmgit Refa Consulting 2019Pie Generation Z legt

einen grofRen Wert auf die Arbeitsinhalte in einem Unternehnims Weiteren stellhach

Smith et al.und von Rosenstieder Arbeitsinhalteinen entscheidendeFaktordar (vgl. Ab-

schnitt 2.1.4 und 2.2)3Die in der Studie verwendete Skala besitzt 8 Items. Diese beziehen sich
vor all em auf die Sinnhaftigkeit einer T2tig
schen .70 und .89 undlie Reliabilitatgestaltet sich somit atsefriedigend bis gut
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Abbildung6: Skala Arbeitsinhalt

Arbeitsinhalt
Mich interessiert lhre personliche Einstellung zur Arbeit.

Wie sehr stimmen Sie diesen Aussagen zu?

T
T
T
T
T
T

Item 1: Ich mochte in der Regel gerne zur Arbeit gehen.

Item 2: Ich mochte die fir meine Arbeit bedeutsamen Zusammenhange verste
Item 3: IchmoOchte, dass meine Arbeit Sinn stiftet.

Item 4: Ich méchte, dass die Anforderungen an mich klar sind.

Item 5: Ich mdchte, dass die Arbeit auf mein sonstiges Leben bereichernd wirl
Item 6: Ich mochte bezilglich meiner notwendigen Qualifikationen auf derfeh-
den sein.

Item 7: Ich mdchte, dass meine Personlichkeit und meine beruflichen Moglich
zusammenpassen.

1 Item 8: Ich méchte, dass meine Arbeitsbelastungen gut bewaltigt werden konr

=

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vifischer et al.Zusanmenstellung sozialwissen-
schaftlicher ltems und Skalen (ZIS) (2018).

Selbststandigkeit und soziales Klima

Die Aspekteder Selbststandigkeit und des sozialen Klimvasden von Fischer und Liick, Neu-

berger und Allerbeck sowie von Von Rosenstiel aufgefutott finden sich ebenso die Werte

des Wohlfuhlens, das Streben nach Harmonie und Firsorge sowie der Wunsch nach Selbststan-
digkeit der Digital Natives wieder@l. Abschnitt 2.1.4 und 2.2.®ie Skala in der durchge-

fuhrten Studie fragt nach den Beziehungen zwischen den Kolleginnen und inwiefern selbstan-
diges Handeln in einem Unternehmen anerkannt wird. Sie besteht aus 4 Iltems und weist einen

guten Reliabilitatskoeffizientevon .88 auf:

Abbildung7: Skala Selbstandigkeit und soziales Klima

Selbstandigkeit und soziales Klima
Unter einem guten sozialen Klima wird eine angenehme soziale Umgebung verstand

Wie sehr stimmen sie folgerden Aussagen zu?

1 Item 1: Ich winsche mir, dass die Beziehungen zwischen den KollegMitariei-
tenden in Ordnung ist.

Item 2: Ich wiinsche mir, dass selbststandiges Handeln geschatzt wird.

Item 3: Ich wiinsche mir, dass die Fuhrungskréafte Vertrauen in ihre Mitarbeit
haben.

1 Item 4: Ich winsche mir, dass die Mitarbeitenden Verantwortung haben.

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Klaiber 2018, S. 350.
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Kommunikationsverhalten von Fuhrungskraften

Die Skala erfasst ddommunikationsverhalten von Fiuhrungskréafears der Sicht von Mitar-
beitenden. Dadurch kann Fuhrungsverhalten kordgetationalisiertverden. Sie besteht aus

6 Iltems. Der Cronbachs Al pdguaHief dpipgelh dick djetvonb e i
Smith et alFischer und Luck, Neuberger und Allerbeck sowie Vam Rosenstiel angespro-
chenen Aspekte Leitung und Fuhrung als essenzielle Faktoren der Arbeitszufriedenheit wider.
Gerade das Fuhrungsverhalten mit einer tramspan, anerkennenden und wertschatzenden
Haltung stellt fir die Generation Z eine wichtige Kernfahigkeit ggt. (Abschnitt 2.1.4 und
2.2.3.

Abbildung8: Skala Kommunikationsverhalten von Fihrungskraften

Kommunikationsverhalten von Fuhrungskraften
Folgende Aussagen beziehen sich auf verbales Fiihrungsverhalten in Unternehmen.

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

1 Item 1: Ich mochte, dass mein/e Vorgesetzte/r die Sichtweisen der Anwesen
fragt.

1 Item 2: Ichempfinde es als wichtig, dass mein/e Vorgesetzte/r mich auffordert, €
Anliegen einzubringen.

9 Item 3: Ich mdchte, dass wenn ich Beitrage liefere, mein/e Vorgesetzte/r diese

wiedergibt.

Item 4: Ich wiinsche mir, dass mein/e Vorgesetzte/r minRf@iu Fragen lasst.

Item 5: Ich mochte, dass mein/e Vorgesetzte/r mich konstruktiv kritisiert.

Item 6: Wenn ich etwas nachfrage erwarte ich, dass mein/e Vorgesetzte/r bere

erklart.

= =4 =

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: v@llohr et al.,Zusammenstellung sozialwissen-
schaftlicher Items und Skalen (ZIS) (201

Bezahlung

Bezahlung tragt zur Existenzsicherung bei, dissisasienach Smith et al., Fischer und Lick,
Neuberger und AllerbeckndVVon Rosenstiel ein entscheidender Faktor der Arbeitszufrieden-
heit. Auchwenn materielle Aspekte bei der Generation Z eher in den Hintergrund geraten,
mdochten sie dennoch eine angemessenalazg fur ihre Tatigkeit erlangend]. Abschnitt

2.1.4 und 2.2.8 Die Skala erfasst durch 9 Iltems die Bedeutung des Gelderwerbs in einem Job.

Hierbei ist eindbefriedigenddRe | i abi |l i t&t mit einem Cronbachs
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Abbildung9: Skala Bezahlung

Bezahlung
Arbeit wird auch als ein Mittel zur Existenzsicherung bezeichnet.

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

T
T
T
T
T
T
T
T
T

Item 1: Ich halte es fir schlecht, nur ans Geld zu denken.

Item 2: Fur eine gutBezahlung tue ich fast alles.

Item 3: Eine gute Bezahlung ist die beste Anerkennung fir meine Arbeit.

Item 4: Ich bin zufrieden, wenn ich einen gut bezahlten Job habe.

Item 5: Je mehr Geld ich mit meiner Arbeit verdiene, desto zufriedener bin ich
Item 6: Manche Arbeit wiirde ich auch fur das Geld nicht machen.

Item 7: Im Grund arbeite ich nur, um Geld zu verdienen.

Item 8: Meine Arbeitsbedingungen sind mir wichtiger als die Bezahlung.

Item 9: Mich interessiert bei meiner Arbeit eigentlich nur, wie vigldGch verdiene

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: v@tischer/ Kohr,Zusammenstellung sozialwis-
senschatftlicher Iltems und Skalen (ZIS) (2014)

Partizipation im Unternehmen

Die Skalamisst inwiefern die Befragtean Prozessen teilhaben und bei Willensbildunigs!
Entscheidungsprozessen mitwirken mdochten (vgl. Klaiber 2018, S. 83). Sie bestehéemss
und weist einemguten Reliabilitatskoeffizientemon .88 auf. Trotzlass der Generation Z ein
geringes Verantwiungsbewusstsein unterstellt wird, v&in ihnenPartizipation am Arbeits-
platz undbeziiglich des Arbeitsinhaltgefordert ygl. Abschnitt 2.23

Abbildung10: Skala Partizipation im Unternehmen

Partizipation im Unternehmen
Folgende Aussagen beziehen sich auf Partizipation im Unternehmen.

Wie sehr stimmen Sie den Aussagen zu?

Item 1: Ich mochte, dass bei Veranderungen die Mitarbeitenden befragt werde

Item 2: Ich mdchte, dass die Mitarbeitende&imscheidungen der Organisation e

bezogen werden.

1 Item 3: Ich méchte, dass die Mitarbeitenden bei Zielsetzungen der Organisati
reden kénnen.

1 Item 4: Ich méchte, dass die Fuhrungskréfte die neuen Ideen der Mitarbeitent

ricksichtigen

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Klaiber 2018, S. 83.
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Karrieremotivation

Als Karrieremotivation wird der Wunsch verstanden, hervorragende Leistungen zu erbringen

und in eine Spitzenposition der eigenen Laufbahn vorzudringen (vgl. Seeg 2000). &1M8

die extrinsische Karrieremotivatiaru messen, wurde in der Studie eine Skats8 Itemsvon

Abele aus demJahr1994 verwendet, welche sich in der Psychologie etabliert hat. Es konnten
allerdings keine Angaben {iber den Cronbaglmha-Koeffizienten ( U) gefunden we
ist wichtig, die Karriereorientierung in den Fragebogen mitaufzunehmen, da der Generation Z

ein geringes Statusdenken und im Zuge dessen eine geringe Karrieremotivation unterstellt wird.
Diese wirde nicht zur Arbeitszufriedenheagtitragen. Dies gilt es zu Gberprufengl( Abschnitt

2.2.3).

Abbildung11: Skala Karrieremotivation

Karrieremotivation
Folgende Aussagen beziehen sich auf Ihre eigene Karrieremotivation.

Wie sehr stimmen Sieden Aussagen zu?

1 Item 1: Ich achte bei der Auswahl meiner Praktika darauf, dass diese meiner K
forderlich sind.

1 Item 2: Es ist mir wichtiger, tun zu kbnnen, was mich interessiert, als beruflict
terzukommen.

91 Item 3: Ich wahle meine Berufsbildung hinsichtlich der Chancen auf dem Ar

markt.

Item 4: Es ist mir wichtig, mein gestecktes berufliches Ziel zu erneiche

Item 5: Ich mochte auf jeden Fall viel Geld verdienen.

Item 6: Es ist mir wichtig, eine gesellschaftlich angesehene berufliche Posit

erreichen.

Item 7: Ich werde mein berufliches Weiterkommen konsequent vorantreiben.

Item 8: Es hat einen hohere¢énwert fir mich, beruflich aufzusteigen.

= =4 =

= =

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Wiedermann/ Kiihnle 2016
Entwicklungsmoglichkeiten

Personliche Entwicklungsmoglichkeiten werden ebermsoFischer und Lik, als auch von

Von Rosenstiel als essaelle Faktoren der Arbeitszufriedenheit gesehen. Die persénliche Ent-
wicklung am Arbeitsplatz, beispielweise durch Weiterbildwsigllt fir dieGeneration Zine
Selbstverstandlichkedar (vgl. Abschnitt 2.1.4 und 2.2.3)ie Skala ermittelt, inwiefern di
Befragten die Moglichkeit wiinschen, sich durch ihre Arbeit persénlich weiterzuentwickeln. Sie

besteht aus 4 Items und bietetegjigeR e | i abi | it 23t mit einem Cronb
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Abbildung12 Skala Entwicklungsmdoglikeiten

Entwicklungsmoglichkeiten
In vielen Unternehmen nehmen Entwicklungsmaéglichkeiten einen

hohen Stellenwert ein. Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

1 Item 1: Es sollte gute Weiterbildungsmaéglichkeiten geben

1 Item 2: Bei der Arbeigemachte Fehler sollten als Chance zum Lernen gesehel
den

1 Item 3: Verbesserungsvorschlage sollten sich auszahlen

1 Item 4: Es sollte gute Entwicklungsmdglichkeiten geben

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Klaiber 2018, S. 84.

Nutzung Digitaler Medien

Ein weiterer entscheidender Faktor fiur die Arbeitszufriedenheit der Generation Z stellt die Nut-
zung von digitalen Medien in Unternehmen @layl. Abschnitt 2.2.83 Dieser Aspekt ist bei den
allgemeinen Faktoren der Arbeitszufriedenheit nicht aufgefihrt. Dennoch sollte er hinsichtlich
der Arbeitszufriedenheit ddigital Natives miteinbezogen werden. Die Skala misst durch 6
Items inwiefern digitale Medien am Arbgilatz eingesetzt werden sollten. Dabei sind keine
Reliabilitatshinweise gegeben.

Abbildung13: Nutzung digitaler Medien

Nutzung digitaler Medien
Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zum Einsatz von digitalen Medien

in der Arbeit zu?

1 Item 1: Durch digitale Medien wird es deutlich leichter, die Lehrmaterialien aut

neuesten Stand zu halten.

Item 2: In der Ausbildung sollten verstarkt digitale Medien eingesetzt werden.

Item 3: Durch digitale Medien wird didusammenarbeit zwischen Lerndetrieb,

Berufsschule bzw. Uberbetriebliche Bildungsstatte erleichtert.

1 Item 4: Der Einsatz von digitalen Medien steigert die Attraktivitat der Berufsat
dung in einem Betrieb.

9 Item 5: Nicht nur in der Ausbildung, sonderach in der Weiterbildung sollten ve
starkt digitale Medien eingesetzt werden.

1 Item 6: Durch digitale Medien wird das Lernen im Betriebsalltag erleichtert.

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Gensicke et al. 2016.
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2.2.5 Zusammenfassung

Das zentrale Ziel des Kapitalar es, die Generation Z, als eine von funf Nachkriegsgenerati-
onen, durch ihre allgemeinen Wertehaltungen zu charakterisieren, um imusssgatan ihre
Erwartungen an das Erwerbsleben darzulegen.

Der Generationenbegriff, welcher die AGes
tersstufe mit @hnlicher sozialer Orientierun
von vielen Kitikern als zu stereotypisierend und homogen wahrgenommen. Dennoch ist es
unumestritten, dass gewisse historische Ereignisse eine Generation pragen und im Zuge dessen
ein funktionelles Generationenkonzept enorme Vorteile mit sich brggt Abschnitt 2.2).

Die zentralen Hauptmerkmalohlfihlen, Sicherheiind Strukturspiegeln sich nicht
nur in den allgemeinen Wertvorstellungen der Generation Z wider, sondern haben auch Aus-
wirkungen auf deren umfangreichen Erwartungen an das ErwerbsiafleAl§schnitt 2.2.3

Ferner kann die Arbeitszufriedenheit der so genannteitaDNatives durch das Ba-
siskonstrukt der allgemeinen Arbeitszufriedenhegl.(Abschnitt 2.1.6und weitere 12 Kon-
strukten untersucht werdewg(. Abschnitt 2.2

2.3 Hypothesen
Die Studie geht der Frage nach, welche Faktoren zu einer allgemeirats2ufriedenheit der
Generation Z fuhren. Hierzu ist es unabdingbar, dass der Einfluss ausgewahlter Faktoren infe-
renzstatistisch gepruft wird. Dazu misgarsammenhangadurchHypothesemntersuchtver-
den* Grundlage der folgenden Hypothesenbildung istttieoretische Rahmung der Arbeit

Im Folgenden wird dargelegt, welche Zusammenhange iAdeit angenommen wer-
den(vgl. Abschnitt 2.3)J1 Die Richtung des Zusammenhangs bleimachsaulRen vorlm
Anschluss werden die Erkenntnisse nochmaammengefasstdl. Abschnitt 2.3.2

2.3.1 Generierung von Hypothesen
Aufgrund der zuvor gewonnen Erkenntnisggl(Unterkapitel 2.1 und 2)2verden folgende

Hypothesen angenommen:
Hypothese 1

Die erste Hypothese bezieht sich auf die SRAkbeitsirhaltfi welche vor allem die Sinnhaf-

tigkeit einer Tatigkeit missAufgrundder zuvor erlauterten Erwartungen der Generation Z an

1 1n der empirischen Sozialforschung werden nach Biihner und Z{&gleé®)zwischen Unterschieds
und ZusammenhangshypothesererschiedenFir den weiteren Verlauf der Arbeit werden allerdings
nur Zusammenhangshypothesen betrachtet v 3f).
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das Erwerbsleben lasst sich erschliel3en, dass sich der Arbeitsinhaltadlgfeireine Arbeits-
zufriedenheitder Generation auswirken kénnte, denn die Sinnhaftigkeit einer Ayfgatbal-

lem klar strukturierte, abwechslungsreiche und herausfordernde Aufgstellt fir sie einen
wichtigen Faktor da(vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 18f.; Brademann/ Piorr 2018, S. 14
Mc Donal dés Deut ks AuhBasisrdessef [8sst Sich fol§endeFHHgpothese aufstel-

len:

Hypothese 1: Es lasst sich empirisch ein Aus@&nhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-

friedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt aufzeigen.
Hypothese 2

Wohlfuihlen, Harmonie und Firsorge sowie der Wunsch nach Selbststandigkeitden Di-

gital Natives sehr prasent (vélesse et al. 2016.86 Mc Donal dd6s Deutschl a
Scholz/ Borresch 2017, S. 19; Mangelsdorf 2019, S; 86holz/ Hartig 2018, S.18Dies legt

nahe, dassichvor allem die Anerkennungelbstandigen Handelnsd eine gute Beziehung

zwischen den Kolleginnen in einem Unternehmen auéliiimeine Arbeitszufriedenhelér

Generation Z auswirken konnt&uf der Grundlage dessen wurde folgende Hypothese formu-

liert:

Hypothese 2: Es lasst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen dmedalge Arbeitszu-

friedenheit der Generation Z und der Selbstandigkeit und des sozialen Klimas aufzeigen.
Hypothese 3:

Die Verwendung moderner Technologien wird nicht nur alltaglich, sondern auch am Arbeits-
platz fur die Generation Z als eine Selbstversighkeéit angesehen (vgBrademann/ Piorr

2018, S. 11 Jedoch wurde diBlutzung digitaler Mediebisherkaum als ein entscheidender
Faktor fur eineallgemeine Arbeitszufriedenhéiéwertet Hinsichtlich der Generation Z sollte

dieser allerdings genauer untersucht werden. Deshalb wurde fir die Studie folgende Hypothese

formuliert;

Hypothese 3: Es lasst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-

friedenheit der GeneratiaZ und der Nutzung digitaler Medien aufzeigen.
Hypothese 4:

Die n2chste Hypot hes eWdkditeiBaldmndd .s ilcnh daeurf Tdhieeo r.
angenommen, dass die Generation Z fir eine klare Trennung zwischenuPrivBerufsleben
pladiert (vgl Kring/ Hurrelmann 2019, S. 19; Bour et al. 2015, S. 87; Hesse et al. 2015, S. 86;
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Elbert 2014, S. 10; Scholz 2014, S. 1440 kbnnte es durchaus sein, dass sich eine geregelte
Work-Life-Balance auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit auswirkt. Aeseti Uberlegung

heraus wird folgende Annahme getroffen:

Hypothese 4: Es lasst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-

friedenheit der Generation Z und einer geregelten Vildd«Balanceaufzeigen.
Hypothese 5:

Eine guteKommunikationsfahigkegowie permanentes Feedbac&rdenvon der Generation

Z als Kernfahigkeit einer gutdfiihrungskrafigesehen. Sie erwarten nicht nur einen respekt-

vollen Umgang, sondern auch standige Wertschatzung und Anerkennung fur ihre Leistung. So
konnten sogar bereits Zusammenhange zwischerteitszufriedenheiind der Behandlung

durch die Fuhrungskraft festgebt werden(vgl. Future Talents Report 2019, S. 9; Kring/ Hur-
relmann 2019, S. 18; Scholz 2014, S. 172; Mangelsdorf 2019, S. 49; Brademann/ Piorr 2018,
S. 13; McDonal ddés Deutschland 2019 AufBasis 58; J

dessen wurdfnlgende Hypothese formuliert:

Hypothese 5: Es lasst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z und dem Kommunikationsverhalten von Fihrungskréaften aufzei-

gen.
Hypothese 6:

Die nachste Hypothese beziefith auf die Skal& Ent wi ¢ k| un g sDePGehefac hk ei t
tion Z ist es wichtig, dass sie sich durch ihre Arbeit persdnlich weiterentwickeln kénnen, sei es

am Arbeitsplatz selbst oder beispielsweise durch Weiterbildung. Dies wird nahezu als Selbst-
verstantichkeit angesehen (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 60 und 96; Kring/ Hurrelmann 2019, S.

19; Mc Donal dés Deutschland 2019, S. 60) . Des

Hypothese 6: Es lasst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der allgemeatszuirb

friedenheit der Generation Z und den Entwicklungsmdglichkeiten aufzeigen.
Hypothese 7:

Auchwenn materielle Aspekte bei der Generation Z eher in den Hintergrund geraten, lasst sich
festhalten, dass eirmgemessene Vergutufig die Generation Z trotzdem von Bedeutung ist
(vgl. Bour et al. 2015, S. 87; Hesse et al. 2015, S. 86, Kring/ Hurrelag®dth S. 75)Gewisse
Berufsbranchenwie beispielsweisdasFinanz und Rechnungswesen oder die Pharmaindust-

rie, haben hdhere Einstiegsgehélter als Branchen wie Bildung und Soziales oder Design und
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Architektur und bieten somit finanzielle Anreize (v8lepStone2018 S.6; Statista 2018) .

Daraus lasst sich folgende Vermutung aufstellen:

Hypothese 7: Es lasst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der angestrebten Berufsbran-

che der Generation Z und der Bezahlung aufzeigen.
Hypothese 8:

Generell weist die Generation Z eher ein geringes Interesse an lKareiereaufstiegauf.
Dennoch werden in Studiegeschlechterspezifische Unterschietiutlich weil mannliche
Personen eher eine Karrienestrebenla weibliche Personen (vgl. Scholz 205. 133; Scholz/
Grotefend 2019, S. 179). Auf Basis dessen wurde folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 8: Es lasst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der Karrieremotivation der

Generation Z und dem Geschlecht aufzeigen.

2.3.2 Zusammenfassung
Das Unterkapitel legt dar, welche Hypothesen sich aus der theoretischen Rahmung der Arbeits-
zufriedenheit der Generation Z ableiten lassen.

Generell wird davon ausgegangen, dass alle aufgezeigten Faldreitginhalt, Selb-
standigkeit und sozialesliia, Nutzung digitaler Medien, Wotkfe-Balance, Kommunikati-
onsverhalten von Fuhrungskréaftgrersonliche Entwicklungeinen empirischen Zusammen-
hang mit deallgemeinen Arbeitszufriedenhaitfzeigen.

Darlber hinaus werden empirische Zusammenhange zwischamgidstrebten Berufs-
brancheund derBezahlungsowie desGeschlechtsind derKarrieremotivationvermutet Im
Anschluss werden weitere Erkenntnisse untersucht, die innerhalb der Hypothesen nicht beac

tet worden sind.

49




3. Empirischer Teil

In der ausgefuhrten Arbeit wird deentraleFrage behandeliyelche Faktorezur allgemeinen
Arbeitszufriedenheitler Generation Zuhren Hierzu wurde eine anonyme Onllrefragung
durchgefuht.

Im folgenden Kapitel wird der eigene Forschungsprodessh das methodische Vor-
gehenbei der Datenerhebunghd Auswertung begriindeilierzu erfolgt eine Darlegung und
Begriindung des Forschungsdesigimg. Unterkapitel3.1) und de€rhebungsinstrumentsd|.
Unterlkapitel 3.9. Im Anschlussverdendie vorbereitende Datenanaly&agl. Unterkapitel 3.3

erlautert und die Ergebnisse der Datenauswertung praséwngiettnterkapitel 3.4

3.1 Forschungsdesign

Damitdie einzelnen durchgefiihrten Schritte der Untersuchung nachvollzogemdtidblick

auf die Forschungsfrage methodisch fundierte Antworten gegeben werden kénnen, ist zu Be-
ginn ein Forschungsdesign erstellt worden (vgl. Warth 2012, S.D&4es wird im Folgnden
dargelegt und erlauteZunachst sindn der folgendeiabelle(vgl. Tabelled) die Forschungs-

kriterien zusammengefasst.

Tabelle4: Ubersicht Giber das Forschungsdesign

Forschungskriterium Einordnung in der vorliegenden Arbeit \
Auswahl des Erhebungsinstruments Befragung/ Fragebogen/ Onlimefragung
Zeitliche Dimension der Erhebung Querschnittsdesign

Einzelerhebung vs. Gruppenerhebung Gruppenerhebung

Potenzielle Teilnehmende unduswahl-  Personen, die kurz vor ihrem schulischen ode
verfahren berufsbildenden Abschluss stehen oder bereit

im Erwerbsleben tatig sindrokus: Generation z

Willkarliche-/ Ad-hoc Stichprobe/
keine Repréasentativitat

Reaktive vs.nicht-reaktive Erhebungsme- Reaktive Erhebungsmethode
thode

Transparente vs. intransparente Erhe- Transparente Erhebungsmethode
bungsmethode

Teilnahme vs. nichtTeilnahme des For-  Nichtteilnahme des Forschenden
schenden

Quelle: Eigene Darstellung #inlehnung an Klaiber 2018, S. 103
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Auswahl des Erhebungsinstruments

Anknupfend an das bereitseestehende Vorwisseturch diverse qualitativen Studierzum
ThemaArbeitszufriedenheit der Generatiod*Zfiel die Entscheidung in der Untersuchung auf
einquantitatives ForschunggorgehenQuantitative Studien untersuchen Strukturen und Regel-
mafigkeiten von individuellen Zusammenhan@egl. Raithel 2008, S. 11f und 63)adurch
kénnenein breit gefacherteBild Gberdie Erwartungen, die die Generation Z an das Erwerbs-
leben stelltdurch Hypothesentestungd multiple Regressionsrechnungefasst und im An-
schluss daran Handlungsempfehlungen fir Unternehmen abgeleitet ward&lachteil ist,
dass die bisherigen Studien tber die Arbeitszufriedenheit der Generation Z auf deskriptiven
Ergebnissen basieren, das heilt, fir die in der Arbeit durchgefilmatditative Studie, die
einmalig mit Hilfe von deskriptiverund inferenzstistischen Verfahren ausgewertet wird, gibt
es keine genauen Vergleichsdaten.

Fur dieErhebung der Datenwurdeeinestandardisierte und strukturie@line-Befra-
gungmi t Hi | f e de sOnT ddoiesjefihtDerfFragegogen basiert adreits
getestete Konstrukten.

Eine OnlineBefragung ist hier von Vorteil, da kuirzester Zeit viele Personen der Ge-
neration Z erreicht werdekbnnen Aul3erdem ist sie sehr kostengunstig im Vergleich zu Pa-
pieffragebogenyeil beispielsweise Druck oder Versandkostetfallen Dartiber hinaus kon-
nen die Fragen besser durchdacht werden und es erfolgt keine Beeinflussung durch den For-
schenden. Ein weiterer Vorteil ist, dass die Teilnehmenden bei der Bearbeitung des Bogens
nicht aneine bestimmte Zeit oder Ort gebunden sind. Femeeden die Daten anonym behan-
delt und Unterbrechungen wéahrend der Beantwortung sind méglich. Aineédie Ergebnisse
in dem Tool gespeichert und kdnnen dulels Programrixcel indas geeignet@uswerturgs-
programnSPS9gibertragen werden. Dadurch ist keine manuelle Ubertragung von Papierbogen
notwendig und esntstehen in der Redatine Fehler bei der Ubertragudgr DatenBezuiglich
der Gutekriterien besteht bei der Nutzung von Orliregebdgen im Verglch zu Papierfra-
gebogen kein Nachteil. Die Reliabilitat und Validitat damd bereitsin der Wissenschaitn-
tersucht worden. Die Gutekriterien entsprachen entweder den gleichen oder héheren Werten
(vgl. Klaiber 2018, S. 105; Raithel 2008, S. 67; Diekmaf@14, S. 522).

Als nachteilig anzufiihren ist, dass die Befragungssituation nicht kontrollierbar ist, das

heildt es ist nicht sichtbar, ob die Teilnehmenden von anderen Personen beeinflusst worden sind.

Bvgl . McDonal ds6s Ausbil dungs st udR20&5, 2 Doff; BgholzS . 11f
2014, S. 143ff; Bour et al. 2015, S. 42f; Clevis Future Talents Report 2019.
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AulRerdem gibt es bei Verstandnisproblemen derdfragine Hilfestellung. So kann es pas-
sieren, dass einzelne Fragen nicht sorgfaltig, unvollstandig oder gar nicht ausgefullt werden
Zudemkonnen durch eiguantitatives/orgehen wichtige Hintergrundinformationen verloren
gehen und einzelne Persorerentuellstereotypisiertverden Des Weiteren kénnten techni-
sche Probleme auftreten und ein Zugang zum Internet muss gewahrleis{@gkeRaithel
2005, S. 67Diekmann 204, S. 514ff.).

Damitin der Studidur die Hypothesen essenzielle Fragen ausgefillt werdarden
Pflichtfragenverwendet Allerdingsist ein vorzeitigeirAbbruch der Beantwortung der Fragen
unvermeidbarFur das Hinzufligen von Hintergrundinfornaeten wie beispielsweise zusatz-
liche Anmerkungen oder Feedbaakurde am Ende des Bogens ein Freitextégdderiert ygl.
Unterlkapitel 3.9.

Zeitliche Dimension der Erhebung

Unter der zeitlichen Dimension einer Erhebung wirdieser Arbeitlie Anzahl der Erhebungs-
phasen verstandeBei einemQuerschnittsdesign finddie Erhebung einmalig zu einem Zeit-
punkt oder in einer kurzen Zeitspanne statt (vgl. Raithel 2005, S. 50).

Ziel der Studie ist ersu erforschepwelche Faktoren zur allgemeinen Arbeitszufrieden-
heit der Generation Z fihre®eshalbwar in diesem Falkinenicht experimentell&rhebung
in Form eines Querschnittsdesigmi einem Erhebungszeitraum von vier hisht Wochen

zweckmalig.
Einzelerhebung vs. Gruppenerhebung

Damit durch die erhobenen Daten Zusammenhange untersucht und auch Vergleiche zwischen
einzelnen Personennerhalb der Generatiagezogen werden kdnnen, sind die Daten in Form

einer Gruppeerhebung generiert worden (vgl. Eid et al. 2011, S. 20).
Potentielle Teilnehmenden und Auswahlverfahren

Die Befragung richtet sich an Personen, die kumzihrem schulischender berufsbildenden
Abschluss stehen oder bereits im Erwerbsleben sitdy Im Fokus stehen dabei jene, die der
Generation Z angehorig sind. Hinzuzufiigen ist, dass Personen, die zwischen 2006 und 2012
geboren sindfur die Erhebung eher irrelevant sind, da sie im Sinne des Jugendarbeitsschutz-
gesetz erst ab einem Alter von J&hren erwerbstatig sein dirfen (vgl. 82 und 85 JArbSchG).
HingebensindaberDaten von Personen anderer Generationen relevant. Hier kénnen maglich-

erweise weitere Erkenntnisse generiert werden.
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Einerseits wrdenfiur die OnlindefragungeinzelnePer®nen gezielt angeschrieben.
Dies erfolge gro3tenteils Uber soziale Netzwerke Etail-Verteiler von Schulen und Hoch-
schulen. AuRerdenvurdenAushénge an der Hochschule vertéiihdererseitsvurdeder Link
durch die Teilnehmenden an andere Persaveterverteilt Somit erfolgé derZugang zu den
Daten durch einso genanntwillkiirliche/ad-hoc Stichprobe, das heil3t der Vorgang der Stich-
probenziehungst unkontrolliert (vgl. Diekmann 2014, S.379).

Ein solcher Stichprobenzugang ist von Vorteijl dadurch mit bher Wahrscheinlich-
keit mehr Daten Uber die Generatiorhaltenwerden kénnenJedochkénntedie Stichprobe
sehr gemischt ausfallen. Durch eine Befragung in einer Organisdtioniddieses Problem
zwarumgegangen werdedlerdings wirdedarauf bewusst verzichtetenn da<iel der Be-
fragung istein Bild Gber die Erwartungen der Generation Z an das Erwerbslelgemertieren
undauf Basis dessezu erkennen, wie diese mit der allgemeinen Arbeitszufriedenheit zusam-
menhangenledochstehen die meisten Personen der Generation Z erst kurz vor ihrem schuli-
schen oder berufsbildenden Abschluss und seimiterst wengein Organisationen tatidzer-
ner gght durch eine ausfiuhrliche theoretische und empirische Literaturrectaiecheerpreta-

tion derDaten Uber die Studie hinaus.
Reaktive vs. nichtreaktive Erhebungsmethoda

Die Daten der Studie wvden selbst erhoben. Ein Vorteil davon ist, desauf die Messvor-
gange Einfluss genommen werden kann. Deshalb ist in diesem Fall eine reaktive Erhebungs-
methodik gewahlt wordefvgl. Klaiber 2018, S. 109)

Transparente vs. intransparente Erhebungsmethode

Die Teilnehmenden der Studiaimdeniber den Zweck und die Bedeutung der Datenerhebung
informiert, das heifl3tsie wurdendariber aufgeklart, dass es sich bei der Befragung um das
Thema Arbeitszufriedenheit und die damit einhergehenden Erwartungen an das Erwerbsleben
handelt.Dadurch kénntemllerdingsDaten verfalscht und daran anknipfend der so genannte
Effekt der sozialen Erwiinschtheit auftreten (vgl. Eid et al. 2011, S. 22dochwverden keine
sensiblen Daten erhoben, das heil3t der Effekt der sozialen Erwiinskhthsith womdglich

in Grenzen
Teilnahme vs. nichtTeilnahme des Forschenden

Des Weiteren spielt aufgrund der Beeinflussung und maéglichen Verfalschung der Ergebnisse
der Grad der Teilnahme des Forschenden eine entscheidend€vigblleid et al. 2011, S.
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22f.). Durch die Durchfiuihrung einer Onlisigefragungwurde eineNichtteilnahme des For-
schenden gewabhrleistet. Im Zuge dessen werden die Daten durch den Forsnhegdeng

beeinflusst.

3.2 Erhebungsinstrument
Nach einer umfangreichen Literaturrecherzbm Thema Arbeitszufriedenheit der Generation
Z ist ein Onlindragebogen entwickelt wordeder alle notwendigen Faktoren der Arbeitszu-
friedenheitder Generation Zvgl. Abschnitt 2.1.4ind2.2.3 abdeckt.

Der Fragebogen basiert zum gro3ten Teil auf soliden und bereits getesteten Konstruk-
ten.In diesemKapitelwird die Konstruktion des Fragebogdriasichtlich der Skalenniveaus,
der Frageformulierungemnd der Polung der ItemiseschriebenDer finale Fragebogen ist im
Anhang Anlage llzu finden.

Allgemein umfasst @ Fragebogen 19 Konstrukte mit 89 Iteabeisind die Fragen
nach thematischen Bléckenit &hnlicheninhaltlichenAspekten strukturiert hintereinandam-
geordnetin Zuge dessen iglie so genannte Spannungskurve beaglaeden. Deshalb wurden
die Fragen zur eigenen Bildungsbiographie und sozio6konomischen Daten an das Ende des
Bogens gesetzt (vgl. Raithel 2008, S. F&yner sinddie einzelnen Fragesurch Uberleitungs-
formulierungen voneinander getrennt, Fachbegriffe wurden in den Fragestellungen Eesklart.
gilt erneutder Hinweis, dass sowohl die Fragestellungen als auch die Antwortmdéglichkeiten
grof3tenteils selbst und in Erwartungen umformuliertdgarsind, da die Generation Z allmah-
lich im Berufsleben tatig ist, das heil3t einige Angehdrige sind bereits erwerbstatig, andere noch
nicht. Durch Erwartungsformulierungen werden beide Gruppen inkludiert

DarlUber hinaus startet die Umfrage mit einem d&tinhgstext inklusive der Hinweise
uber die Kontaktperson, die Freiwilligkeit der Teilnahme, den Umfang des Bogens und die
Anonymitat der Daten. Sowohl das Layalg auch die Schlussseite sind durch das Tool Um-

frage Online vorgegeben.
Skalenniveaus

In der empirischen Sozialforschung gibt es eine Vielzahl von SKakmiir die Studie kon-
struierte Fragebogen beinhaltet Konstrukte,miminal undordinal in Form von LikerSka-
len, skaliertsind.Durch die Nominalskalen werden Gleichheiten oder \feestenheiten klas-
sifiziert. Bei den Ordinalskalen geben zugeordnete Zahlen eine Rangordnungwvgkdaek-
mann 2014, S. 285; Raithel 2008, St.13n der folgendermabellewerden die Skalierungen
sortiert nach den einzelnen Konstrukten veranschaliiightTabelle 5.
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Die Likert Skalen sind funtufig mit den Werteril-stimme tberhaupt nicht zu; 2
stimme eher nicht zu-&imme teilweise zu-gtimme weitestgehend zu, Simme vollig zu
skaliert Durch eine mittlere Kategorie sind Personen nicht gezwungemdeaun nicht zuzu-
stimmen. Dennochkverden ungeraden Skalen unterstellt, dass es bei der Beantwortung eine
Tendenz zur Mittelkategorie oder Extrempositionen gabe. Allerdings wird in der Wisatnsch
dieser Effekt oft wiederlegt. Deshalb gibt es keine allgemeine Empfehludgefilferwendung
ungeradeoder geradeAntwortskalen (vgl. Raithel 2008, S.&®&d 82). Wahrend der Daten-

bereinigung erfolgt eine Sichtprifung, um diese Tenderkoatrollieren.

Tabelle5: Skalenniveaus der Konstrukte

Konstrukt Skalierung

Allgemeine Arbeitszufriedenheit OrdinalskalgLikert-Skala)
Zeitliche Freirdume Ordinalskala (LikeHSkala)
Arbeitszeiten Nominalskala

Arbeitsbedingungen Ordinalskala (LikeHSkala)
Work -Life Balance Ordinalskala (LikeHSkala)
Arbeitsinhalt Ordinalskala (LikeHSkala)
Selbstandigkeit und soziales Klima Ordinalskala (LikerSkala)

Kommunikationsverhalten von Fuihrungs- Ordinalskda (Likert-Skala)

kraften

Bezahlung Ordinalskala (LikeHSkala)
Partizipationsmoglichkeiten Ordinalskala (LikeHSkala)
Karrieremotivation Ordinalskala (LikeHSkala)
Entwicklungsmoglichkeiten Ordinalskala (LikeHSkala)
Nutzung digitaler Medien Ordinalskala (LikerSkala)
Bildungsabschluss Ordinalskala

Beruflicher Status Ordinalskala

Berufliche Tatigkeit'®
Geschlecht

Alter

Sonstige Anmerkungerf

Nominalskala
Nominalskala

Quelle: Eigene Darstellung
Frageformulierungen

In der Umfrage wurden, mit Ausnahmen zwei Fragengeschlossene Fragen verwendet. So
kénnen die Antworten besser miteinander verglichen werden, der Zeitaufwand fir die Befrag-
ten gestaltet sich geringer und die Auswertung der Daten ist wanfgemdig. Dariiber hinaus
konnen durch geschlossene Fragelonale Informationen gewonnen und die zuvor formulier-

tenHypothesen\gl. Unterkapitel 2.3 getestetverden.

16 Offenes Antwortformatdementsprechend keinem Skalenniveau zugeordnet
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Die Fragen zu den Them@&erufstatigkeitund sonstige Anmerkungdresitzerein of-
fenes Antwortformat, denn estellt sicherstensals schwierig heraus, alle Berufe in eine Ein-
fachnennung zu clusterbes Weiteren hatid letzte Frage zum Zietlass Personemichtige
Anmerkungen hinzufigekbnnenwelchesie im gesamten Bogen nicht wiedergefunden haben.
Bei solchen Fragen isine Awswertung durch einen Abstrahierungsprozess mit Kategorienbil-
dung notwendig.

DarlUber hinausind alleFragen des gesamten Bogens direkt und nicht indirekt gestellt
worden. Beideren Formulierungvurde sich an den Faustregeln V@ayne(1951)orientiert.
Diese beinhalterinfache Wortedas heif3t keine Fremdworte, Abkirzungen oder Fachausdru-
cke,kurze Formulierungeandkonkrete Begriffgkeine suggestioderhypothetische, sondern
neutrale FormulierungenAuRerdem sollten sich die Forlimrungen auf einei®achverhalt
bezieherund keine doppelten Negationémesitzen. Ebenso sollten sieht Uberforderrund
formal balanciertsein, was bedeutet, dass in der Frage alle negativen und positiven Antwort-
moglichkeiten enthalten sind (vgl. Raiti2908, S. 73f.).

Ferner sinddie Antwortkategoriender Fragemrazise, disjunkt und erschépfend. Die

ltemsder etablierteiKonstruktewurdenibernommen und inhaltlich nicht verandert.
Polung

Es hat siclgezeigt, dass vor allem negativ formulierte Items einen enormen Einfluss auf das
Antwortverhalten von Befragten habdéadurchwird einer Zustimmungdzw. JaSageTen-
denz (Akquieszenz) entgegengewirkt (vgl. Raithel 2008, S.70).

Da jedoch bei diesert&ie Erwartungen an das Erwerbsleben abgefragt werden und
keine sensiblen Fragen auftretenyrde keine Zustimmungstendenz erwartet. Deshaidl

auch der Stimmung wegesind in der Umfrage positiv formulierte ltems verwendet worden.
Pretest

NachdendasErhebungsinstrument fertiggestelltrde ist eine Art Pretest (Vortest) durchge-
fuhrt worden.Dabei wurde nicht gerechnet, sondern der Fragebogen ist lediglichireaf\ne
wendbarkeit, Vollstandigkeit, Verstehbarkeit, Bearbeitungsdauer, Rechtschraiiibhgyout
von zehn Personen getesigtrden(vgl. Raithel 2008, 29).

Dadurch, dasder Bogerauch fir Personen anderer Generationen gedoffoedeMst
auch der Pretest von Personen unterschiedlicher Generationen durchgefdarDiese sind
zwischen 1960 und 1997 geboren, wobei dasechsder Generation Z angehdrig gewesen
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sind.Im Anschluss wurden die erhaltenen Informationen bewertet und das Instemtsgpre-
chendmodifiziert.

3.3 Vorbereitende Datenanalyse

Die Daten der Erhebung sollen mit Hilfe des standardisierten Auswerteprogramm SPSS sowohl
deskriptiv als auch inferenzstatistisch ausgewertet werden. Hierzu ist eine Vorbereitung not-
wendig. Im Zuge dessen wurden @aten aufbereitetvgl. Abschnitt 3.3)Jlund in ihrer Kon-
sistenz, Vollstandigkeit und Plausibilitat geprift und modifiziargl.( Abschnitt 3.3)2
Anschlie3end erfolgt eine Prufung der Gutekriterien Objektivitat, Reliabilitat und Vali-
ditatder Ergebnissev@l. Abschnitt 3.3)3 Im Folgenden wrden diese Schritte genauer erlau-

tert.

3.3.1 Datenaufbereitung

Zunachst wurden di e Da®relniheenfsrgelddeomd riitoHifé A U mf
von Excel in SPSS Ubertragddamit die Daten ausgewertet werden kénnen, wurdén-

schlussein so genannter Kodeplérgl. AnhangAnlage ) erstellt. Dieseweistjedem Item des
Fragebogens einen Variablennamen lau Zuge dessearhalten dieMerkmalsauspragungen

einen spezielle Wert (Kode) Der Kodeplanfolgt der Fragebogenchronologie (vgl. Raithel

2008, S. 83).

Schlief3lich wurde eine Datenmatrix angelegt. Dabei werden die Daten des Erhebungs-
instrumentes in einer tabellarischen Datenstruktur in SPSS erfasst. In eipastjeileils ein
Merkmalstréager, d.h. die befragte Person, zu finden und in den Spalten sind die jeweiligen Va-
riablen, also die Antworten auf eine Frage, zu sehen (vgl..ebd.)

3.3.2 Datenbereinigung
Nachdem die Daten aufbereitet wurden, sind sie im KoasistenzVollstandigkeitund Plau-
sibilitat Gberprift und anschlieRend bereinigt worden. Eine Datenbereinigung hat zum Ziel,
ausschlie3lich technische Fehlerquellen zu identifizieren und zu korrigieren (vgl. Raithel 2008,
S. 92).

Durch ein@ Konsistenztestvurdetberpruft, dass kein Wert auftaucht, der niabrher
im Kodeplan festgelegt worden ist. Dabei gab es keine Auffalligkeiten. Lediglich fehlenden
Werte sind durch den Wei@99 korrigiert worden.

Eine Vollstandigkeitder Daten wurde dadurch gewahrleistet, dass alle Fragen bis auf
das Freit egxet flerd e rAkSuonngsetnii al s Pflichtfragen

unvollstandige Datensatzéie vorher abgebrochen worden smarden bereinigt, sonst wirde
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man bei der Auswertung auf unterschiedliche Stichproben zuriickgreifen (vgl. Roth 1994, zit.
n. Klaiber 2018, S. 176). So wurden insgesamt n=Va@Rurspringlich n= 604 Datensatzen
bertcksichtigt.

Der Plausibilitatstestwurde durch eine Sichtprifung durchgefiihrt. Hierbei sind keine
Auffalligkeiten deutlich geworden, wedan Form bestimmteAnkreuzmustenoch eine Ten-
denz zur Mitte.

3.3.3 Glitekriterien

Damit die Qualitat der Daten beurteilt werden kasheine Prifung von zentralen Gitekrite-

rien erforderlich. Messungen sollen mdglichst objektiv, reliable und valide sein. Nur dann kon-
nen \erlassliche Schlussfolgerungen aus einer Studie gezogen werden (vgl. Wibbenhorst 2018;

Diekmann 2014, S. 247). Im Folgenden wird die Prifung der Gutekriterien dargelegt.
Prufung der Objektivitat

Der Grad der Objektivitat zeigt, inwiefern Ergebnisse intersubjektiv sind, das heif3t unabhéngig
von der Person, die ein Messinstrument anwendet. Dabei wird zwischen der Durchfiihrungsob-
jektivitat, der Auswertungsobjektivitdt und der Interpretationsobjektiwdifferenziert (vgl.
Raithel 2008, S. 45).

a) Durchfiihrungsobijektivitat

Die Untersuchungsbedingungen der Studie sind durch die @efragung unabhangig vom
Untersuchungsleitenden gewesen, da kein personlicher Kontakt bestand. Somit waren fir alle
Teilnehmenden gleiche Rahmenbedingungen gewahrlefaistdiesem Grundst die Durch-

fuhrungsobjektivitat in diesem Fall als hoch zu bezeict{mgh Raithel 2008, S. 45)
b) Auswertungsobjektivitat

Die Auswertungsobijektivitat ist gegeben, da die Datenaeiffo@gund Auswertung in einem
hohen Mal3e nach standardisierten Verfahren mittels des Tools SPSS erfolgt ist. Deshalb ge-

staltet sich eine Fehlerintensitat als gelvg. ebd.)
c) Interpretationsobjektivitat

Die Daten sind mittels einausfihrlichen Literaturrecherche, eigenen Uberlegungen und durch
Gesprachen einer Interpretationsgruppe mit Kommilitoninnen des gleichen Fachbemeichs

terpretiert wordenDadurchdass bei der Interpretation der Daten die Untersuclvefigisde
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nicht starkvoneinander variiert haben, gilt die Interpretationsobjektivitat in diesem Fall als
hoch (vgl. ebd.).

Prufung der Reliabilitat

Mit der Reliabilitat wird die Genauigkeit oder Zuverlassigkeit einer Skala bezeichnet, die ein
Merkmal misst. Dabei wirtbestimmt, welche Items sich fir ein Messinstrument als brauchbar
bzw. unbrauchbar erweisen. Durch den Reliabilitatskoeffizienten wird die interne Konsistenz
eines Instruments gemessen (vgl. Raithel 2008, S. 46). Zur Bestimmung dieser Konsistenz
wurdeinde der Cr o n bgepriftégl. Anhang, &nlagel))

F¢r den Cronbachs Al pha (U) wurde ein Wer
lage aller metrischen Skalen berechnet. Der ermittelte Wert liegt iber dem Mindestwert von

.70 und ist algut zu bezeichne®
Prufung der Validitat

Die Validitat zeigt die Gultigkeit eines Messinstrumddds Mal3 zeigipb ein Messinstrument
tatsachlitn das misst, was es messen dalldieser Arbeit werden die Inhaltand die Kon-
struktvaliditat bertcksichtigivgl. Raithel 2008, S. ).

a) Inhaltsvaliditat

Eine hohdnhaltsvaliditatist dann gegeben, wenn alle Aspekte und Dimensionen eines Kon-
strukts berlcksichtigt werden. Dabei sollte die Auswahl der Items die messende Eigenschaften
in einem hohen Mal? wiedergeh@gl. ebd., S. 48)Objektive Kriterien zu deren Messung gibt

es nichtjedoch sollte bei der Generierung von Skalen auf Expertenmeinungen zuriickgegriffen
werden.

Dadurch, dasdie Studie auf etablierteSkalenbasiertund diese gemeinsam mit dem
Betreuenden und Kommilitoninnen besprochen worden, gshdavon auszugehen, dass sie
tatsachlichdie Arbeitszufriedenheit der Generation Z messen. Aul3emlerde zuvor eine
ausfuhrlichen Literaturrecherclderchgefuhrivgl. Abschnitt 2.1.6 und 2.2.4

b) Konstruktvaliditat

Zur Prufung deKonstruktvaliditdtwurde in der Studie eine explorative Faktorenanalyse durch-
gefuhrt.Dadurch werden latente Faktoren ermittelt, die Zusammenhange einzelner Items erkla-
ren Somit wird eine Datenreduktion vollzogen, die eine Vielzahl korrelierender Variablen
durch wenige Fakten ersetzfvgl. Raithel 2008, S.106).

Die Faktorladung zeigt, inwiefern ein Zusammenhang zwischen den einzelnen Faktoren
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und Variablen besteht. In Anlehnung an Kopp und Lois (2012) werden in der Studie Faktorla-
dungen ab r=.5 als hoch bezeichnet.(8g90). Um eine Faktorenanalyse durchzufihren, mus-
sen alle Items gleich gepalhd somit umkodiert werden

Nach der durchgefuhrten explorativen Faktorenanalyse ergab sich eine Struki@r von
metrischen Skalen un@Ttems {gl. AnhangAnlage V. Die SkalaAllgemeine Arbeitszufrie-
denheitladt dabei auf verschiedene Items. Jedoch wurde bereits ihre Inhdltavaepruft.

Aus diesem Grund werden all ihre 13 Items wie geplant ibernommen.

Dennoch wurde zur Sicherheit erneut eine explorative Faktorenanalyse clefkdia
durchgefuhrt. Dabei gab es kaum Verédnderun@ashalbkonntenschlussendlicl®é Skalen
(Nutzung digitaler MedierArbeitsinhalt WorkLife- Balance Partizipation im Unternehmen
Entwicklungsmaoglichkeitenzeitliche Freirdume wie geplant bestatigiverden, auch wenn
manche Faktorladungen knapp unter dem Richtwert r=.5 liegen. 2 Skebeitgbedingungen
und Karrieremotivatiopnwurden im Nachhinein leicht modifizieei den SkaletKommuni-
kationsverhalten von Fuhrungskrafteawie Selbstandigkeit uhsoziales Klimawurden Fak-
torladungen deutlichdie allerdings inhaltlich nicht sinnvoll erscheinen. Deshalb wurden auch
diese wie geplant tbernommen. Die keBezahlungund Karrieremotivationweisen einen
gemei nsamen Faktor (KaMoti 5: Alch mPchte vi
dagegen, die SkalBezahlungum dieses Item zu erweiterDie Skala wurde auf Basis der
Faktorenanalyse ebenso modifiziert.

Die Ergebnissear explorativen Faktoranalyse konnen als zufriedenstellend bezeichnet
werden. Auf Grundlage desserokntenneue Variablen gebildevdl. Anhang Anlage Y und
die 8 Hypothesen Uberprift werden.

3.4 Datenauswertung
Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Datenauswertung dar@eiegthstwird
die Uberpriifung der Normalverteilung der Variablen erlautgit @bschnitt 3.4 )1 Anschlie-
Rendkanndie Stichprobe (n=502) ausfihrlich beschrieben und davon auehneditiert die
Teilnehmenden der Generation Z (n=259) betrackigztlen(vgl. Abschnitt 3.4 In einem
nachsten Schrigrfolgtdie Darlegung der Ergebnisse der deskriptiven Statistiken auf Basis der
Teilnehmenden der Generation\gl; Abschnitt 3.4.3

Ferner wird die Uberpriifung der Hypothesen naher erlawgrtAbschnitt 3.4 Y4 Des
Weiteren wurden Zusammenhange zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Gene-

ration Z und deren einzelnen Faktoren ermittedl.(Abschnitt 3.4)6und dariber hinaus

60




weitere Erkenntnisse geschlossegl.(Abschnitt 3.4.6 Schlussendlich werden die Ergebnisse
zum besseren Uberblick nochmal zusammengefagis®bschnitt 3.4.Y.

3.4.1 Normalverteilung

Eine essenzielle Voraussetzung fur Aievendung statistischer Verfahren, die intervallska-
lierte und héherskalierte Variablen betreffesh eine Normalverteilup Das bedeutet, dass die
Werte sich symmetrisch und eingipflig verteilen, die meistarden Mittelwert gruppiert sind
und deren Haugkeiten nach beiden Seiten gleichmaRig abfallgt. Raithel 2008, S. 121)

Jedoch kommen in der Praxis meist keine genau normalverteilten Werte vor, deshalb
wurden die Werte der Studie auf eine hinreichende Normalverteilung tb&rpvift ebd.)
Auchwenn der zentrale Grenzwertsatz besagt, dass die Verteilung von Mittelwerten aus Stich-
proben eines Umfangs n O 30 in der Regel ein
wurde trotzdeneine optische SichtprufungberHistogramme durchgefuhrvgl. Bortz/ Doe-
ring 2016, S. 641ygl. Anhang Anlage V). AulBerdem sind AusreiRer mit Hilfe eines
Boxplots® analysiert worden.

Trotz leichter Abweichungen kénnen dmreisterWerte der SkaleBezahlung, Nutzung
digitaler Medien,Partizipation, Karrieremotivation, ArbeitsbedingungeBntwicklungsmag-
lichkeiten,zeitliche Freiraune, Selbstandigkeit urabziales Klima, Kommunikationsverhalten
von Fuhrungskraftesowieallgemeine Arbeitszufriedenheis hinreichendiormalverteilt be-
zeichnet werden.

Lediglich die SkalerArbeitsinhaltund Work-Life-Balanceweisen Abweichungen mit
einerenormenreichts schiefen Verteilungund extremen Ausrei3erwf. Diese kénnen als
nicht normalverteilt angesehen werdans diesem Grunsdolltensie mit einer Rangkorrelation

nach Spearman und nicht mit Hilfe einer linearen Regressionsanalyse ausgeereieat

3.4.2 Beschreibung der Stichprobe

Im folgenden Abshnitt wird die gezogene Stichprobe anhand ihrer soziobkonomischen Daten
und Bildungsbiografie vorgestellierzu wurden absolute und relative Haufigkeiten berech-
net.Im Anschluss wird die gezogen Stichprabg allgemeinen Statistiken in Deutschland ver-

glichen.

7 Fir die Uberpriifung der Normalverteilung wurden Falle ausgewéhlt und somitdbadiigi Daten

der Generation Z (Soz_Year O 4) ¢berpre¢ft, weil
18 Durch das Zeichnen von Boxplots konnen der Median und die beiden Quartile von intervallskalierten
Variablen dargestellt werden. AuBerdem werden mit Hilfe des Interquartilabstands (IQA) mdogliche
Ausreif3er markiert. Dort kbnnen Abweichungen einer Normaditertg deutlich werden (vgl. Steiner/
Benesch 2018, S. 96Novustat 2018).
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Jahrgange

Die meisten Teilnehmendesind mit51,6% der Generation Z zugeordnet. Davon sind 46,6%
zwischen 1996 und 2000 geboren, 5% zwischen 2001 und 2005. 39,4% der Teilnehmenden
gehdren mit den Jahrgéngen 1980 bis 1995 der Generation Y an, 7,8% sind zwischen 1965 und
1979 geboren und somit der Geation X zgeordnetLediglich 1,2% der Babyboomer, welche
vor 1964 geboren sind, haben an der Umfrage teilgenommen.

Es fallt auf, dass die Gruppe der zwischen 1979 und vor 1964 Geborenen mit 9% im

Vergleich zur Generation Y und Z in der Umfrage ah@erreprasentiert sind.

Abbildung 14: Ubersicht Teilnehmende nach Jahrgangen
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* Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach Jahrgéangen

Geschlecht

68,5% aller Erhebungsteilnehmenden sind weiblich, 31,1% mannlich und 0,4% divers. Betrach-
tet man die Geschlechtsverteilung in ganz Deutschland weichen die Prozentangaben stark ab,
da51,26 dem weiblichen Geschlecht und etv®8% dem méannlichen Geschledhugeordnet
sind. Uber divers sind noch keine genauen Angaben zu finderS(atitta 2026).

Wird nur die Generation Z betrachtet sind 68% der Teilnehmenden weiblich, 31,3%

mannlich und 0,7% divers. Somit dominiert der weibliche AmtedlieserStudie
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Abbildung 15: Ubersicht der Teilnehmenden nach Geschlecht
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*Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach Geschlecht
Bildungsabschluss

41,4% der Teilnehmenden besitzen einen Universitdder Hochschulabschluss, 35,7% das
Abitur- oder Fachabitur. Nur 0,2% weisen keinen AbschlusslauReutschland allgemein
besitzen 17,6% einen Universitatgler Hochschulabschluss, 31,9% das Abibdier Fachabi-
tur und 4% konnen keinen Abschluss vorweisen (vgl. Statistisches Bund2&Eatx. Auch
hier weichen die Daten der Umfrage von den allgemeinen Daten in Deutschland ab.

Bei genauerer Betrachtung der Generation Z haben 24,7% der Teilnehmenden einen
Universitats oder Hochschulabschluss, mit 57,5% besitzen tber die Halfte das-Adgemr
Fachabitur und 0,4% haben keinen Abschluss.
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Abbildung 16: Ubersicht der Teilnehmenden nach Bildungsabschluss
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* Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach Bildungsabschluss
Beruflicher Status

51,6% aller Erhebungsteilnehmenden sind Btethde 37,3% sind erwerbstatig, 6,6% in einer
Ausbildung. 4% gehen zur Zeit noch zur Sehuhd0,6% weisen eine Erwerdosigkeit auf.

Zur Zeit gibt es in Deutschland 55,4% erwerbstétige und 15,6% erwerbslose Personen
(vgl. Statistisches Bundesa@®20. Studierende machen 3,5% der Bevdlkerung aus, wohin-
gegen nur 1,2% in einer Ausbildung sifwdl. Statista 2019cStatista 2019d)Im Schuljahr
2019/20 waren 13,2% an allgemeinbildenden und beruflichen Schulen angdnggld&iatista
201%). Auch hier weichen die Erhebungsteilnehmenden von der allgemeinen Bevdlkerung et-
was ab.

Werden die Tinehmenden der Generation Z betrachtet, sind 63,7% Studierende zu er-
kennen, 15,8% Erwerbstatige, 12% Auszubildende, 7,7% Schuilerlnnen und 0,8% Erwerbslose.
Allgemein wird deutlich, dass die Zahl der Studierenden deutlich hoher ist als die Zahl der

Auszubldenden.
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Abbildung 17: Ubersicht der Teilnehmenden nach beruflichen Status
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*Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach beruflichen Status

Angestrebte Berusbranche

Mit 38,1% mdchten die meisten Erhebungsteilnehmenden im Gesundh®ltSozialwesen
tatig sein.21,1% in der Wirtschaft Am wenigsten ausgewahlt ist mit 0,8% die Gastronomie
undmit 1,5% die Politik und Offentlichkeitsarbeit.

Bei den Teilnehmenden der Generation Z werden etwas andere Ergebnisse deutlich.
Auch hier ist mit 39,5% das Gesundheiiad Sozialwesen die meist angegebene Berufsbran-
che. Jedoch steht eine Téatigkeit in der Wirtschafimit 16,1% an zweiter Stell@&uch hier ist
mit 0,8% die Gastronomie die am westignausgewahlte Berufsbranche.

Mit nur 2,4% mochten die Teilnehmenden der Generation Z in der Verwaltung, im
Rechtswesen oder der Politik und Offentlichkeitsarbeit tatig sein. Das Erziehunty8il-
dungsvesen steht mit 10,9% nach der Technik und Industrie mit 14,5% an vierter Stelle.
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Abbildung 18: Ubersicht der Teilnehmenden nach angestrebter Berufsbranche
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Angestrebte Berufsbranche nach Geschlecht

Nach Betrachtung einer Kreuztabelle mit den Variablen angestrebte Berufsbranche und Ge-
schlecht wirdbei der Gesamtstichprobe (n=475) deutlich, dass das Interesse innerhalb der Be-
reiche des Gesundheitsnd Sozialwesen (w=46,2%, m=20,9%) sowie Erziehuogd Bil-
dungswesen (w=16,6%, m=9,5%) prozentual nach Geschlecht fur weibliche Teilnehmenden
dominiert. Die Branchen Verwaltung (m=5,4%, w= 2,8%), Rechtswesen (m= 4,1%, w= 0,6%),
Medien, Gestaltung und Design (m= 4,1%, w=1,8%), Gastronomie (m=1,4%, w=0,8%) un
vor allem Technik und Industrie (m=26,4%, w= 4,6%) sowie Landwirtschaft (m=5,4%, w= 0%)
sind deutlich 6fter von mannlichen Teilnehmenden ausgewiétnten Uber das Geschlecht
divers kénnerbesingt durch die wenigen Teilnehmendarine genaueren Aussaggetroffen
werden.

Im Vergleich zum Anteil von Frauen und Mannern in verschiedenen Berufsgruppen in
Deutschland spiegeln sich in der Studie ahnliche Ergebnisse wider, denn dort werden ebenso
die Erziehungs hauswirtschaftlicherund teologischen Berufe (w=83,7%, m=16,3%), aber
auch medizinische Gesundheitsberufe (w=82,1%, m=17,9%) von Frauen dormruert.n-
dustrie und Technik (m=79,1%, w=20,9%), der Landwirtschaft (m=65,6%, w=34,4%) sowie
der technische Ediengestaltung (m=61,6%, w=38,4%) simdgegermehr Manner tatig. Die
einzigen Unterschiede werden in den Bereichen Recht und Verwaltung (w=75,4%, m=24,6%)
und Gastronomie (w=65,3%, m=34,7%) deutlich (vgl. Sta#i6ttde).
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Abbildung 19: Ubersicht der Teilnehmenden nach angestrebter Berufsbranche und

schlecht
Angestrebte Berufbranche nach Geschlecht
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* Prozentuale Angabe der Teilnehmenden innerhalb von Geschlecht
Préaferierte Arbeitszeiten

Von allen Erhebungsteilnehmenden préferieren 36,7%flErible, selbst planbare Arbeits-
zeit, 28% winschen sich sogar Gleitz&if,6% konnen sich vorstellen, im Hor@dfice zu
arbeiten und 12,2% mdochten eine strukturierte Arbeitszeit von 09.00 bis 17.00UhrNaben.
2,9% praferieren Schichtarbei2,6% konnen siciWochenendund Feiertagsarbeitorstellen.

Ahnliche Ergebnisse spiegeln sich auch bei der Generation Z wider. 35,5% praferieren
eine flexible, selbst planbare Arbeitszeit und 27,6% Gleitzeit. 16,6% wtrden gerne im Home
Office arbeiten.h Vergleich zu allen Teilnehmenden wird eine strukturierte Arbeitszeit von
der Generation Z mit 13,9% etwas mehr gewinscht. Auch hier stehen Wochemehaier-
tagsarbeit mit 3,6% und Schichtarbeit mit 3,2% an letzter Stelle, wohingegen Wochamnd
Feiertagsarbeit etwas mehr gewinscht ist als Schichtarbeit, was sich leicht von allen Erhe-
bungsteilnehmenden unterscheidet.

Bei der Generation Y steht mit 36,9% auch eine flexible, selbst planbare Arbeitszeit an
erster Stelle. Strukturierte Arbeitstem hingegen winschen sich nur 11%, Wochenend
Feiertagsarbeit findet mit 1,7% kaum Zustimmung.

Fur die Generation X ist auffallig, dass 24,7% HeQ#ice praferieren, was einen ho-
heren Wert als bei den anderen Generationen darstellt. Steutdubirbeitszeiten wiinschen

sich mit 6,8% nur halb so viele wie die Teilnehmenden der Generation Z.
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Fur die Babyboomer stehen sogar mit 71,4% flexible selbst planbare Arbeitszeit an ers-
ter Stelle. Gleitzeit und strukturierte Arbeitszeiten werden vol3%sigewinscht.

Abbildung 20: Ubersicht der Teilnehmenden nach praferierten Arbeitszeiten
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Zusammenfassend gehoéren mit 51,6%ndesten Erhebungsteilnehmendeie erwartetder
Generation Zan Von ihnen sind Uber die Halfte weiblich und kénnen ein Abitur oder Facha-
bitur vorweisen. Die meisten von ihnen sind $&uehde unanehr als 10% bereitswerbstatig.
Uber ein Drittel der Teilnehmenden der Generation Z méchte spater im Gesunaini®o-
zialwesen tétig sein. Im Vergleich zu den gesamten Erhebungsteilnehmenden sinkt ihr Interesse
an der Wirtschaft, wohingegen die Technik und Industrietwaan Beachtung gewinniber
ein Drittel der Teilnehmenden der Generation Z praferieren flexible, selbst planbare Arbeitszeit.
Im Vergleich zu anderen Generationen wiinschen sie sich am ehesten strukturierte Arbeitszei-
ten. Nur wenige mochten Schichtarkaistiben

In Hinblick auf dieallgemeinen Bevolkerungsdaten des Statistischen Bundesamts fallt
auf, dass der weibliche Anteil ineserStudie deutlich dominiert. Dennoch besitzen sowohl in
der Studieals auch allgemein in Deutschland Uber ein Dritier Bevolkerung eine
(Fach)Hochschulreife. Es spiegelt sich au3erdem widigss es zur Zeit mehr Studierende als
Azubis auf dem Markt gibt.
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3.4.3 Deskriptive Statistiken
Die folgendeTabellezeigtdie deskriptive Auswertung der metrisctgkalen. Hierbei wurde
das arithmetische Mitt8lund die Standardabweichuffidiir die jeweiligen Skalen berechnet.

Es wird deutlich, dass die Erwartung an eine allgemeine Arbeitszufriedenheit der Gene-
ration Z tendenziell hoch ist (M=4,0). Dabei sind B&ktoren des Arbeitsinhalts sowie der
Selbstandigkeit und des sozialen Klimas sehr hoch ausgepragt (M=4,5). Auch Entwicklungs-
maoglichkeiten (M=4,4), Worltife-Balance (M=4,3)das Kommunikationsverhalten von Fih-
rungskraften (M=4,20nd Arbeitsbedingungeivi=4,0) weisen hohe Mittelwerte auder Fak-
tor Bezahlung (M=2,7) zeigt den geringsten Zustimmungswert aller erhobenen $kalen.
Standardabweichung der Skalen weist darauf hin, dass die Bandbreite an Antwortmdglichkei-

ten gut ausgeschopft worden ist.

Tabelle6: Deskriptive Statistiken der metrischen Skalen

arithmetischer  Standardab- kleinster Wert  groldter Wert
Mittelwert weichung
Allgemeine Ar- 4,0 0,4 2,6 4,9
beitszufrieden-
heit
Bezahlung 2,7 0,8 1,1 4,7
Nutzung Digi- 3,7 0,8 1 5
taler Medien
Arbeitsinhalt 4,5 0,5 2,3 5
Work - Life - 4,3 0,6 1,8 5
Balance
Partizipation 4,1 0,7 2 5
Karrieremoti- 3,4 0,6 1,8 5
vation
Arbeitsbedin- | 4,0 0,6 2,1 5
gungen

19 Das arithmetische Mittel wurde hier berechnet, weil es die Datenmenge nach ihren Werten in zwei
gleich grof3e Halften teilt. Zu beachten ist, dass Extremwerte das arithméfisietheauch verziehen

kann (vgl. Raithel 2008, S. 135).

20 Die Standardabweichung zeigt, wie weit die einzelnen Werte vom arithmetischen Mittel abweichen.
Wird die Standardabweichung von beiden Seiten des Mittelwerts betrachtet, so befinden sich bei einer
Normalverteilung 67% der Werte in dem Intervall (vgl. Raithel 2008, S. 135; Buhl 2012, S. 150).
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Entwicklungs- 4,4
maoglichkeiten

Zeitliche Frei- | 3,8
raume

Selbstandigkeit 4,5
und soziales
Klima

Kommunikati- 4,2
onsverhalten

von Fuhrungs-
kraften

0,5

0,7

0,4

0,5

2 5
2 5
2,8 5
2,5 5

* n=259 (Generation Z), Zugrunde liegende Skalestirthme Uberhaupt nicht zu;s2imme eher nicht

Zu, 3stimmeteilweise zu, 4timme weitestgehend zusiimme vollig zu

3.4.4 Prufung der Hypothesen

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Prifung der Hypothes&hsalmitt 2.3. Hargelegt.

Die Reihenfolge der Prifung entspricht dabei der Reihenfolge der aufgestellten Hypothesen.

Grundlage bilden die Teilnehmenden der Generation Z mit nE3B®tarke des Zusammen-

hangs wird in Anlehnung an Coltéetrachtet.

In der erstenHypothesewird angenommen, dass sich empirisch ein Zusammenhang

zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt aufzei-

gen lasstDie Hypothese wurde mit Hilfe ein®anglorrelation nach Spearmaetestetda die

Voraussetzung einer Prufung riltife einer linearen Regressionsrechnung bei der Skala Ar-

beitsinhalt nicht gegeben waré&n

Nach der erfolgreichedberpiifung einer SignifikanZ konnteein starke positiveZu-

sammenhng (r=0,429)zwischen der allgmeinenArbeitszufriedenheit der Generation Z und

dem Arbeitsinhalt festgestellt werdesomit wurde die Hypothese bestat{ggl. Tabelle 7).

21 Cohen (1998) bezeichnet r < 0,2 als einen schwachen, r > 0,4 als einen starken und r zwischen 0,2
und 0,4 als einen mittleren Zusammenh@my. S. 82)
22 \Joraussetzungnfir eine lineare Regressionsrechnung und im Zuge dessen einer PMduoient
Korrelation nach Pearson sind normalverteilte Variablen. Da die Variablen der Skala Arbeitsinhalt und
Work- Life- Balance allerdings keine Normalverteilung aufweisen, kanglledieineRangkorrelation

nach Spearman durchgefihrt werden (vgl. Raithel 2008, S. 154).

2 Das Signifikanzniveau gibt an, ob ein Zusammenhang weitestgehend gesichert ist oder nicht. Wenn

p O 0,05 liegt

bedeut et

d a ser 5%lliags und diei Emyebhigse wou ms w a |

maglich nicht zufallig entstanden sind (vgl. Ebermann 2010).
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Tabelle7: Rangkorrelation nach Spearman mit dem Korrelat
Allgemeine Arbeitszufriedenheit und Arbeitsinhalt

Arbeitsinhalt (AV) r 0,429
p 0,000

Im Rahmen dexweiten Hypothesgird vermutet, dassich empirisch ein Zusammenhang zwi-
schen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und der Selbstandigkeit und des
sozialen Klimas nachweisen l&sst.

Mit Hilfe einer linearen Regressionsanalyse und der damit einhergehenden Produkt
Moment-Korrelation nach Pearson konnte nach erfolgreicher Uberpriifung der Signifikanz die
Hypothese mit einem mittlergrositivenZusammenhang (r=0,255) bestatigt werden. Die Va-
rianzaufklarung liegt bei 6,5%, was im Vergleich zu den anderen Fakioodist.?* Die all-
gemeine Arbeitszufriedenheit wurdestiiei alsunabhéngige Variable, digelbstandigkeit und
das soziale Klima als abhangige Variable defir(igt. Tabelle8).

Tabelle8: Lineare Regressionsanalyse mit dem Korrelat Selbstandigkeit
und soziales Klima

Korrelat  Allgemeine Arbeitszufriedenheit(v)
Selbstandigkeit r 0,255
und soziales Klima(AV)

r2 0,065
p 0,000

Im Rahmen vorHypothese 3vird ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z und der Nutzung digitaler Medien angenommen.

Jedoch konnte durch eine ProdikdmentKorrelation nach Pearson weder eine Sig-
nifikanz, noch ein Zusammenhang dargelegtden. Somit wurde die Hypothese widerlegt
(vgl. Tabelle9).

24 Wenn der + Wert quadriert wird, entsteht der so genannte Determinationskoeffizient. Wird er mit
dem Faktor 100 multipliziererhéalt mareine prozentuale Angabmit welcher Variation (Streuungied
abhangigen Variable tber die Variation der unabhéngigen Variable statistisch erklart werden kann. Dies
wird als Varianzaufklarung bezeichnet (vgl. Raithel 2008, S. 156).
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Tabelle9: ProduktMomentKorrelation nach Pearson mit dem Korrelat
Nutzung digitaler Medien

Nutzung digitaler Medien r -0,011
(AV)

p 0,859

In Hypothese 4vurde die Annahme getroffen, dass sich empirisch ein Zusammenhang zwi-
schen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und einer geregeltelnifé/ork
Balance nachweisen lasst.

Durch eineRanglorrelation nach Spearmaneil die Voraussiungen fiur eine lineare
Regressionsanalyse nicht gegeben wAréonntenach der Uberpriifung der Signifikagin
schwachepositiverZusammenhandargelegt werden. Die Hypothese wurde somit, wenn auch

schwachbestatigt(vgl. Tabelle10).

TabellelO: Rangkorrelation nach Spearman mit deanrelat WorkLife-Balance

Work -Life -Balance(AV) r 0,178
p 0,001

DurchHypothese Svird ein empirischer Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z und dem Kommunikationsverhalten von Fuhrungskraften postu-
liert.

Durch die lineare Regressionsanalyse und der erfolgreichen Testung der Signifikanz,
konnte die Hypothese mit einem mittlengositivenZusammenhang (r=0,212) bestatigt wer-
den. DieVarianzaufklarung liegt bei 4,5%, was im Vergleich zu den anderen Ergeabimsse
der Mitte liegt(vgl. Tabellell).

Tabellell: Lineare Regressionsanalyse mit dem Korrelat Kommunikation der

FUhrungskréafte
Kommunikation der r 0,212
Fuhrungskrafte (AV)
r2 0,045
p 0,001
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Die sechste Hypothesan welcher ein empirischer Zusammenhang zwischen der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit der Generation Z und den Entwicklungsmdglichkeiten angenommen wird,
konnte durch eine lineaRegressionsanalyse und der Prifung der Signifikanz mit einem mitt-
lerenpositivenZusammenhang (r=0,214) bestatigt werden \Riganzaufklarung liegt ebenso

wie bei den Variablen der Hypothese 5 mit 4,6% im mittleren BereichTagklle12).

Tabellel2: Lineare Regressionsanalyse mit dem Korrelat
Entwicklungsmaglichkeiten

Entwicklungsmaoglichkei-  r 0,214
ten (AV)
r2 0,046
p 0,001

In Hypothese Wird ein empirischer Zusammenhang zwischen der angestrebten Berufsbran-
che der Generation Z und der Bezahlung vermutet.

Durch eine Rangkorrelation von Spearmaail eine der Variablen ordinalskaliert ist,
wurde nach Testung der Signifikanz ein meittirpositiverZusammenhang (r=0,316) darge-
legt (vgl. Tabellel3).

AulRerdem wurde mit Hilfe einer einfaktoriellen Varianzanalyse die Wirkung der an-
gestrebten Berufsbranche auf die Bezahlung untersucht. Dabei ist aufféllig, dass der Mittel-
wertderBezahlung bei der Verwaltungsbranche (M=3,83) im oberen Bereich liegt, wahrend
die Mittelwerte der Bereiche Rechtswesen (M=3,36), Wirtschaft (M=3,14), Politik und Of-
fentlichkeitsarbeit (M = 3,05), Technik und Industfié=<2,99), Forschung und Entwicklung
(M=2,97) sowie Medien, Gestaltung und Design (M=2,67) den mittleren Bereich ausmachen.
Gesundheitsund Sozialwesen (M = 2,33), Erziehungad Bildungswesen (M=2,29), Land-
wirtschaft (M=2,10) und Gastronomie (M=1,93) liegen mit ihren Mittelwerten im enter
Drittel (vgl. Tabelle14).

Tabelle13: Rangkorrelation nach Spearman mit dem Korrelat
angetrebte Berufsbranche

Angestrebte r 0,316
Berufsbranche

p 0,000
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Tabellel4: Ergebnisse der einfaktoriellen Varianzanalyse
mit Bezahlung (UV) und angestrebter Berufsbranche (AV)

Verwaltung 6 3,83 0,60
Rechtswesen 6 3,36 0,35
Wirtschaft 40 3,14 0,72
Politik und Offent- 6 3,05 1,24
lichkeitsarbeit

Technik und In- 36 2,99 0,74
dustrie

Forschung und 9 2,97 0,67
Entwicklung

Medien, Gestaltung 10 2,67 0,77
und Design

Gesundheits und 98 2,33 0,64
Sozialwesen

Erziehungs und 27 2,29 0,71
Bildungswesen

Landwirtschaft 8 2,10 0,79
Gastronomie 2 1,93 0,10
Gesamt 248 2,66 0,80

Die letzte Hypotheshat einen empirischen Zusammenhang zwischen der Karrieremotivation
der Generation Z und dem Geschlecht postuliert. Jedoch konnte die Hypothese durch eine
Rangkorrelation nach Spearman-(0A2) nicht bestatigt werden. Sie ist im Zuge dessen nicht
signifikart (vgl. Tabellel5).

Bei Betrachtung der Varianzanalyse féllt auf, dass die Variablen eine Signifi@anz
0,030 aufweisen, was dennoch bedeutet, dass die Irrtumswahrscheinlichkeit hoch sein kann.
Hierbei weisen die Mittelwerte der Geschlechtdrdivers=4,0, M mannlich=3,57, M weib-

lich=3,38) im Vergleich zur Gesamtbetrachtung (M=3,4) kaum Unterschiede auf.
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Tabellel5: Rangkorrelation nach Spearman mit dem Korrelat

Geschlecht
Geschlecht (AV) r -0,12

p 0,54

Zusammengefasst kdnnen 6 der 8 Hypothesen bestatigt werden. Dabei weist die Korrelation
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt den
starksten Zusammenhang auf.

Zwischen der allgemeineArbeitszufriedenheit der Generation Z und den Faktoren
Selbstandigkeit und soziales Klima, Kommunikation der Fuhrungskrafte und persoénlichen Ent-
wicklungsmdglichkeiten kdnnen mittlere Zusammenhénge nachgewiesen werden. Auch zwi-
schen der Bezahlung und degestrebten Berufsbranche der Generation Z besteht eine mittlere
Korrelation.Beziglichdem Faktor WorlLife-Balance undlerallgemeiner Arbeitszufrieden-
heitder Generation ®ird ein schwacher empirischer Zusammenhang deutlich.

Lediglich zwischen der ijemeinen Arbeitszufriedenheit der Generatiamd der Nut-
zung digitaler Medien sowie deren Karrieremotivation und Geschlecht konnen keine Zusam-
menhénge aufgezeigt werddtine Diskussion und Einordnung der Ergebnisse erfoliam
pitel 4.

3.4.5 Zusammdrange zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation

Z und deren einzelmg=aktoren

Ein zentrales Ziel der vorliegenden Arbeit ist es heraufzufinden, welche Faktoren zu einer all-
gemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z fuhireerzuwurden in Anlehnung an die
bereits erlauterten Faktoren der Arbeitszufriedenheit sowie die zentralen Erwartungen an das
Erwerbsleben der Generationgyl. Abschnitt 2.1. 4 und Abschnitt 2 PFaktoren ausgewabhilt,

die die Arbeitszufriedenheit der GeneoatiZ reprasentieren koten.

Auf Basis dessemvurden 6 Hypothesen formuliert, die empirische Zusammenhange
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit und einzelnen Faktoren vermuten. Jedoch gibt
es vieleweitereFaktoren, die einen Einfluss auf deralgemeine Arbeitszufriedenheit haben
konnen.In dieser Arbeit sind auf Basis der Theorie 11 Konstrukte entwickelt worden, welche
essenzielle Faktoren der allgemeinen Arbeitszufriedenheit abbilden.

Ziel diesesAbschnitts ist es, mit Hilfe einer myilen Regressi@analysalarzulegen,
welches Modellden Zusammenhang zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z
durch die Varianzaufklarung am besten darléggrschiedeneModelle zeigen dabei die
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Faktoren, die in Bezug dessdn dochsta Korrelationskoeffizientemufweisen. Eine Normal-
verteilung ist hierbei nicht zwingend notwendig (vgl. Schmidt/ Finan 2018, S. 147).

Nach der erfolgreichen Uberpriifung der Signifikaimd 5 Modelleentstanden, welche
den Zusammenhang zur allgemeinen Arbeitsgdénheit der Generation darlegen. Dabei
weist das Modell 5 die hochstarianzerklarung mit 32,6%uf. Diese Varianzerklarung kann
in diesemFall als hoch bezeichnet werden, da die Faktoren mit circa einem Dettélusam-
menhang zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generatimshreiben kénnen.

In das Modell wurden die Faktoren Arbeitsinh&arrieremotivation, WorlLife-Ba-
lance, Nutzung digitaler Medien uzditliche Freirdume inkludiert (vglabelle16). Die Fak-
toren Arbeitsbedingungen, Selbstandigkeit und soziales Klima, Kommunikation von Fiihrungs-
kraften, Bezahlung, Partizipationsmoglichkeiten, Entwicklungsmdglichkeiten kommen durch
ihren geringen KorrelationskoeffizientemkeinemderModelle vor.

Des Weiteren wird deutlich, dass mit einer Varianzerklarungh8)®s6 die Einfluss-
variable Arbeitsinhalt als einzelner Faktor den hochsten Zusammenhang zur allgemeinen Ar-
beitszufriedenheit der Generatioradfweist (vgl. Modell 1).

Tabellel6: Modellzusammenfassung multiple Regressionsanalyse mit der
AV Allgemeine Arbeitszufriedenheit

Modell r r2

1 0,431 0,1&%
2 0,504 0,254
3 0,534 0,285
4 0,558 0,312
5 0,571 0,326

a. Einflussvariablen: (Konstant&jbeitsinhalt

b. Einflussvariablen: (Konstante) Arbeitsinhalt, Karrieremotivation

c. Einflussvariablen: (Konstante) Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, \Aldi&-Balance

d. Einflussvariable: (Konstante) Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, \Alof&-Balance Nutzung digi-
taler Medien

e. Einflussvariable: (Konstante) Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, \Wdtd-Balance, Nutzung digi-

taler Medien, Zeitliche Freiraume

3.4.6 Weitere Erkenntnisse
Wahrend der Auswertung der Studie konnten weitere Erkenntnisseegeneriden, die aller-
dings aufgrund des begrenzten Umfangs der vorliegenden Arbeit nicht weiter diskutiert und
interpretiert werden kdnnen. Dennoch sollten sie kurz dargelegt werden, da sie fur andere Stu-
dien und auch die erwachsenenbildnerische Praxi®edeutung sein konnten.

Zunéchst einmal sind durch eine lineare Regressionsanalys@ehnung an Cohen
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(1998)empirische mittlere Zusammenhénge zwischen dem Konstrukt der allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit der Generation Z und den Varialz@tiche Freiraume (r=0,258), Arbeitsbedin-
gungen (r=0,276) und Partizipation (r=0,294) nachgewiesen worden. Die Varianzerklarungen

der Faktoren liegen sogar hoher, als die der in der Arbeit aufgestellten Hypothygsealelle
17).

Tabellel7: Lineare Regressionsanalyseeitere Erkenntnisse

Korrelat Allgemeine Arbeitszufriedenheit

Zeitliche Freirdume r=0,258 r2=0,067 p=0,000
Arbeitsbedingungen r=0,276 r2=0,076 p=0,276
Partizipation r=0,294 r2z=0,087 p=0,294

DarlUberhinaus ist wahrend einer explorativen Suche nach Zusammenhdewgéoh gewor-
den dass das Konstrukt Kommunikationsverhalten von Fuhrungskraften stark mit den Variab-
len Partizipation &¢0,426), Arbeitsinhalt (r=0,465) sowie Selbstandigkeit und sozialesaKI
(r=0,475) korreliert®

Ferner wurden mit Hilfe einer multiplen Regressionsanalyse Modelle errechnet, die dar-
legen, welche Faktoren in Bezug zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Y
(n=198)und auch der Generation(¥=39)die hichsten Korrelationskoeffizienten aufweisen.
Bei den Babyboomerfm=6)war aufgrund der geringen Teilnehmendenzahl keine multiple Re-
gressionsanalyse moglich. Anschliel3end wurden Modelle errechnet, die die Faktoren in Bezug
zur allgemeinen Arbeitszufriedenihaller Erhebungsteilnehmendén=502) unabhéngig der
Generation durch ihre Korrelationskoeffizienttarlegenvgl. Tabellel18).

Auffallig ist, dass sowohl bei der Generationvgl( Abschnitt 3.4 der Generation Y
und auch allen Erhebungsteilnehmenden Arbeitsinhalt als einzelner Faktor den hdchsten
Zusammenhang als erstes Modell aufweist. Aul3erdem ist der Faktor Karrieremotivation immer
in einem Modell der einzelnen Generationen und den Gesmhmenden vorhanden. Die
Faktoren Entwicklungsmoglichkeiten sowie Selbstandigkeit und soziales Klima, welche bei
den Modellen im Bezug zur Allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z nicht aufge-

listet waren, finderbei derGeneration Y (Entwicklngsmaoglichkeiten) und Generation X

2 Die Variablen Allgemeine Arbeitszufriederihend Arbeitsinhalt wurdenach der explorativen Su-
che mit einer Rangkorrelation nach Spearman getestet, da die Skala Arbeitsinhalt keine Normalvertei-
lung aufweistBasis sind die Erhebungsteilnehmenden der Generation Z gewesen (n = 259).
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(soziales Klima) Prasenz. Werden die Modelle aller Erhebungsteilnehmenden mit dem Modell
der Generation Z verglichen, wird der Faktor der Woife-Balance nicht beachtet, wohinge-
gen der Faktor der Arbeitsbedingungenziikommt.

Tabelle18 Modellzusammenfassungen multiple Regressionsanalyse mit der
AV Allgemeine Arbeitszufriedenheit nach Generationen

Modell r r2 Einflussvariablen (Konstante)
Generation X 1 0,483 0,233  a.Karrieremotivation
2 0,590 0,349  b. Karrieremotivation, Selbstandigkeit
und soziales Klima
Generation Y 1 0,552 0,305 a. Arbeitsinhalt
2 0,589 0,346  b. Arbeitsinhalt, Entwicklungsmdglich-
keiten
3 0,603 0,363 c. Arbeitsinhalt, Entwicklungsmaoglich-
keiten, Karrieremotivation
Alle Erhe- 1 0,466 0,217 a. Arbeitsinhalt
bungsteilneh-
menden 2 0,528 0,279 b. Arbeitsinhalt, Karrieremotivation
3 0,547 0,299 c. Arbeitsinhalt, Karrieremotivationzeit-
liche Freiraume
4 0,556 0,309 d. Arbeitsinhalt,Karrieremotivdion, zeit-
liche FreiraumeNutzung digitaler Me-
dien
5 0,564 0,319 e.Arbeitsinhalt, Karrieremotivatiorzeit-

liche FreiraumeNutzungdigitaler Me-
dien, Arbeitsbedingungen

Darlber hinaus wurden in Anlehnung an die Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2003)
die Antworten des Freitextfeldes ASonstige A
Technik analysiertvgl. AnhangAnlage VI).

Werden dabei die inhaltlichen Anmerkungen ndeh einzelneGenerationen betrach-
tet zeigt sich, dass einige Teilnehmende der Generation Z nochmal die Bedeutung des Einsatzes
von idealen und funktionalen digitalen Medien betgmobwohl der Zusammenhang zwischen
deren Arbeitszufriedenheit und den Einsatz digitaler Medien widerlegt worden ist. Sowohl
Feedback und Wertschatzung durch Vorgesetigt@uch gute soziale Beziehungen in einem
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Unternehmen werden erneut als entscheidenkkeifea genannt. Auffallig ist, dass von einigen
Teilnehmenderentsprechendeohnanreize und regelmaliige Gehaltserhokamggewiinscht
werden, auch wenn dignnahme besteht, dass die Bezahlung beziiglich der Arbeitszufrieden-
heit eher eine sekundare Rolle spiel

Bei Betrachtung der anderen Generationen werden bedeutende Faktoren wie Arbeits-
schutzund -sicherheit, aber auch ein geregeltes Gesundheitsmanagement gefoetieie
wahrendder Erstellung des Fragebogens aufgrundestkenntnisse desusfihrichen Litera-
turrecherche nicht beachtet wordend Aufl3erdem wurdeeine geregelte Workife-Balance
und auch ein angemessener Laffiihals entscheidendeaktoren der Arbeitszufriedenheit ge-
nannt.

Durchdie Analyse desftene Freitextfelédswurden zusatzliche Faktoren deutlich, die
in dem Fragebogen nicht beachtet worden sind. Jedoch ist anzumerken, dass dulitatie
tive Auswertungsmethodikeine allgemeingultigen und generalisierbaren Aussagen auf die je-
weiligen Generationen geschlosseearden konnergvgl. Wirtz/ Petrucci 2007)Die Analyse

sollte lediglich als Ergdnzung zu deereits ausgewerteten Ergebnissen betrachtet werden.

3.4.7 Zusammenfassung
In diesem Kapitel sind die Ergebnisse der Datenauswertung dargelegt worden. Dabei wurde die
Stichprobe (n=502) zunéachst ausfihrlich beschrieben, bevor die Teilnehmenden der Generation
Z (n=259) differenziert davon betrachtet werden konnten.

ZentralesZiel war es, die imPAbschnitt 3.4.4aufgestellten Hypothesen zu uberprufen.

Die Ergebnisse der Uberpriifung sind in folgender Tabelle zusammengefasst:

Tabelle19: Ubersicht der Hypothesen und deren Ergebnisse

Hypothese 1Es lasst sich empirisch ein Zu starker positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen #

beitszufriedenheit der Generation Z und d

Arbeitsinhalt aufzeigen.

Hypothese 2Es lasst sich empirisch ein Zt mittlerer positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allggnen Ar-

beitszufriedenheit der Generation Z und d

Selbstandigkeit und des sozialen Klimas

aufzeigen.

Hypothese 3Es lasst sich empirisch ein Zt kein Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen /

beitszufriedenheit der Generation @duder

Nutzung digitaler Medien aufzeigen.
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Hypothese 4Es lasst sich empirisch ein Zt schwacher positiver Zusanemhang
sammenhang zwischen der allgemeinen /

beitszufriedenheit der Generation Z und e

ner geregelten Workife-Balance aufzei-

gen

Hypothese 5Es lasst sich empirisch ein Zu mittlerer positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen /

beitszufriedenheit der Generation Z und d

Kommunikationsverhalten von Fiihrungs-

kraften aufzeigen

Hypothese 6Es lasst siclempirisch ein Zu- mittlerer positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen /

beitszufriedenheit der Generation Z und d

Entwicklungsmoglichkeiten aufzeigen.

Hypothese 7Es lasst sich empirisch ein Zu mittlerer positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der angestrebten

rufsbranche der Generation Z und der Be-

zahlung aufzeigen.

Hypothese 8Es lasst sich empirisch ein Zt Kein Zusammenhang
sammenhang zwischen der Karrieremotiv

tion der Generation Z und dem Geschlect

aufzeigen.

Quelle: eigene Darstellung

Schlussendlich konnten 6 der 8 aufgestellten Hypothesen bestatigt weeden.lasst sich
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt ein
empirisch starker positiver Zusammenhang nactemei®er Zusammenhang zwischen der all-
gemeinen Arbeitszufriedenheit und einer geregelten Wde<Balance lasst sich hingegen nur
schwach bestétigen. Zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und der
Nutzung digitaler Medien sowie d&arrieremotivation und dem Geschlecht besteht kein em-
pirisch nachweisbarer Zusammenhang. Alle anderen Hypothesatekmit einem mittleren
positiven Zusammenhang bestétigt werden.

Dariiber hinaus gibt emichandere Faktoren, die einen Einflus$ die allgemeine Ar-
beitszufriedenheit der Generation Z haben kénnen. Auf Grund dessen wurde mit Hilfe einer
multiplen Regressionsanalyse ein Modell entwickelt, welches durch 32¢6¥adanz der all-
gemeineArbeitszufriedenheit erklaren kann. Darin sind die Fakt@eitsinhalt, Karriere-

motivation, WorkLife-Balance, Nutzung digitaler Mediemd zeitliche Freirdumenkludiert.
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Werden die préaferierten Arbeitszeiten der Generation Z betrastebt,zu35,5% eine
flexible, selbst planbare Arbeitszait erster Stellém Vergleich zuden Ergebnissealler Teil-
nehmenden wird eine strukturierte Arbeitszeit von der Generation Z mit 13,9% etwas mehr

gewdinscht.

Die Ergebnisse der Datenawetung dienen als Interpretatiensd Diskussionsgrund-
lage desacHolgendenKapitels.
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4. Interpretation und Diskussion der Ergebnisse

Nachdem im vorherigen Kapitel die Ergebnisse der Studie dargestellt worden sind, werden
diese nunnterpretiert und diskutiert. Grundlage dafir bilden di&apitel 2.1und 2.2 vorge-
stellten Theorieneigene Uberlegungen u@tuppeninterpretationemit Personerausdersel-
ben Fachrichtung

Dabei werden die Faktoren, die einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit der Genera-
tion Z habengenaustens betracht&ie Reihenfolge erfolgt nach inhaltlichen Kriterien. Auch
die Hypothesen, die nicht bestatigt worden sind, werden kriteftdktiert Im Anschluss des-
senwerdenimplikationen fir die erwachsenenbildnerische Praxis abgef{egetUnterkapitel
4.1). Danachwerdendas Vorgehen dieser Arbaibwie deren theoretise Rahmungeflektiert
und konstruktivbewertet(vgl. Unterkapitel.2). Zum Schlus®rfolgt eine Zusammenfassung
des Kapitelgvgl. Unterkapiteld.3).

4.1 Der Einfluss ausgewahlter Faktoren auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit

derGeneration Z

Zunachswerdendie Ergebnisse der Hypothesentestung interpretiert und diskutiert. Durch die
Interpretation kristallisieren sich wesentliche Einflussfaktoren auf die allgemeine Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z heraMgichtig ist, dass Arbeitszufriedenheit auf eisebjekti-
ven Wahrnehmung basigtgl. Abschnitt 2.1)1 Situative und personelle Einflisse, wie bei-
spielsweise individuelle Emotiongkdnnen durch eine quantitati@nlinebkefragung<aumer-
fasstwerden. Demnach werden diese bei der Interpretation auRegelassen.

Im Anschluss werden die funf gro3ten Einflussfaktoren auf BesisModellder mul-
tiplen Regressionsanalyse dargelegt und diskutiert. Hinter jedem Abschnitt erfolgen Hand-
l ungsempfehl ungen i m Unter nehme mrsPkacioe-Bes x t , W €

s p i adchenéldestarkt werden.

4.11 Arbeitsinhalt
Die Auswertung der Daten hat gezeigt, daswpirisch einstarkerZusammenhang zwischen
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsidsadtht. Dieser
Zusammenhang ist wenig verwundérwenn die in der Arbeit aufgefihrten Theorien und Mo-
delle der Arbeitszufriedenheit betrachtet wer@egl. Abschnitt2.1.3.

Zunachst haben sich bereftsmanistische Ansatzoer Arbeitszufriedenheit damit be-
schaftigt, dass diese auf der Sinnhaftigkeit, Zielbestimmung und Selbstverwirklichung am Ar-

beitsplatz beruhtvgl. Abschnitt 2.1.J1 Dies istsomitkein neues PhanomefulRerdem kdnnen
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auchBezugezuAlderfers ERGTheoriegezogen werderbeitsinhaltwird dortals ein Wachs-
tumsbedurfnis einer Person betraclitgd. EinramhofFlorian 2017, S. 39)Da aufgrund der
stabilen wirtschaftlichen Situatiomd dem standigen Zugang zu sozialen Netzwerken die Exis-
tenz und Beziehungsbedirfnisse der Generation Z grof3tenteils befriedigt sind, wird nach sei-
ner BefriedigungsProgressionsHypothesedas néchst hohere Bedurfnis, in diesem Fall das
Wachstumsbedurfnigktiviert.Das heil3t, dass dem ArbeitsinhaitVergleich zu anderen Fak-
toreneine starkere Bedeutung zugewiesen \fwgl. Abschnit2.1.3 und 2.2.2 Auch dieFrust-
rationshypotheskonnte eintreten, das heil3t, ein nicht befriedigendes Bedurfnis, in diesem Fall
das Wachstumsbedurfnis, wird dominant.

In Hinblick auf dasZzwetFaktorenModell I&sst sich der Arbeitsinhalt détontentfak-
torenzuordnen. Kontentfaktoren wirken demhaas Motivatoren und fihren bei ihrem Vor-
handensein zur Arbeitszufriedenheit. Das heil3t, dass Arbeitszufriedenheit auch in diesem Kon-
text nicht nur auf finanziellen Anreizen basieryl. Ferreira 2020, S. 38

Ein ganz offensichtlicher Zusammenhangdibei Betrachtung dedob-Characteris-
tics-Modelsdeutlich, denn dort ist die Arbeitszufriedenheit an Alibeitstatigkeitgekoppelt.
Diese kanrdurch einéAnforderungsvielfalt der ArbeitsaufgabeineGanzheitlichkeit der Auf-
gabe dieBedeutung deAufgabe die eigenédutonomieund durch Riuckmeldungus der Ta-
tigkeit gesteigert werdeifvgl. Ferreira 2020, S. 41f.; Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 249)

Die Skala Arbeitsinhalt betrachtet gestangdie Aspekte des Anforderungsgehalts, der
Ganzheitlichkdi und der Bedeutung des Arbeitsinhalts. Jedoutten sichdie Faktorender
Autonomie undRuckmeldung, die naddackman und Oldharals viel bedeutender dargestellt
werden, in der Skala nicht wieder. Nichtsdestotvatd ein sinnhafter, ganzheitlicher ubé-
deutender Arbeitsinhalt von der Stichprobe erwartet.

Das konnte auch daran liegen, ddessWerteStrukturund Ordnungbei Betrachtung
der Generation Zrundsatzlicreine hohe Bedeutung haben. Dazu gehoéren im Arbeitskontext
klar strukturierte ArbeitsaufgabeAuch die Erwartung asinnhafte Tatigkeitedeckt sich mit
deren Wert deBelbstbestimmundiese Ergebniss&nd aquivalent zu delarkenntnissen der
bereits existierenden qualitativen Studien (&djell Deutschland 2019b;dMMDonal d6s Deu't
land 2019; Jugend Ausbildungsreport 2018; Future Talents Report 3eh@lz 2014).

Durch einen sinnhafterhedeutenden und anforderungsvielfaltigéatigkeitsinhalt
kann die Generation Z ihteereits existierenden Fahigkeiten und Kompeés zum Vorschein
bringen und erweitern. Dabei mochten sie weder umigch Uberfordert sein. Diesihlt zu
deren zentralen Wert d&§ohlfiihlens lhnen ist es wichtig, Aufgaben zu machen, die ihnen
auch Spal} bereiten (v@ibschnitt2.1.3.
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Fir die unternehmerische Prakieil3t dasm Allgemeiren dass berufsfeldspezifische
Anforderungen genau definiert werden sollten. Nicht nur im Betrieb selbst, sondern auch bei
Stellenausschreibungebie Generation Z benétigt klare Anweisungen, was zuigtifvgl.
Mangelsdorf 2019, S. 49pes Weiteren ist eine prazise Einarbeitung mit klaren Aufgaben
hoher BedeutunghulRerdensollten sie abwechslungsreiche Aufgaben mit einem mafigen An-
spruchsgrad erhalten, am besgenisprechend ihrendividuellen Rhigkeiten und Kompeten-
zen. Dazu ist ein gutdalentmangemertrforderlich, welches mit Hilfe der Analyse von Stér-
ken die Talente eines Mitarbeitenden gezielt entwickelt (vgl. Lindobmann et al. 2016, S.
196). Ein mdglich Malinahme, um eine Tatigkeit a@emselberAnforderungsniveau zu er-
weitern, ist das so genanrd@benlargemenDabei bekommt ein/e Mitarbeitende/r zusatzlich
zu ihren/seinen Arbeitstatigkeiten eine neue Aufgabe daadurch werden Téatigkeiteab-
wechslungsreicher undteressanter gestaltet. DBssitive an dieser MaRnahme ist, dass sie
mit wenig Aufwand realisiert werden kann, wenig Kosten verursacht und Eintdnigkeit im Ar-
beitsleberausschlie3¢vgl. Mangelsdorf 2019, S. 107).

Des Weitera kann auch eindobrotationvon Vorteil sein. Das bedeutet, dass ein sys-
tematischer Arbeitsplatzoder Aufgabenwechsel innerhalb eines Unternehmens stattfindet.
Eine solche Rotation erfolgt entweder kurz oder langfrigtigch diese MalRnahme bietet Ab-
wechslung und zusatzlichineEntwicklung der Kompetenzen der/des Mitarbeitenden. Im Ge-
gensatz zum Japlargement issie organisatorisch aufwendiger. Deshatbllt sichdie Frage
ob sich dererinvestition lohntFallsder Organisationsaufwand nicht zu grsf3 waredas Mo-
dell des Joeriargements fur die Angehdrigen der Generation Z sehr sinnvoll, da es abwechs-
lungsreiche Tatigkeiten bietet usth ihre Kompetenzen weiterentwickelt (vgl. Mangelsdorf
2019, S. 108f.).

Der Kraftfahrzeughersteller Porsche, das Technologra Dienstleistungsunterneh-
men Robert Bosch sowie der Softwarekonzern SAP zahlen zu den besten flinf Arbeitgebern
2020 in Deutschlan@vgl. Kaindl 2020) Hinsichtlich der Arbeitstatigkeit fallt auf, dass bei-
spielsweise Porscha jeder Tatigkeit abwechslungsreiche Aufgaben bietet mit der Méglich-
keit, auch Verantwortung zu tbernehmen. Bei SAP und Robert Bosch sind sowohl die Erwar-
tungen an ihre Bewerhdeg als auch die Arbeitgeberleistungsogarschon deutlib auf der
Webseite aufgefuihrt. So konnen sich InteresseteeiGeneration danz klar und strukturiert

uber verschiedene Aufgabenbereiche informiéfen.

% \Weitere Informationen sind auf den jeweiligen Webseiten der Arbeitgeber zu finden:
Bosch (2020): Warum Bosch. https://www.bosch.de/karriere/wdnosch/#unsereistungen
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4.1.2 Selbstandigkeit und sozial&lima
Zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und der Selbstasowgieit
dem sozialen Klimakonnte ein mittlerer Zusammenhang festgestellt wer8aah hierlassen
sichParallelen zuAlderfers ERGTheoly ziehen. Das soziale Klima lassth demnach einem
Beziehungsbedurfnisnd Selbstandigkeit einem Wachstumsbedirfnis zuordnen. Auch hier
wird deutlich, dass eh Existenzbedurfnisseder Generation Z im Gegensatz zu den anderen
beiden Bedurfnissen weniger Bedeutung zugesprochen wirdjiesds Bedulrfnis grol3tenteils
durch das System und die gesellschaftichen Rahmungen erfillt ikbnSot auch hiedie
BefriedigungsProgressionsHypothesezum Vorschein(vgl. EinramhotFlorian 2017, S. 39)

Hinsichtlich der Theorie voRlerzberg et alwird soziales Klima deiontextfaktoren
zugeordnet, das heifl3t, es gilt als Hygienefaktor und deren Vorhandensein fuhrt zunnicht
zufriedenheit aber nicht zeiner Zufriedenheit. Hier gibt es einen grol3en Usthied zum
Faktor Selbstandigkeitvelcher eher alkontentfaktorzu bezeichnen ist und zur Arbeitszufrie-
denheit fuhrt (vglFerreira 2020, S. 38Da sich drei von vier Items der Skala auf den Faktor
der Selbstandigkeit beziehagilt anzunehmen, dass di@ktoren auf Grund dessen zur allge-
meinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z fuhkeh. Abschnitt2.2.4).

Hier wird ein Kritikpunkt am Forschungsinstrument deutlich. Daddis$s beide Fak-
toren in einer Skala zusammengefasst,sgt@s schwierigu erkennen, auf welchen der beiden
Faktoren die allgemeine Arbeitszufriedenheit tatsachlich zuriickzuftihren ist. So erscimeint es
Nachhineinsinnvoller, die beiden Faktoren voneinander zu trennen.

Dadurchdass Selbstandigkeit zur Autonomie einersBarbeitragen kann, kann es zu
den funf Merkmalen dedob-CharacteristicsModek zugeordnet werden. Gerade der Faktor
Autonomie kann nach Hackman und Oldham nicht ausgeglichen werden und hat eine enorme
Bedeutung fir die Arbeitszufriedenheit einer Persamch das wird durch dieses Ergebnis
deutlich (vgl.Ferreira 2020, S. 41f.; Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 249)

Die Erwartung an ein angenehmes soziales Betriebsklima erscheint fiir die Generation
Z typisch, dasoziale Beziehungen, Wohlfiihlen, Fursouygel Harmoniezu deren zentralen
Wertorientierungen gehoren (vgl. Shell Deutschland 2019a, S. 20). Ein Grund dafir kdnnte
sein, dass die Arbeit als zweites Zuhause angesehen wird. Dabei spielen familiare Beziehungen
eine entschei den deikoperE |l teer wi ei mue ikKgng/ien AHe i m
relmann 2019, S. 20; Scholz 2014, S.}Zul3erdem ist die Generation Z durch ihre sozialen

[22.08.2020] Porsche (2020): Einblickéttps://www.porsche.com/germany/aboutporsche/jobs/profes-
sionals/colleagues/ [22.08.2020] SAP  (2020): SAP Karriere. https://www.sap.com/ger-
many/about/careers.html [22.08.2020].
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Netzwerke dauerhaft vernetzt, das heil3t, sie sind es gewohnt, soziale Kontakte um sich zu ha-
ben. Deshalbwiinsclen se sich wohl im Unternehmenskontexine kollegiale Arbeitsat-
mosphare unduchangenehme Teamarbeit (vgl. Hesse et al. 2014, S. 86).

Auch Selbstandigkeitind Autonomiewerdenvon den Angehérigen der Generation Z
gefordert. Jedoch lediglich innerhadmer Téatigkeit. Sie mdchten dort Handlungsfreiheit und
auch Mitspracherecht haben (vgl. Scholz/ Grotefend 2019, S. 179).

Far den Unternehmenskontext wirde das bedeuten, dass versucht werden sollte, ein an-
genehmes Betriebsklima und damit einhergeh@melgute Zusammenarbeit herzustellen. Dies
konnte beispielsweise durch eine personliche Zusammenarbeit, einen direkten Austausch und
die Einbindung ins Team gefordert werden (vgl. Mangelsdorf 2019, S.72; Kring/ Hurrelmann
2019, S. 82). AuRerdem konntenebgalRig Teambuildingmalinahmen, wie zum Beispiel ein
gemeinsames methodisch aufgearbeitetes Hittenwochende oder Ausfliige, stattfinden.

Eine weitere effiziente Mal3nahme, um personliche Beziehungen zu férdern, ist das
Mentoring Dort wird eine Einszu-einsBeziehung zwischen einem erfahrenen Mentor und ei-
nem Mentee hergestellt. Durch regelmalRdige Trefifghet ein gemeinsamer Austausch statt,
um die Etwicklung des Mentees zu foérdern. Dabei werden Wissensbestande des Mentors wei-
ter gegeben, flur den MenteaeiVernetzung zum Unternehmen hergestellt und dessen Prob-
lemlésekompetenz gefdrdert (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 109).

Durch eine solche MaRRnahme wirden die Angehdérigen der Generation Z im sozialen
Kontakt stehen und kénnten sich au3erdem weiterentlmickerner kdnnen so verschiedene
Generationen zusammengebracht werden, da die Mentorenrolle aufgrund des Erfahrungsstands
in der Regel jemand aus einer alteren Generation Ubernimmiligen sichauch Stereotypi-
sierungen innerhalb deerschiedenen Generationaaflosen

Hinsichtlich des Bedirfnisses nach Selbstandigkeit sollte Partizipation geférdert wer-
den. Dabei konnten Ideen der Mitarbeitenden eingeholt und klargemacht werden, welche ein-
gebracht werden kdnnen und welche niafgl.(Kring/ Hurrelmann 2019, S. 82). Auch in
Teammeetings konnte die Eigenverantwortdeg Fuhrungsperson abgegeben werdegh (
Mangelsdorf 2019, S. 73).

Eine Methode, disowohl fur den Faktor der Selbstandigledg auch des sozialen Kii-
mas fnvoll erscheintjst Projektarbeit Durch Projektaufgaben, welche in Gruppen geldst
werden, kénnen fachliche und soziale Kompetenzen der Generation Z erweitert werden (vgl.
ebd., S. 103)Projektarbeierfordert Koordination, selbstandiges Handeln unanti@higkeit.
AulRerdem werden Teilnehmende dort auch immer wieder mit neuen Aufgaben konfrontiert,

was auch wieder zum Faktor des Arbeitsinhalts passen wirde.

86




Projektarbeiten mit flachen Hierarchien, kurzen Abstimmungswegen und schneller Ver-
antwortung@bernahme werden beispielsweise bei Porsche tgélehternehmen wie Robert
Bosch oder Daimler sind auch fur Teambuildingsmal3nahmen in Form von QUitdoungs
bekannt’ So konnten Mitarbeitende ins Team integriert und verschiedene Generationen zu-

sammengebracht werden.

4.1.3Kommunikationsverhalten von Fuhrungskraften
Ein mittlerer Zusammenhang besteht zwischen der allgemdirmitszufriedenheit der Ge-
neration Z und da Kommunikationsverhaltemon Fuhrungskraften. Auch dieser Faktor ist
nachAlderfer als Beziehungsbedurfnis zu betracht@ls. Interpretationsansatz konnte einer-
seits did~rustrationshypothes#gienen Wenn das Baehungsbedurfnis bei der Stichprobe nicht
befriedigt wird, konnte es hier dominant werden. Andererseits wéare aud@eftiedigungs
ProgressionsHypotheseaunter den bereits erlauterten Griinden mdaglich. Aul3erdémehier
auch dieFrustrationsRegressionslypothesgassen, falls die Wachstumsbedirfnisse, also die
nachst hoheren Bedirfnisse im Unternehymécht befriedigt werdenDann wirdein Bezie-
hungsbediirfnis, in dem Fall das Kommunikationsverhalten der Flihrungs#adiftmant(vgl.
EinramhofFlorian 2017, S. 39

Nach denzwetFaktorenModellkann das Fuhrungsverhalten sowohl durch die Bezie-
hung zum VorgesetztegzinemKontextfaktoy aber auch wegen si€aktors der Anerkennung
einemKontentfaktorzugeordnet werden. Ledigliatie Anerkennung durch die Fihrungskraft
wirde zu einer Arbeitszufriedenheit fihr&ei diesem Aspekiverden die Grenzen des Mo-
dells deutlich, denn hier wirldineZuordnung des Faktors doppeldeutig. Somit hat das Modell
in diesem Fall einen niedrigen Edkuingsgehaltvgl. Ferreira 2020, S. 40fMNerdinger 2019Db,
S. 468).

Beziglich deslob-CharacteristicModelslasst sich festhalten, dass die Rickmeldung
aus der Tatigkeit als ein zentrales Merkmal der Zufriedenheit zuzuordnen ist. Ein Mangel a
Ruckmeldung kann nach Hackman und Oldman nur schwer ausgeglichen werden. Somit ist das
Kommunikationsverhalten von Fuhrungskraften, vor allem deren Feedback, ein wesentlicher
Faktor fur die Arbeitszufriedenheit eines Mitarbeitendlsm Generation Z4vgl. Kauffeld/
Schermuly 2019, S. 470).

27 Die Informationen basieren auf folgenden Erfahrungsberichten:

KAP Outdoor 2016): OUTDOOR Teamtraining mit Bosch GmbH. https://www-kapdoor.de/ueber
uns/news/article/241016utdoorteamtrainingmit-boschgmbh.html  [22.08.2020]; Kuhimey, K.
(2019): Exklusive Einblicke bei Daimler. Teambuilding am Bodensee. https://www.hfwu-de/s
dium/studienangebot/Isk/newsdetail/news/exklusiveinblicke berdaimlerteambuildingam-boden-
see/ [22.08.2020].
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In Hinblick auf die allgemeinen Werte der Generation Z zaWehlfihlen, Firsorge,
Harmonie, Anerkennung und Wertschatzaogleren Wertorientierungen. Schon wahrend ei-
ner Befragung des Jugend Ausbildungsreppon Jahr 2018 wurde deutlich, dass gerade Aus-
zubildende einen Zusammenhang zwischen ihrer Arbeitszufriedenheit und der Behandlung
durch ihren Auszubildenden sehen (vgl. S. Béch der Wunsch nach persénlicher Wertschat-
zung und Anerkennunigt in vielen bsherigerStudienprasenivgl. Kring/ Hurrelmann 2019,

S. 18; Scholz 2014, S. 172; Mangelsdorf 2019, S. 49; Brademann/ Piorr 2018, S. 13).

Nun stellt sich die Frage, wieso in dieser Stichprobe lediglich ein mittlerer Zusammen-
hang zwischen den loen Faktoren besteht, tratass ein gutes Flihrungsverhalten sogar von
der Generation Z als Kernfahigkeit einer Fuhrungskraft wahrgenommen wird.

Dies konnte beispielsweise daran liegen, dass der Faktor bei dieser Generation noch
nicht sogegenwartigst, da 72,2% der Stichprobe weder erwerbstatig souh in einem Aus-
zubildendenverhaltnis stehen und somit womdglich noch keinen Kontakt zu einer Fihrungs-
kraft haben.

Dennochdarf derFaktor Kommunikationsverhalten von Fuhrungskrafteht aulier
Acht gelassen werden, daarchmit anderen Faktoren wie beispielsweise Partizipation, dem
Arbeitsinhalt und der Selbstandigkeit undrdsozialen Klimastark korreliert ¥gl. Abschnitt
3.4.9.

Fur den Unternehmenskontext bedeutet das, dlagsihrungskraft zunéachst die Rolle
eines Lernunterstitzenden und eines Lernprozessbegleitenden einnehmen sokieiRPas
dass Mitarbeitende selbststandig motiviert und zur Selbstreflexion angeregt werden sollten. Die
Fuhrungskraft wirde lediglich neendige Rahmen und Strukturen in Form von Lernzielen
schaffen und den Prozess begleiten. Zudem sollte sie als Anspneckertrauensperson zur
Verfigung stehen (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 7&8grade hier ist auch ein Erfahrungs-
austausch mit alten Generationen wichtig (vgl. Bruch et al. 2010, S. 129).

Hinsichtlich der passenden Fuhrungsstile fur die Generation Z ware eine Mischung aus
einemtransaktionalenund transformationalen Fuhrungsstédmpfehlenswert. Transaktional,
weil dort sowohl kare Ziele und Aufgaben im Vordergrund stehaer auch eiregelmafigen
Austausch zwischen Fuhrung und Mitarbeitenstttfindet Transformationalga dieseeher
am personlichen Nutzen orientiert istdudie Wertvorstellungen und Visionen von Mitarbei-
tendentransformierea mochte. Gerade beim Aufeinandertreffen unterschiedlicher Generatio-
nen erscheint ein solcher Fuhrungsstil vorteilhaft (vgl. ebd., S. 162).

Eine andere Mdglichkeit ware epartizipatver Fuhrungsstiimit einem kooperativen

Fuhrungsverhalten, bei welchem die Fuhrungsperson als Mentor wahrgenommen wird. So
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wirdenauch Mitarbeitende in Fuhrungsentscheidungen miteinbezogeten (vgl. Maier
2018).Davon abgesehen sollten regelmalddearbeitergesprachebeispielweise ein oder

zwei Mal im Jahr, zwischen den Fuhrungskraften und den Mitarbeitenden stattfinden. Hierzu
zéhlen vor allem Zielvereinbarungsgesprache, Feedbackgesprache, Entwicklungsgesprache
oder Jahresgespracke.

Hierbei sollte wertschéatzend, glaubwiuirdig und offen kommuniziert werden (vgl. Kring/
Hurrelmann 2019, S. 81ff.; Mangelsdorf 2019, S. &shalb isdie Verwendung spezieller
FeedbackregelnonabdingbarEine Mdglichkeit, konstruktives Feedback zu geben isBdie
achtung dedrei Stufen fur ein kritisches Feedback-YWW). Im ersten Schritt der Wahrneh-
mung sollte wertfrei dargelegt werden, was beobachtet worden und dabei auffallig gewesen ist.
Darlber hinaus wird beschrieben, welche Wirkung das Verhalten dexb®ienden hatte, be-
vor im letzten Schritt der Wunsch geéauf3ert wird, was sich verandern sollte (vgl. Lorenz 2018,
S. 78). Dabei sollte vor allem mit Hilfe von Kotschaften kommuniziert werden, da diese die
eigene Wahrnehmung darlegen und deshalb seiteginer Eskalation fuhrefvgl. von der
Heyde/ von der Linde 2009, S. 65).

Wichtig zu erganzen ist, dass eine solche wertschatzende Kommunikation unabhangig
von Generationen eingehalten werden salikeloch wird geradéif die Generation Z deutlich,
dass Akzeptanz, Wertschatzung und eine Begegnung auf Augealsdehr grundlegnd
wahrgenommen arden(vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 81Bei SAP zahlen zum Beispiel
das Einhalten von Versprechen sowie die offene Darlegung von Fakten zu deren funf Verhal-
tensgrundsatzety.

Bezlglich des Fuhrungsstils sollte je nach Geamerantschieden werden, welcher als
sinnvoll erscheint, da die diversen Generationen unterschiedliche Kompetenzen und Werte mit-
bringen Die Bundesagentur fur Arbeit bietbeispielsweiseegelmallig Fuhrungskraftetrai-
nings zum Umgang mit dem demografisctM#andel und den daraus resultierenden Flhrungs-
aufgaben an. Diese Trainings dienen dem Abbau von StereotypisierdegeAufbauspezi-
fischen Motivationsstrukturen und dem bewussten Umgang mit individuellen Kompetenzen.

Dort werden unterschiedliche Gen@raen miteinbezogen (vgl. Bruch et al. 2010, S. 130).

28 Aufgrund des begrenzten Umfangs der Arbeit werden diese Methoden nicht weiter erlautert. Eine
ausfiihrliche Darlegung bieten zum Beisgdiaelufer 2005, S. 58ff.; Lorenz/ Rohrschneider 2018, S.
211ff. oder Schirmer/ Woydt 2016, S. 224ff.

29 SAP (2020): Life at SAP. How we run. https://www.sap.com/germany/about/careessfvho
are/life/howwe-run.html [30.08.2020].
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4.1.4Work-Life-Balance
Es lasst sich, wenn auch schwach, ein empirischer Zusammenhang zwischen der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit der Generation Z und deren \Alof&-Balance feststellen. Da die 8&
Faktorenwie die Zeit mit dem/der Partnerin, Freizeit, Zeit mit Freunden, Zeit fir den Haushalt
und fit sein beinhaltet, lassen sich auch hier parallelefeR@ Theoryziehen, namlich teil-
weise zu demBeziehungsbedurfnissédomitwirde auch hier diBefriedigungsProgressions
Hypothesals passend erscheinen oder je naithationauch dieFrustrationshypothesgvgl.
vgl. Einramhot#Florian 2017, S. 39

Bezlglich deZwetFaktorenTheoriewird die WorkLife-Balance deiontextfaktoren
zugeordnet. Jedoch flhrt deren Vorhandensein zu einerWichifriedenheit und nicht zu ei-
ner Zufriedenheifvgl. Ferreira 2020, S. 38Damit konnte der schwache Zusammenhang zur
allgemeinen Arbeitszufriedenheit erklart werden.

In Hinblick auf dietheoretischen Grundlagen dgeneration Z wird deutlich, dass diese
eine klare Trennung zwischen Beruésnd Privatlebendrdern. Das geht mit ihrer@truktur
undOrdnungsmotiwinher. AuRerdem streben sie n&chiheitund Autonomigvgl. Abschnitt
2.2.2. Gerade soziale Beziehungen haben einen hohen Einfluss auf deren Lebenszufriedenheit.
Deshalb solltenliesegepflegt werden. Das wird daran deutlich, dass deren gré3ten Angste sich
auf soziale Verlustangste und nicht wirtschaftlicheygte bezieherDes Weiterersind ihnen
SpalR und Selbsterfiillung wesentlich wichtiger, als materielle Asgektey | . Mc Donal
Deutschland 2019, S. 14 und 62; Shell Deutschland 2019, S. 29; Mangelsdorf 2019, S. 144)
Deshalb ist deren Beziehungsbedurfnishiintensiv ausgepréagt, auch wenn beispielsweise
Familiengrindung oder Haushaltsplanung fir deren Alter woma@glich noch nicht so préasent
ist3% Dieses Argument spriclallerdings auch fiieinenschwachen Zusammenhang

Ein wichtigesdeskriptives Ergebnis der Studie, welches auch in Zusammenhang mit der
Work-Life-Balance gesehen werden kann, ist die Praferenz der Stichprobe nach flexiblen,
selbstplanbaren Arbeitszeiten (35,5%), Gleitzeit (27%) und HOffiee (16%). Auchwenn
die Geneation Z im Vergleich zu anderen Generationen zu 13,9% eher strukturierte Arbeits-
zeiten préferiert, liegt die Neigung zu flexiblen Arbeitszeiten hoher. Das widerspricht ganz klar
der Auffassung von Scholz (2014)ieser Generatiokonstant geregelte Arbe#siten von
09.0017.00 UhrvorzusetzerS. 14§. Auchwenn dieses Ergebnis auf dem ersten Blick deren

Wert nach Struktur und Ordnung widerspricht, konnen flexible Arbeitszeiten und eine geregelte

30Das Durchschnittsheiratsal betrug im Jahr 2018 34,6 Jahre bei Mannern, 32,1 Jahre bei Frauen. Das
Durchschnittsalter von Miittern des ersten Kindes lag 2017 bei 30 JBladasi ist das Durchschnitts-
alter seit 1991 gestiegéngl. Statista 2019f; Statista 2019g; StatistischesdBsamt 2019c).
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Work-Life-Balancedurchausstrukturiert werden.

Damit die eigene Worltife-Balance und der Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten in
Einklang gebracht werden kdnnen, sollten Unternehflesible Arbeitszeitmodellanbieten.
Diese basieren meist auf einer ergebnisorientierten Steuerung, das heil3t, die Riesultiate
beit sind essenziell fur deren Beurteilung. Die zeitliche Komponente tritt dadurch in den Hin-
tergrund (vgl. Schmitz 2006, S. 4BfEs gibt diverse flexible Arbeitszeitmodelleir die Ge-
neration Z erscheinefeilzeitarbeit GleitzeitundVertrauenséebeitszeitals sinnvoll.

Teilzeit bedeutet dass dieregelmalige Wochenarbeitszeit keiner Vollzeitarbeit ent-
spricht Dasheif3t,dass eine Person weniger Arbeitsstunden aufbringt und somit mehr Freizeit
besitzt. Allerdings ist ein solches Modell mit einem hohen Koordinationsaufwand verbunden,
da die Person nicht dauerhaft verfiigbar ist (kgidnerLohmann et al. 2016, S. 98chmiz
2006, S. 48ff.).

Bei Gleitzeitwerdender Beginn und das Ende einer taglichen Arbeitszeit verschoben.
So kann es zu unterschiedlich langen Arbeitszeiten kommen. So kbnnen Mitarbeitende inner-
halb eines Rahmens die Dauer der Arbeitszeit sefissalgjen (vgl. LindeLohmann et al. 2016,

S. 96).

Vertrauensarbeitszeibedeutet, dass neben den arbeitsvertraglichen festgelegten Ar-
beitsstundendie Arbeitszeitselbstin den Handen der Mitarbeitenden lieBie Einhaltung
wird dabei nichtkontrolliert, da die Leistungsmessung Uber die Ergebnisse folgt. Trotzdem
sollten Absprachen miteinander getroffen werden (@fodl).

Eine andere Moglichkeit, Arbeitszeiten flexibler zu gestalten, warbeitszeitkonten.
Dadurch kann die Arbeitszeaiuf Tage, Wochen oder auch Jahre verteilt werden und wird in
Form von Zei oder Geldkonten gutgeschrieben. Zeitguthaberdendabei in der Regel tUber
Freizeit ausgeglichen. Wenn ein Geldkonto vorliegt, wird Guthaben in Geld umgerechnet (vgl.
ebd.,S. 95). Ersteres erscheint hinsichtlich der Ergebrfigselie Generation Ainnvoller.

Auch Telearbeit,das heil3t die oOrtliche Fléilisierung der Arbeit, ware eine
Moglichkeit, die jedoctauchkritisch zu betrachten ist. Positiv zu bewerten ist zwar, dass die
Wegzeiten wegfallen und die Arbeit flexibler gestaltet werden kann. Allerdings erfordert sie
eine hohe Eigenverantwortlichkeion MitarbeitendenSoziale Beziehungen undeddirekte
Kommunikation kdnnen nicht wirklicigepflegt werder{(vgl. Schmitz 2006, S. 48). Gerade
personliche soziale Beziehungen sind fiir die Generation Z sehr wichtig. Deshalb wére lediglich
die Option zur Elearbeit sinnvoll.

Die Deutsche Bahn bieteum Beispieldurch ihre finf Flextiméviodelle eine

individuelle Arbeitszeitgestaltung an. Dadurch méchten sie Raume zur Verwirklichung
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beruflicher und privater Ziele bieten. Die Mitarbeitenden hawemtdie Moglichkeit zur einer

3-4 Tage Woche, ProjektarbeginerArbeitspause bis zu 12 Monate zum Reisen in ein anderes
Land oder Verwirklichung individueller Ziele sowie 4 Wochen unbezahlten Urlaub nach einem
Projektendé’!

Generellkdnnenflexible Arbeitszeitmodelle zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit der
Generation Z beitragen, denn &ieten Moglichkeiten zum selbstandigen Arbeiten aond
besseren Abstimmung von Privahd BerufsleberSo ware es fur die Generation Z vorteilhaft,
zuva klare arbeitsfreie Zonen zu definieren (vgl. Lindhehmann et a. 2016, S. 92; Scholz
2014, S. 146)Allerdings erforderrsolche FlexiModelle seitens der Unternehmen einen zu-
satzlichen Verwaltungsaufwand. Auch hier sollte gish&dchstlie Frage gestellt werden, wel-
che Arbeitszeitmodelle angebracht siob deren Investition sich langfristig lohnt und die Res-
sourcen dafir vorhanden sirtdP Austia beispielsweise hat ein Generatioidanagement
Konzept integriert, welches Mitarbeitenden unabhangig deren Altersgruppe unterschiedliche
Optionen anbietet. So kann jeder Mitarbeitende die Unternehmensangebote an seine individu-

elle Lebensphase anpasseie zum Beispiel die eigenen Arbeitszeiten

4.1.5 Entwicklungsmaoglichkeiten
Zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und den Entwicklungsmog-
lichkeiten in einem Unternehmen konnte ein mittlerer positiver Zusammenhang festgestellt
werden.

EntwicklungsmdglichkeitemwerdenmachAlderferals einWachstumsbedurfnizezeich-
net Fur die Interpretation kdnnten drei der von ianigestelltetdypothesen wichtig sei@dum
einenauf den bereits erlauterten GrundiéeBefriedigungsProgressionsHypothesgvgl. Ein-
ramhotf Florian 2017, S. 39 Andererseits di€érustrationshypothes fallsdie Existenz und
Beziehungsbedirfnisse nicduisreichend befriedigenebrdensind. Ein neuer Aspekiyelcher
bei der Interpretatiodieses Zusammenhangs hinzu kommt, istFdiestrationsRegressions
HypotheseSie geht davon audass Frustrationemwie zum Beispiel nicht befriedigende soziale
Bedurfnissezu einem Wachstum einer Person beitragen und héhere Bedurfnisse, in dem Fall
dasBeduirfnis nach Weiterentwicklung, aktivierérgl. ebd.) Dies wirdezwar zunéchst der

BefriedigungsProgressionsHypothesewidersprechen, aber beide Ansatze sind denkbar.

31 Weitere Informationen zu den FlextiAModellen sind auf folgender Webseite zu finden:
Deutsche Bahn (2020): FlextiaModelle. https://www1.deutschebahn.comdimsulting/karriere/ent-
wicklung/flextime-modelleconsultingin-vollzeit-teilzeit 964040 [30.09.2020].

32 Brauhofer, M./ Rieder, P. (2020): Good Practice. Lebensphasenorientierung A@stia.
https://www.vielfaltmanagen.at/altegenerationen/ [30.09.2020].
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Das weistallerdings auclauf eine Grenze der Theorien, da Bedurfnisse indiviaall
sindunddiesedurch éne quantitative Befragung ngeneralisiertestgestellt werdekdnnen
Welche speziellen Grinde dazu fuhren, dass eine Generation Erwartungen an Entwicklungs-
maoglichkeiten stellenwird lediglich angenommen. Damklare individuelle Sichtweisen er-
fasst werden konnen, missten qualitative Befragungen durchged@énrnehr offene Antwort-
moglichkeiten in einem Fragebogen konzipieerden.

Entwicklungsmoglichkeitersind ganz klar derKontentfaktorerzuzuordnenDadurch
fuhrt deren Vorhandensein zu einer allgemeinen ArbeitszufriedefiditFerreira 2020, S.

39).

Vor allem fur die Generation Z stellte sich heraus, dass die Wksifé und Ehrgeiz
von Bedeutung sinf/gl. Shell Deutschland 2019a, S.)2Hierzu zéhlen auch die persénliche
Entwicklung am Arbeitsplatz. Lernen und Weiterbildung wird von ihnen sogar als Normalitét
wahrgenommeijvgl. Mangelsdorf 2019, S. 60 und 96; Kring/ Hurrelmann 2019, S.0#y
konnte dran liegen, dass durch die Diggigiung ein stdndiger Wandel stattfindeglchernvor
allem mit einem lebenslangen Lernprozess einhergeht. Au3asiddrbei einer Befragungp-
gar 76% der Meinung, dass Leistung sich Igkmg | . Mc Donal dos Dwdt schl
27). Fernerhat sich heausgestellt, dass sie sehr offen und tolerant mit neuen Konfrontationen
umgehen. Daraus lasst sich schlie3en, dass sie sich gerne weiterentwickeln, zumal die Skala
sehr auf Lernen im Prozess der Arbeit und Weiterbildungsmaoglichkeiten ausgericvgit ist
Abschnitt2.2.4).

Allgemeinwird fur die Generatiorempfohlen Weiterbildungsmadglichkeiten in einem
Unternehmerzu schaffenVor allem durch Entwicklungsgespréactied ein gutes Talemia-
nagement kdnnen Potenziale einer Person erkannt udhathluss dranweiterentwickelt
werden. Dabei ist es von Vorteil, dass der eigene Lernprozess immer wieder unterstttzend re-
flektiert wird. Hierbei ist es wichtig, dass die Angehorigen der Generation Z durch eine eigen-
standige Arbeitsweise auch ihre eigensteressen entfalten kdnnen. Auch ein gemeinsames
Lernen im Team wiirde sichuchbeziglich des Aspekts, dass ihnen soziale Beziehungspflege
wichtig ist, anbieterfvgl. Mangelsdorf2019, S98ff.).

Bevor Weiterbildungen individuell angepasst werd@mnen,ist die Erfassung von
Kompetenzeder Mitarbeitenden als zentrale Aufgabe eines Personalentwickelndezhen
Nur so kdnnen die individuellen fachlichen, sozialen, methodischen und personalen Kompe-
tenzen entwickelt und verfeinert werden. Hiesmd spezielle Verfahren z#lompetenzdiag-
nostiknotwendig(vgl. Strauch et al. 2009, S. 13f

Eine Mdglichkeit dazu bietet ddProfilPASS Er gilt als entwicklungsorientiertes
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Verfahren, n welchemdurch die Beschreibung von Tatigkeiten Fahigkeéenittelt werden.
Daraus werden im Anschluss Kompetenzen erfasst. So wird deutlich, welche Kompetenzen
noch weiter ausgebaut werden kénnten (vgl. Preil3ler/ V@@aR&, S. 64ff.). AuciKODE zielt

auf eine schnelle und unkomplizierte Ermittlung eines Kderpaprofils ab. Durch einen Fra-
gebogen werden Summenscores firdsid SotKompetenzen errechnet, die auf vier Grund-
kompetenzen basieren. Jeder Teilnehmende erhalt im Anschluss durch eineBkQé&ten

eine Auswertung und Interpretation der Ergebnissdes&mpfehlungen zu speziellen Trai-
ningsmodulen (vgl. Prei3ley/6lzke 2007, S. 66).

Solche Verfahren zur Kompetenzbilanzierung machen Mitarbeitenden oft verdeckte
Kompetenzen bewusst und kdénnen als Basis fur Weiterentwicklungen verwendet werden. Je-
doch verlangen solche MalRnahmen eine hohe Selbstreflexivitat durch den Mitarbeitenden und
eine professionelle Begleitung, welche sehr kostem zeitintensiv sein kann (vgl. ebd., S.

68). Deshalb sollte sich auch hier zu Beginn die Frage gestellt werden, welche Ressourcen in
einem Unternehmen vorhanden sind und welche Investitionen, vor allEmhew&/eiterbil-
dungsmalfinahmen, sich lohnen.

Eine weitere Methode zur Weiterentwicklung eines Mitarbeitenden, die sich auf die Ta-
tigkeit bezieht, ist das so genandtdenrichmentDort wird die derzeitige Arbeitsaufgabe auf
einem hoheren Anfordengsniveau erweitert. Das kann teilweise mit einer Weiterbildung ge-
koppelt werden. Eine solche MalRnahme erfordert von einem Mitarbeitenden mehr Eigenver-
antwortlichkeit. Sie zielt darauf ab, deren Qualifikationen weiterzuentwickeln. Wichtig dabei
ist, dass @ mittel und langfristigen positiven Auswirkungen einer solchen Methode aufgezeigt
werden, da solche MalRBhahmen zunachst nicht mit einem Karriereaufstieg einhergehen und so-
mit zu Frustrationen fihren kénnten (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 108).

Weitere khssische Methoden zur Entwicklung von Mitarbeitenden waren interne oder
externeSeminareWorkshops, Traininggnd Coachings Diese fordern, vor allem im Préasenz-
format, auchdie von der Generation Z gefordes®ziale Interaktiorurch einen dauerhaften
gemeinsamen Austausch. Alternativ kdnnen auch flexiblere und meist kostengtinstigere Me-
thoden wie H_earning oder WelBasedTrainings eingesetzt werden (vgl. Mangelsdorf 2019,

S. 105ff.). Allgemein sollten diese Weiterbildungsangebote aber so abgestimnaassisje
sowohl sinnvoll fir das Unternehmen, aber auch die individuellen Kompetenzen der Mitarbei-
tenden sind.

Bei Robert Bosch beispielsweise gilt lebenslanges Lernen als zentraler Bestandteil der
Unternehmenskultur. Dort finden regelmafigeviicklungsgesprache statt, die mit individu-

ellen  Bedurfnissen in Einklang  gebracht  werdenDeren  systematisches
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Kompetenzmanagemerielt speziell auf die Entwicklung dendividuellenFach und Metho-
denkompetenz eines Mitarbeitenden ab. Dabei ermdglas Unternehmeuanterschiedliche

Karrierepfade und Weiterbildungen in Form von Semimére

4.1.6 Nutzung digitaler Medien

Auffallig ist, dass in der Stichprobe kein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z und der Nutzung digitaler Medien festgestellt werden konnte, trotz
dass fiir die in der Theorie bezeichnef®igital Nativesi digitale Medien omniprasent sind.

Sie werden vor allem fiir die soziale Kommunikation und dauerhafte Informationsgewinnung
verwende(vgl. Mangelsdorf 2019, S. 21; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 15, Scholz 2014, S. 33).
Aul3erdem gaben bei einer Befragung 62% der untdéBfigen an, dass sie die Digitalisierung

in vielerlei Hinsichtalssror t ei | haft ansehen (vgl. MMub o n al
stellt sich die Frage, wieso der Einfludsr Nutzung digitaler Medien auf die allgemeine Ar-
beitszufriedenheit der Gera¢ion Zhier nicht nachgewiesen werden konnte.

Zum einensind Arbeitsmittel al&ontextfaktorerzeu sehen, das heil3t, deren Vorhan-
densein fuhrt nicht unbedingt zu einer Arbeitszufriedenheit. Lediglich das Fehlen digitaler Me-
dien im Unternehmenskontext idte zu einer Unzufriedenheit beitragen (\grreira 2020,

S. 39.

DarUber hinaustickendadurch, dass digitale Medien von der Generation Z als eine
Selbstverstandlichkegesehen und vorausgesetzt werden, andere Faktoren des Fragebogens,
wie beispielsweise der Arbeitsinhalt oder die Kommunikation durch die Fuhrungskraft, mehr
in den Fokus der Teilnehmemnde

Ferner strebe39,5%der Stichprobe eine Tatigkeit im Gesundheitsd Sozialwesen
an. Dort ist womdglich der Einsatz digitaler Medien aufgrund des Technologiedefizites der Pa-
dagogik® schwer vorstellbar.

AulRerdem konnte sichier auchdie Annahme von Scholz (2014¢diatigen, dass die
meisten Personen der Generation Z zwar mit den Grundfunktionen von digitalen Geraten ver-
traut sind, jedoch ein tiefgriindigeres Verstandnis nicht vorhanden ist (vgl. S. 57). Deshalb wird
ein intensiver Einsatz von digitalen Medien wohhachst nicht erwarteind lediglich im Pri-
vatleben eingesetzt

Dennoch sollte die Nutzung digitaler Medien in Unternehmen nicht aul3er Betracht ge-

lassen werden. Wichtigu beachtenst dabej in welchem Maf3end Kontext sie bereitgestellt

33 Das Technologiedefizit der Padagogik nach Luhmann und Schorr (1982) weist u.a. auf, dass ein
Mensch nicht mechanisch funktioniert (S. 14).
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werdenkdnnen Fakt ist, dasgrundlegende Gerate, Apps, Tools und Lizemredeitalter der
Digitalisierung vorhanden sein sollten. Diegerdenvor allem fir moderne Lernformen, wie
beispielsweis&-Learningsverwendet (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 105). AuReré&énmen On-
line-Toolsebensa@ur Kontaktpflege, wie beispielweise durch Chatraume, genutzt werden (vgl.
Kring/ Hurrelmann 2019, S. 83). Dies wirde auch mit dem Beziehungsbedurfnis der Generation
Z einhergehen.

Um ein tiefgriindigeres Verstandnis téchnische Funktionen von Geréaten zu schaffen,
solltenWeiterbildungen und Schulung@mgeboten werden. Auch egenerationentibergrei-
fendes Mentoringur Darlegung dewichtigsten Grundfunktionen von technischen Geraten ist
empfehlenswergvgl. Scholz 2014, S. 57).

In Hinblick auf die Praxis versuchéisterreichische Firmesogardigitale Medien ver-
starkt auch in der Landwirtschaft einzusetaem, in ihrer Atraktivitat zu steigen und damit
mehr Personal rekrutierem kdnnen.  kdnnen sie sich auginen Wettbewerbsvortesthaf-
fen (vgl. Bundesministerium fir Nachhaltigkeit und Tourismus 2018, S. 34).

4.1.7 Einflusse der angestrebt8erufsbranchaufdie Bezahlungserartungen

Allgemein lasst sich festhalten, dass deskriptiv geseleeri-aktor der Bezahlung im Vergleich
zu den anderen Faktoren den niedrigsten Mittelwert (M=2,7) auf(ugktAbschnitt3.4.3.
Das bestétigt, dass die allgemehArbeitszufriedenheit nicht nur auf materiellen Aspekten be-
ruht Denn naclHerzberg et allassen sich Gehaltszahlungen d@mtextfaktorerzuordnen,
deren Vorhandensein lediglich zu einer nithmzufriedenheit fihrt.

HinsichtlichAlderfers ERGTheorywird Bezahlung al&xistenzbedurfnisrahrgenom-
men. Wenn diesebefriedigt ist, werden nach deBefriedigungsProgressionsHypothese
nachst hohere Bedurfnisseie z.B. das soziale Klima oder der Arbeitsinhaktjviert. Da die
Generation Zaumwirtschaftiche Angste besitzt und groRtenteils sozial abgesichert ist, sind
hohe Gehaltszahlungen wohl weniger relevant als andere Aspelderdem zeigen audfr-
gebnisse aus den dargelegteralitativen Studien, dass die Freude an der Tatigkeit den mate-
riellen Aspekten Uberwiegfvgl. Abschnitt2.2.3.

Trotzdem bestehemesentlichéJnterschiede zwischen den einzelnen angestrebten Be-
rufsbranchen und den Erwartungen an die Bezahlung. Dies konnte hinsichtlich der Stichprobe
mit einem mittleren Zusammenhang nachgewiesen werden. Mit Hilfe der einfaktoriellen Vari-
anzanalyse wurde deutlictlass gerade die Erwartungen derer, die im Verwaltuigschts
oder Wirtschaftswesen tatig sein wollen, am hoéchsten Kiethere Mittelwerte konnten im

Bereich der Landwirtschaft und Gastronomie sowie im Gesundhits Sozialwesenmaber
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auchErziehumgs und Bildungswesen nachgewiesen werdeh Abschnitt3.4.4.

Der Generation Z wird ein hohes Mal3 Realismuszugeschrieben. Aul3erdem haben
sie durch dasnterneteinen standigen Zugang zu Information®gl. Abschnitt2.2.2. Auf
Grund dessen sintinen womaoglich die Tarifvertrage der einzelnen Branchen bekannt. Dem-
entsprechend unterscheiden sich auch deren Erwartungen. Gerade Berufe im Bereich der Wirt-
schaft, Verwaltung und im Rechtswesen zahlen zu den bestbezahltesten Tatigkeiten in Deutsch-
land, wohingegertdie andereraufgezahlteiBranchen, wie beispielweise die Gastronomeist
geringe Gehaltszahlungen aufweisen (&jatista 2020c, Unicum Karrierezentrum 2020, Big
Karriere 2020).

Trotz dass materielle Aspekte b&ngehoérigen der Generation Z eher in den Hinter-
grund ricken, sollte eine Tatigkeit angemessen vergitet werden. Gerade wegengére
schriebenerilei- und Ehrgeizhaltundsdnnten spezielldufgabenzulagewie Erschwernis-
zulagen, Zeitzuschlage oder Schmttgagen attraktiv fir sie sewgl. Abschnitt2.2.2 Wichert
2018) Auch regelmaRigéohnerhéhungemnind Bonuszahlungerdie zum Beispiel in Abhén-
gigkeit zu einem Unternehmenserfolg oder gegenwartigen Krisen, wie beispielsweise die Bo-
nuszahlungen fiur Pflegrafte in Zeiten der Cororiérise stehen, zeigen ein hohes Mal3 an
Anerkennung und Wertschéatzung fur deren Tatigi®tche Zulagen und Bonuszahlungen
sindgeradédfir solcheBerufe relevant, die tariflich schlechter bezahlt werden.

Bei SAP beispielswee kbnnen Mitarbeitende sich an Aktienbeteiligungsprogrammen
anschlieBen. AulRerdem bietet das Unternehmen eine zusétzliche Altersversorgung, eine Reise-
versicherung im Ausland sowie ein kostenloses MittageaseBei Robert Bosch gelten in-
terne Vergunstigugen fur Mitarbeitend&. So steht zwar nicht die monatliche Vergutung im

Fokus, dennoch erhalten die Mitarbeitenden materielle Anerkennung.

4.1.8 Geschlechtspezifische Einflisse auf diarrieremotivation
In der Studie konnte kein Zusammenhang zwischen der Karrieremotivation der Generation Z
und deren Geschlecht festgestellt werden. Allgemein wird zwar durch die theoretischen Grund-
lagen der Arbeitleutlich, dass die Angehoérigen der Generation Z generell ein geringes Inte-
resse an einem Karriereaufstieg aufweisen. Dennoch haben sich durch eine Studie von Scholz
und Grotefend (2019) leichte geschlechterspezifische Unterschiede gezeigt (vgl. Sies&9). D
werden jedoch durch die Erkenntnisse dieser Arbeit widerlegt.

Ein Grund dafur kénnte sein, dass geschlechterspezifische Unterschiede in der Gesell-

schaft mittlerweile nicht mehr so gro3 sind. Frauen und Manner gelten durch Art. 3 des
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Grundgesetzgeseit 1958 als gleichberechtitAuRerdem wird heutzutage nicht mehr unbe-
dingt an traditionelle Familienbildern festgehalten. Das fuhrt nicht nur dazu, dass immer mehr
Frauen erwerbstéatig sind, sondern auch gesellschaftlich und politisch gesehemmgsipibw
sitionen gefordert werden (vgl. Tiedemann 2014; Wippermann 2010, S. 8ff.; Hofmeister/ Hu-
nefeld 2010). Solche politische Debatten gehen durch den standigen Zugang zu Informationen
womdglich nicht an der Generation Z vorbei. Das kdnnte dazu fuhregeien zentrale Werte
derOffenheitund Toleranznochmal bestarkt werden (v@ibschnitt 2.2.p Schlussendlich ist
die Gleichberechtigung von Geschlechtern fur die Generation Z eine Selbstverstandlichkeit und
fuhrt dazu, dass deren Karrieremotivatiorhbigeschlechtsspezifisch ist, da beide Geschlechter
die Mdglichkeit zu einem Karriereaufstieg haben.

Allgemein sollte es in einem Unternehmen geschlechtsunabhangige Entwicklungsmaog-
lichkeiten, auch mit einer Fihrungskarriere, geben. Dadiask digGleichberechtigung ge-
rade bei dieser Generation als Selbstverstandlichkeit gesehersolitelauch fir das Thema
Vielfalt im Unternehmemlementsprechend sensibilisiert werden.

Eine Mdglichkeit dafur bietet das so genarieersity Managementvelctes zum Ziel
hat, Vielfalt in einem Unternehmen anzuerkennen und auch wirklich nutzbar zu machen. Mit
Vielfalt sinddabei jedoch nicht nur das Geschlecht, sondern auch andere Aspekte wie beispiels-
weise das Alter oder die Herkunft gemeint. Geneavietl durch diesen Ansatz ein Bewusstsein
fur die personliche Entwicklung fur Mitarbeitende pras®#bei werden Kompetenzen und
Qualifikationen unabhangig des Geschlechts fur Fdelhrungsund Projektkarrieren darge-
legt. Wichtig ist, dass auch die Rahmenhgdngen fur eine solche Karriere gegeben sind (vgl.
Becker 2013, S. 98; 177f. und 648f.). Hier ist erneut auf flexible Arbeitszeitmodelle und
das klare Aufzeigen von individuellen Perspektiven hinzuweiggih Abschnitt4.4 und 4.5

Besonders SARBieht Gleichberechtigung als einen wichtigen Auftrag in ihrem Unter-
nehmen. Durch dakeadership Excellence Acceleration Prognar(LEAP) beispielsweise,
werden Frauen ein Jahr lang auf ihre Rolle als Fihrungsperson vorbereitet. Mit Hilfe des so
genannte FifrSaulenModells finden regelméaRige virtuelle Treffen statt, in denen flhrungs-
spezifische Themen gemeinsam besprochen und diskutiert werden. Dabei erhalten die Teilneh-

mendenauch im Anschluss entsprechendes Feed®rack.

34Nach Art. 3 Abs. IGGsind alle Menschen vor dem Gesetz gleich. In Abs. 2 wurde spezifisch auf die

Gl ei chberechtigung von Frauen und M&nnezazwar hi nge
nicht explizit genannttrotzdem weisAbs. 1 auf die Gleichlievon Menschen hin.

35 SAP (2020): Frauen in der Hightedranche. https://www.sap.com/germany/about/careersivéio
are/ourpeople/women.html [05.09.2020].
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4.1.9Die groftenEinflussvariablen

Zu Beginnwurden durch die Testung dachtHypothesen einzelne Zusammenhange unter-
sucht.Im Anschluss wurde einglodellrechnung mit Hilfe einer aitiplen Regressiodurch-
gefuhrt.Dies fluhrte zu dem Ergebnis, dags\arianz derllgemeine Arbeitszufriedenheit der
Generation 4n der Studie nt 32,6% das heil3t mehr als ein Drittdlyrch die Einflussvariablen
Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, Workife-Balance, Nutzung digitaler Medien und zeitliche
Freiraume erklanverdenkann.

Allein der Faktor Arbeitsinhalt kann mit 18,5% die Varianz der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit erklaren. Das bestéarkt die bereits aufgefihrten Interpretationsanséatze und Erkennt-
nisse aug\bschnitt4.11

EineVariable, diein diesemZusammenhangicht vernachlassigt werden sollist, die
KarrieremotivationDurch das Hinzufigen dieses Faktors kann die allgemeine Arbeitszufrie-
denheit mit einer Varianz von 25,4% erklart werden. Das isgiedeutendefnstieg van 6,9%.

Dies widerspricht der theoretischen Annahme, dass der Generation Z im Allgemeinen eine ge-
ringe Karrieremotivation zugeschrieben wird. N&tdrzberg et algehdrt die Moglichkeit zur
Verantwortungsibernahme zu déantentfaktorenderen Vorhandenseizu einer Arbeitszu-
friedenheit fihrenygl. Ferreira 2020, S. 38Trotz, dass die theoretische Annahme besteht, die
Generation Z wolle keine Fuhrungsrolle mit Verantwortung tbernehmen, werden ihnen die
Werte Fleil3 und Ehrgeiz zugeschrieben. Aul3erdem wareéin empirischer Zusammenhang
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z undEereitklungsmag-
lichkeitenbestétigt. Ferner erwarten sibwechslungsreiche Arbeitsaufgabmait einer gewis-
senAnforderungsvielfalfvgl. Abschnitt4.1.1 und 41.5). All diese Faktoren sprechen fir eine
Karrieremotivation. Diese ist, wie ilibschnitt4.1.7 bereits erlautert, geschlechterunabhangig

zu sehen.

AulRerdem istauffallig, dass der Faktor Nutzung digitaler Mediéarch de Modell-
rechnungeinen anderen Erklarungsgehalt bekommt. Er wird als Konstamiaschluss an die
Work-Life-Balance aufgeftihrt, was zeigt, dass diese beiden Faktoren miteinander in Zusam-
menhang stehen. Das kdnnte daran liegen, dass die Nutzung digitalenMuch mit einer
zeitlichen und ortlichen Flexibilitat einhergghwodurch zumindest eine bessere Whifle-
Balance mdgliclsein kann(vgl. Abschnitt4.1.6). Trotzdem sollten, wie bereits lbschnitt
4.1.6 angesprochen, die Medien in gewissen Mal3e und je nach Kontext, beispielsweise in Zuge
von Weiterbildungen, eingesetzt werden.

Zeitliche Freiraume, welche in dem Fragebogen durch die l8mstausch zwischen

Mitarbeitendefi, AArbeitszeitregeluny AArbeitspausefi und der AAneignung von neuen
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Dingen wahrend der Arbeitszedefiniert werden, kdnnen sehr gut in Bezug zu den bestatigten
Zusammenhangen der allgemeinen Arbeitszufriedenheiter8elbstandigkeit undes &zi-
alen Klimas, Entwicklungsmotichkeiten und der geregelten Welife-Balance gesetzt wer-
den @gl. Abschnitt 2.2.4 undbschnitt4.1.2; 4.1.4 und4.15). Vor allem die Aneignung von
neuen Dingen sowie die Arbeitszeitregelung, aber auch der Austausch zwischen Mitarbeiten-
den lassen sictiurch die Nutzung digitaler Medien einfach gestalten. Auf Grund dessen, wird
die Konstantezeitliche Freirdume wohl nach den Faktoren Whbifie-Balance und Nutzung
digitaler Medien aufgefihrt.

Um den Erwartungen der Generation Z hinsichtlich der funf Faktoren Arbeitsinhalt,
Karrieremotivation, WorkLife-Balance, Nutzung digitaler Medien ure€litliche Freirdume in
einem Unternehmen gerecht zu werden, kdnnen zwei MalRnahmen empfohlen werden. Einer-
seits de bereits inAbschnitt4.1.2 erlauterteProjektarbeit weil dadurch je nach Aufteilung der
Rollen Mitarbeitenden der Generation Z Fiihrungsaufgaben zugeteilt werden konnen. Daruber
hinaus ist der Austausch mit Kolleginnen gegeben und es missen Regel neue Dinge
angeeignet werden. Die Projektmitglieder stehen immer wieder vor abwechslungsreichen Auf-
gaben mit unterschiedlichen Anforderungsgehalt. AuRerdem lassen sich durch den Einsatz di-
gitaler Medien die Arbeitszeitnd-orte flexibler gestalten

Eine weiteres Modell, in welchesich zwei in Teilzeit arbeitende Personen in einem
Tandem im primaren Sinne anspruchsvolle Filhrungsaufgaben teilen, ist das so glannte
Sharing Durch ein solches Modell kdnnen einerseits betriebliche Anforderungd anderer-
seits individuelle Karrierewtinsche in Einklang gebracht wefdgh Coiman et al. 2019, S.
7). Durch die Aufteilung der Aufgaben in Tandem und die stetig veranderten Arbeitsanforde-
rungen werdenviele Erwartungen der Generatiornvgreint @nerseits der sinnhafte und ab-
wechslungsreiche Arbeitsinhalt, die eigene Karrieremotivation, eine geregeltel isoia-
lance sowie zeitliche Freiraumé&ndererseitkonnendurch die Arbeit im Tandem das Bezie-
hungsbedirfnis der Generation Z gifstind auch in einem gewissen Mal} digitale Medien in
den Prozess miteingegliedert werden, welche dann auch die Mdglichkeit Telearbeit bieten wiir-
den.

Wichtig dabei zu beachten ist, dass die Arbeitszeiten der einzelnen Tandempartner im
Sinne emer Teilzeitarbeit bleiben. Aul3erdem ist eine Unterstiitzung durch VorgeslstBmm-
zessbegleitpersonevorteilhaft (vgl. Coiman et al. 2019, S. .8\llgemein erfordert das Jeb
Sharingeinengewissen Verwaltungsaufwaiegl. Abschniti4.1.4). Hier gilt wiederholt darauf
hinzuweisen, dass zur praktischen Umsetzung zunéchst die verfigbaren Ressourcen geklart

werden sollten.
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Bei Robert Bosch beispielsweise wird durch deren organisationalen LeifrieBa-
lance zwischen Arbeiund Privatlebenf-6rderung mobilen Arbeitensadeiner Fihrungskul-
tur,welche Ergebnisse statt dauerhafte Prasenz in den Fok)esetaffektive Basis geschaf-
fen, um JokSharing anzubieten. Durch die Einfihrwgigesso genanntedobConnectordie-
tet das Unternehmesogar eine einfache und digitale Moglichkeit, passend&balbing Kan-
didatlnnen zu findef®

4.2 AllgemeineReflexion

Um die Diskussion abzurunden, werden die vorliegenden Erkenntnisse noch einmal kritisch
reflektiert. Ziel war es érauszufinden, welche Faktoren einen Einfluss auf die allgemeine Ar-
beitszufriedenheit der Generation Z haben, um im Anschluss daran, allgemeine Handlungsemp-
fehlungen fur Unternehmen zu generieren.

Die hier in der Diskussion dargelegten Erkenntnisaleen gezeigt, welche Faktoren
Einfluss auf die allgemeine ArbeitszufriedenhrehmenBei dieser quantitativen Vorgehens-
weise sollte jedoch berlcksichtigt werden, dass die Stichprolbe=266 Personen der Gene-
ration Z bestand. Die meisten von diesen Untersuchungsteilnehmenden sind weiblich gewesen,
besitzen einen Studentenstatus und méchten primar im GesundineitSozialwesen tatig
sein. Zurtckzufuhren ist das auf die Art der Stichprobenrighdiewillkirlich erfolgt ist. Der
Link der Befragung wurde Uber soziale Netzwerke, urdad von Hochschulen sowie Aus-
hange an deren Pinnwande verteilt. Dadurch kommt wohl die hohe Studierendenzahl zu Stande
(vgl. Abschnitt 3.4.2 Unterkapitel 3.1).

Wie bereits wahrend der Erstellung desschungsdesign erwartet, stehen die meisten
Angehdrigen der Generation Z kurz vor ihrem schulisclogier beruflichen Abschluss und
sind noch nicht erwerbstatig. Das zeigt auch die geringe Erwerbstatigengaahin der Stu-
die von 15,8%. Aus diesem Grund unggender Verwendung eines Querschnittdesigas
staltet sich eine Interpretation in Anlehnung an Inhaltstheorien der Arbeitszufriedenheit als pas-
send, da diese sich mit Faktoren beschéaftigen, die thaitfantreiben und die Zufriedenheit
aufrecht erhalterDies beruhtuRerdenauf demAnsatz der Anreizbedingungevelcher davon
ausgeht, dass bestimmte Variablen einen Einfluss auf das Verhalten und die Zufriedenheit von
Beschéftigten habewndl. Abschnitt 2.1.1

Dimensionsanalytisch gesehen wird ArbeitszufriedenheitBaldiirfnis, Disposition,

% nitiative Chefsache: Praxisbeispiel Robert Koch GmbH. Teilzeit Jobsharing: Der JobConnector funk-
tioniert bei Bosch. https://initiativehefsache.de/teilzeitndjobsharingderjobconnectoifunktioniert
beibosch/ [06.09.2020].
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KognitionoderEmotionbezeichnet\gl. Abschnitt 2.1)J1 Die meisten Interpretationsanasatze
der Arbeit basieren darauf, welche Bedirfnisse diee@xion Z hat und welche Erwartungen
daraus resultiereilier finden sictbedurfnistheoretische Ansatzeeder, zu welchem auch die
ERG Theorie nach Alderfer zahlt, die fir viele Interpretationen in Betracht gezogen worden
ist. Jedoch kdnnen nur Vermutwergiber die Bedurfnisse der Generation Z ge&ul3ert werden.
Personelle und situative Einflisse, die auf Anséatze zuriickzufihren sind, dass Arbeitszufrieden-
heit als Disposition oder Emotion bezeichnet wird, kbnnen durch eine quantitative Forschung
nicht unbedngt ersichtlichwerden. Dennoch ist es wichtig hinzuzufiigen, dass die Ergebnisse
auch auf solche Einflusse zurtickzufihren sind. Diese oder auch eine Interpretation basierend
auf Prozesstheorien der ArbeitszufriedenHeifinten deutlich besseurch LaAngsshnittstu-
dien oder qualitativen Forschungsmethodéiolgen(vgl. Unterkapitel 3.1; Abschnitt 2.7.3
Dennoch hat sich ein quantitatives methodisches Vorgehen mit deskriptiven und infer-
enzstatistischen Auswertungsmethoden bewéhrt, da auf Grund dessen ein struktwnedrtes,
gefachertes Bild Gber die Erwartungdsr Generation Z an das Erwerbsleben genauind mit
Hilfe dessen Implikationen fur die erwachsenenbildnerische Praxis abgeleitet werden konnten.
Der Humanistische Ansafindet sich durch die Bestatigung des Zusammenhangs zwi-
schen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und Hegskrhalts wader.
Die Faktoren Selbstandigkeit und soziales Klima, Kommunikationsverhalten von Fuihrungs-
kraften, WorkLife-Balance und Entwicklungsmaéglichkeiten kénnen als Arbeitsbedingungen
bezeichnet werden, die sich ndahktionalen Ansatzeauf dieArbeitszufriedenheit auswirken
konnen, was in der Arbeit somit auch bestétigt wordewggdt Abschnitt 2.1)1
Fernerdeckt deffiir die Forschung verwendete Fragebogen grof3tenteils alle relevanten
Faktoren der Arbeitszufriedenheit ab. Wahrend derpnggation der Ergebnisse ist jedoch auf-
gefallen, dass diBicherheitals ein zentraler zugeschriebener Wert der Generation Z nicht ein-
deutig aufgegriffen wordeist. Hier fehlen vor allem Fragen zur Arbeitsplatzsicherheit. Aul3er-
dem ist es, wie bereits A&bschnitt4.1.2 erlautert, sinnvoller, die Faktoren Selbstandigkeit und
soziales Klima voneinander zu trennen, da es sonst unklar ist, auf welchen der beiden Faktoren
die Ergebnisse zuriickzufiihren sind. In der Skala allgemeine Arbeitszufriedenheitféblnei
zu Entwicklungsmadglichkeiten, welche sich als wesentlich flr die Generation Z herausgestellt
hat. Aul3erdem ist es nicht eindeutig, welche Berufsbranchen dem Bereich Verwaltung und
welche dem Bereich Wirtschaft zuzuordnen sind, was eine prazigerétsgion erschweftgl.
Abschnitt 2.2.2Abschnitt 2.1.5
Hinsichtlich derdeskriptivenErgebnisse wird deutlich, dass der Mittelwert der allge-

meinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z Wit4,0 in einem hohen Bereich liegt. Das
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zeigt, dasslie allgemeinen Erwartungen dieser Generation an das Erwerbsleben sehr hoch sind.
Dies lasst sich auf die allgemeinen Trends der Personalentwicklung wie den demografischen
Wandel, Fachkraftemangsbwie der Globalisierung und Digitalisierung zurlckflhraaf

welche vor allem Uber digitale Informationskanale immer wieder hingewiesen wird. Das heif3t,
die Generation Z ist sich tber ihre guten beruflichen Chancen durchaus bewusst und passt dem-
entsprechend auch ihre Erwartungen an das Erwerbslelfegi .akbschnitt 3.4.3; Unterkapitel

1.3.

Des Weiteren finden sichov allem deren zentrale Wer&ruktur und Wohlfiihlem-
nerhalb der Ergebnisse wieder, zum Beispiel durch die Erwartung an ein angenehmes soziales
Klima, eine gutes Kommunikationstelten der Fihrungskréfte, die klare Trennung des Be-
rufs- und Privatlebens sowie einen sinnhaften Arbeitsinhalt. Auffalligllstdingsdie nicht
bestétigte Hypothese zwischen dem Zusammenhang der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der
Generation Z und déNutzung digitaler Medien gewesen. Dies weist erneut auf den Kritikpunkt
der Stereotypisierung an Generationenkonzepten hin, da davon ausgegangen vdiel Giass
neration Zdurch das derzeitige digitale Zeitalter und die standige Nutzung von Informations-
technologien eine hohe Erwartung an die Verwendung digitaler Medien im Unternehmenskon-
text hda. DieseMedieneignen sich womdglich neben der Grundausstattung zunachst nur im
Weiterbildungskontextvgl. Abschnitt 2.2.2Abschnitt4.1.6) .

Darlber hinasist es fragvirdig, ob die Ergebnisse der Studie tatsachlich charakteris-
tisch fur die Generation Z sind, da beispielsweise der Arbeitsinhalt auch fir die Teilnehmenden
der Generation Y von enormer Bedeutung ist. Wesentliche Unterschiede zeigen siclebeim V
gleich mit der Generation X, bderder Faktor der Karrieremotivatianehrprésent ist. Den-
noch weisen die Ergebnisse in hohen MaRe Aquivalenzen zu den theoretischen Grundlagen auf
Das zeigt erneut, dass es generationsspezifische Unterschiedesgibit die unterschiedlichen
Rahmen und Sozialisationsbedingungen und die daraus resultierenden Wertehaltungen zu-
rackzufiihren singvgl. Abschnitt 3.4.6; Abschnitt 2.2.1

Jedochsoll darauf hingewiesen werden, dass die Studie auf einem Querschnittsdesign
basiert. Das bedeutet, dass Telnehmenden nwu einem gewissen Zeitraum befragt worden
sind. Es erfolgt keine Wiederholung der selben Befragung. Deshalb ist es nicht aiefzeschl
dasssich auch Alters oder Periodeneffektauf die Beantwortung der Fragen und somit die
resultierenden Faktoren auswirken kamneie beispielsweise di€arrieremotivation oderid
geringe Bedeutung der Bezahlumfjerzu musste eine Langsschnitidie erfolgen, die auf-
grund des begrenzten Umfangs der Arbeit nicht moglich gewesévglistAbschnitt 2.2.11

Schlussendlich  wird hinsichtlich der Gesamtergebnisse und
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Interpretationsansatze davon ausgegangen, dass KoehartenGenerationeneffekte prasent
sind und deshalb auch im Unternehmenskontext beachtet werden goltteitszufriedenheit

wird als eineEinstellungzur Arbeitgeseher(vgl. Abschnitt 2.1)1 Durch die Studie ist die
Einstellung einer gesamten Generation deutlich geworden, jedoch nicht von einzelnen Indivi-

duen Dies ist aber auch nictas Ziel der Studie gewesen

4.3 Zusammenfassung
Ziel des Kapitels war esjalErgebnisse der Studie zu interpretieren zidiskutieren, damit
im Anschlusgddarandie Einflussfaktoren auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit deutlich wer-
den. Mit Hilfe dessen ist es mdglich gewesen, Implikationen fur die erwachsenenbildnerische
Prais, in Form von allgemeinen Handlungsempfehlungen fir Unternehmen, herzuleiten. Diese
sind in folgendeilabelle (vgl. Tabell0) nochmal zusammengefasst

Generell bestatigt sich die theoretische Annahme, dass materielle Einflisse, wie bei-
spielsweisalie Bezahlungeher in den Hintergrund geraten. Es wird vor allem in dieser Studie
deutlich, dassler Arbeitsinhaltden grof3ten Einfluss auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit
der Generation Z nimmt. Dies wird durch den starken Zusammenhang der Hypothesentestung
und den alleinigen Einfluss von 18,5% auf die Varianz der allgemeinen Arbeitszufriedenheit
bewiesen. DieseBrgebnis geht konform mit einzelnen ErkenntnissenElRG Theory der
ZwetFaktorenTheorieund vor allem degob-CharacteristieModels welche dem Arbeitsin-
halt eine hohe Bedeutung hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit zuschreiben. Auch die zentralen
Werte derStruktur, Ordnungind desNohlfiihlengler Generation Z bestarken die Interpretation
der Ergebnissd=ir den Unternehmenskontext bedeutet das hinsichtlich der Generation Z vor
allem daran anzuknipfen, beispielsweise durch klare Formulierung deh&anfgad Arbeits-
anforderungen oder anspruchsvolle und vertrauensvolle Aufgabenifvghl&bschnitt 4.1.)1

Die funf wesentlichen Einflussfaktoremf die allgemeine Arbeitszufriedenheit, die sich
durcheine multiple Regressionsrechnung herausgestéérhaind derArbeitsinhalt, die Kar-
rieremotivation, eine geregelte Welfe-Balance, die Nutzung digitaler Medisowiezeitli-
che FreirdumeAuf diese sollte bei der Umsetzung vor allem geachtet werden, da die Varianz
der allgemeine Arbeitszufriedenheit zu 32,6% durch diese Faktoren erklart werden kann. Zwei
effektive Malinahmen bieten hierbei dasojektlernenund das Modell degob-Sharing

Im Allgemeinen sollten fir |k hier dargelegtetdandlungsempfehlungen die

zur Verfligung stehenden Ressourcen einer Organisation, wie beispielsweise finanzielle oder
persorlle Rahmenbedingungen, beachtet werden. Fihrungskn@iiserein gewisses Ver-

standnis fur die verschiedenen Generationen in ihrem Unternehmen entwickeln und sich deren
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Rahmenbedingungen und Wertvorstellungen bevaessiSo konnen geeignete Methoden ein-
gefuhrt und im Anschluss dessen Generationenkonflikten vorgebeugt werden. stieszuar

allem sinnvoll, regelmaRige Mitarbeitergesprache oder Mitarbeiterbefragungen durchzufihren,
um die Bedurfnisse der Mitarbeitenden zu analysieren. Auch Fihrungskraftesaumméym-

gang mit Herausforderungen des demografischen Wandels konnenhadtrtsein(vgl. Ab-

schnitt 4.1.3. Letztendlich ist es wenig effektiv, sich bei den Ma3nahmen lediglich an den Be-
durfnissen der Generation Z zu orientieren. Es sollten alle Erwartungen der unterschiedlichen
Generationen Prasenz findetennjede Generabnenbringt aufgrund ihrer Werte eigenes Po-
tenzial mit dass sich generationenubergreifend erganzen und beeinflussen kann. Dabei hat jede
Perspektive nach Mangelsdorf (2019) Berechtigung und Bedeutung im Organisationskontext
(vgl. S. 165). Gerade didusammenarbeit zwischen den Generationen fuhrt langfristig zum
Unternehmenserfolg. Deshalb sollte eine Filhrungsperson in der Lage sein, zum einen die Po-
tenziale der Mitarbeitenden zu erkennen und gezielt einzusetm@nanderen darf auch der
Erfahrungsaususch zwischen den Generationen nicht zu kurz komrgdnAbschnitt 4.1.3

und 4.1.2.

Tabelle20: Zusammenstellung der Handlungsempfehlungen

Erwartungen der Generation Z Handlungsempfehlungen

sinnhafter Arbeitsinhalt mit klaren An- U gute Einarbeitung
forderungen U klare Formulierung bei Stellenbe-
schreibungen und Arbeitsanforde-
rungen
U genaue Anweisungen
Talentmanagement
anspruchsvoll und vertrauensvolle
Aufgaben
abwechslungsreiche Téatigkeiten
transaktionaler Flihrungsstil
Jokerlargement
Jobrotationen
Projektarbeit

cC: C:

[ et et et et eaHd

selbstandiges Arbeiten und angenehmes U Forderung personlicher Zusammer
soziales Klima arbeit und direkte Austauscls

U Einbindung ins Team

U Zusammenbringen verschiedener

Generationen durch Mentoring

U Erlebnispadagogik

U Supervision

U Mitarbeiterbefragungen
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geregelte WorkLife-Balance

realistische und wertschatzende Kommu-
nikation durch die Fuhrungskrafte

gute Entwicklungsmoglichkeiten

flexible, selbst planbare Arbeitszeit

cC:

Cc:

c.ccCc

Mitbestimmung, Einbindung und
Partizipation zu/in bestimmte Aufge
ben

Projektarbeit

flexible Arbeitszeitmodelle

(z.B. Gleitzeit oder Vertrauensar-
beitszeit)

Moglichkeit zur Telearbeit
JobSharing

Fuhrungskraft als Lernunterstitzer,
und Lernprozessbegleitung
Fuhrungskraft als Ansprechpart-
ner/in und Vertrauensperson

klare Vermittlung von Lernzielen
partizipativer Fuhrungsstil
regelmafige Mitarbeitergesprache
(z.B. Zielvereinbarungsgesprach,
Feedbackgesprach, Entwicklungsge
sprach oder Jahresgespréach)
wertschatzende Kommunikation
(z.B. drei Stufen eines kritischen
Feedbacks (WV-W) oder IchBot-
schaften)

klare und glaubwirdige Kommuni-
kation

individuelle Personlichkeund Ent-
wicklung des Mitarbeitenden forder
A Fuhrungskraft als Mentor und
Coach

regelmafige Entwicklungsgespract
Kompetenzbilanzierung und Ent-
wicklung

(z.B. Profilpass oder KODE)
Potenzialanalyse
Talentmanagement
Weiterbildungsmaoglichkeiten

(z.B. Bildungsurlaub, HE.earning,
Workshops, Trainings oder Semi-
nare)

Jobenrichment

Projektarbeit

flexible Arbeitszeitmodellewie:
Teilzeit,

Gleitzeit,

Arbeitszeitkonten
Vertrauensdreitszeit
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angemessene Vergitung

sinnhafter Arbeitsinhalt, Karrieremdg-
lichkeiten, geregelte WorkLife-Balance,
Nutzung digitaler Medien und zeitliche
Freirdume zu 32,6% als passendes Mode
zur Erklarung der allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit der Generation Z

geschlechterunabhéngige Karrieremdg-
lichkeiten

Nutzung digitaler Medien

zeitliche Freiraume, geregelte WorkLife -
Balance und trotzdem Karrieremdglich-
keiten

c.ccCc

Tarifvertrage

Aufgabenzulagen

(z.B. Erschwerniszulagen, Zeitzu-
schlage oder Schichtzulagen)
regelméaRige Lohnerh6hungen
Bonuszahlungen oder Beteiligungs
programme

Bonusprogramme

(z.B. kostenloses Mittagessen odet
Altersvorsorge)

Fuhrungskraft als Lernunterstitzer,
und Prozessbegleitung
Talentmanagement
Mitarbeitergesprache
Mitarbeiterbefragungen
Weiterbildungsmaoglichkeiten, auch
durch digitale Medien

Entwicklungsmaoglichkeiten mit Fur
rungskarriere bieten

Qualifizierung durch Entwicklungs-
moglichkeiten

Diversity Management

JobSharing

Projektarbeit

grundlegende Tools zur Verfligung
stellen

(z.B. Laptops, Apps oder Lizenzen
fur kostenpflichtige Programme)
Einbezug digitaler Medien in Lern-
prozesse

(z.B. ELearning oder WelBased
Trainings)

Forderung digitaler Kompetenzen
durch Weiterbildungen oder genere
tionenspezifisches Mentoring

JobSharing
Projektarbeit

Quelle: Eigene Darstellung
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5. Resiimee und Ausblick

Das Konzept der Arbeitszufriedenheit hat sich mittlerweile in zahlreichen wissenschaftliche
Publikationen etabliert. Grund dafur ist, dass die Arbeitszufriedenheit nicht nur fir Individuen,
sondermauchbetrieblichund gesellschaftlich gesehen von enormer Bedeutung ist. Sie steigert
die physische und psychische Gesundheit eines Mitarbeitemdsrsich im Zuge dessen auch
positiv auf desenLeistung, Fehlzeiten und Fluktuation auswirken kddes hat langfristig
gesehemlannauch Einfluss auf die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens und kann gege-
benenfalls gesellschaftliche Unruhegrmeidenygl. Abschnitt 2.1.5

Eine einheitliche Definition der Arbeitszufriedenheit gibt es nicht. In der hier ausge-
fuhrten Arbeit wurde der Begriff auf Basisn Neuberger und Allerbeck (1978) als Einstellung
verstandendas heif3tlie emotionale Baktion und Meinung Uber die Arbeit, als auch die Be-
reitschatft, sich in gewisser Weise auf der Arbeit zu verhalten (vgl. Six/ Felfe 2004, zit. n. Ner-
dinger 2019b, S. 465Pamit kanneine Zufriedenheit mit der Arbeigemeint seinaberauch
eine Zufriedenhit, welche ineinzehe Facettemler Arbeitgegliedert werden kann.

Die Foérderung von Mitarbeitendeim Zuge desseauch deren Steigerung der Arbeits-
zufriedenheit, ist als eine zentrale MaRnahmen der Personalentwicklung zuBsstesnwer-
den Personaléwickelndeimmer wiedemit aktuellen Megatrends konfrontigktgl. Klaiber
2018, S. 6% Auf Grund deglerzeitigerdemografischen Wandels, des Fachkraftemangels so-
wie der Globalisierung und Digitalisierumgrd die Anzahl der Erwerbspersonbis zum Jahr
2030womadglich auf 2,9 Millionen sinkerDabei scheiden digtarkenGeburterghrgange all-
mahlich aus dem Berufslebans Aufgrund derstandigen Suche nach geeigneten Arbeitskraf-
tenwird sichder Konkurrenzdruckon Unternehmen erhdhdgrgl. Mangelsdorf 2019, S. 10;

Mc Donal dés Deutschland 2019, S.6).

Die Angehdrigen dejiingsten Generation, dé&eneration Zstehen abeallméhlich
dem Arbeitsmarkt zur Verfigung. Das sind jene, die zwischen 1996 und 20l2mgsbal
(vgl. Kring/ Hurelmann 2019, S. 14). Wie jede andere Generation auch, sind sie unter gewissen
Rahmenbedingungen aufgewachsen, welche mit speziellen Werthaltungen und damit auch un-
terschiedlichen Erwartungen an das Erwerbsleben einhergadiebiterkapitel 2.).

Auch, wenn solche Generationenkonzepte von einigen Wissenschaftlerinnen aufgrund
der Gefahr von Stereotypisierungen und Zuschreibungen sowie der fehlenden Individualitat
und der zu starken Fokussierung auf die Lebensphase Jugendkwesdgen, sind sie dennoch
als sinnvoll zu erachte@&enerationenkonzepsind universell und dieneaum einen deKom-

plexitatsreduktionaber auch deknalysescharfung. AuRerdem ist es nach Ansicht von einigen
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Forschenden nicht zu leugnen, dgswiisse historische Ereignisse die Wertehaltung eine Ge-
neration Uber das ganze Leben hinweg praggh Abschnitt 2.2 )1

Die Arbeit kntipfe genawan der oben erlautertdtematikan und ¢gng der Frage nach,
welche Faktoren sich auf die allgemeine éitbzufriedenheit der Generation Z auswirk8ie
hatte zum Ziel,m Anschluss daraHandlungsempfehlungen fur Unternehnzenentwickeln

Hierzu wurde eine quantitative Forschung in Form eines Querschnittdesigns und auf
Basis einer Onlindefragung durcheflhrt. Dabei wurde eine dtbcStichprobe gezogen, in-
dem der Link zur Befragung willkirlich verteilt worden ist. Der Fokus lag dabei auf der Gene-
ration Z,also speziell Personen, di@rz vor einem schulischen oder berufsbildenden Ab-
schluss stehen oderreés erwerbstatig sind. Die Studie wurde in Anlehnung an zuvor formu-
lierte Hypothesen nach der vorbereitenden Datenanalyse deskriptiv und inferenzstatistisch aus-
gewertet(vgl. Kapitel 3.

Aus Basis dessen konnten empiriseithweisbare Zusammenhange zwischen der all-
gemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt, der Selbstandigkeit
und den sozialen Klima, dem Kommunikationsverhalten von Fihrungskréaften, einer geregel-
ten WorkLife-Balance und individuetin Entwicklungsmadglichkeiten festgestellt werden. Der
groRte Einfluss stellte sich hinsichtlich des Arbeitsinhalts hekaghsAbschnitt 3.4.%

Im Anschluss an die Hypothesentestung wurden mit Hilfe emgtiplen Regressions-
rechnung die fiihgroRtenEinflussfaktoren ermittelt, die zu mehr als einBnittel die Varianz
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z erklaren kbnnen. Dazu gehdren der Ar-
beitsinhalt, die geschlechterunabhéngige Karrieremotivation, die geregeltd Wsoialance,
die Nutzung digitaler Medien im Unternehmenskontext sowie zeitliche FreiraugheAp-
schnitt3.4.5)

Schlussendlich wurden die Ergebnissé Basisder theoretischen Rahmung der Arbeit
interpretiert und kritisch reflektierjamit anschlieBentlandlungsempfehlungen formulter
werden konntertvgl. Kapitel 4.). Wichtig bei deren Anwendung ist, dass zunéchsirdie-
nem UnternehmewerfligbarerRessourceermitteltwerden Aufl3erdem sind neben der Gene-
ration Z, auch andere Generationen in einer Qsgéion tatig, das heil3t alle Erwartungen soll-
ten Prasenz finden und im besten Fall miteinakdearbiniertwerden y¢gl. Unterkapitel 4.8

Durch die in der Arbeit durchgefiihrten Studie konnten die wichtigsten Faktoren, die
einen Einfluss auf diallgemeine Arbeitszufriedenheit der Generation Z habefgezeigt
Dartber hinaus wurdeauchHinweise darauf ggeben dass es Unterschiede zwischen den
Einflussfaktoren der Generation Z und jenen der Generation X und {gibAbschnitt 3.4.6

Ferner konnten durch allgemeine Handlungsempfehlungen Implikationen fir die
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erwachsenenbildnerische Praxis geliefeztden

Dennoch ist der Erkenntnisgehalt der Arldegrenzt, da die Studie auf einem Quer-
schnittsdesign mit einer Stichprobe von 256 fieiimenden der Generation Z basiert und keine
Wiederholung der selben Befragung erfelgomit ist es nicht auszuschliel3en, dass sich auch
die in Abschnitt 2.2.Jerlauterten Altersund Periodeneffekte auf die Ergebnisse der Arbeit
auswirken kénnen. Dafiimusste eine Langsschnittstudie durchgefihrt werden, was in diesem
zeitlichenRahmen nicht méglich gewesen ist.

In weiteren Forschungsarbeiten kdnnten die Einflussfaktoren auf die allgemeine Ar-
beitszufriedenheit der einzelnen Generationen verglialeeden. Aul3erdersolltendabeiauch
andereKonzepte wie z.B.dasOrganisationale Commitment oder Recruiting in Betracht gezo-
gen werden. Dartber hinaus ist die Arbeit auf einen deutschen Diskurs limitiert. Auch ein in-
ternationaler Vergleich ware sinnvoll, um Gemeinsamkeiten und Unterschiede in den einzelnen
Landermausfliiig zu machemnd so die Bedeutung von Generationenkonzepten zu verstarken
AulRRerdem stellte sich heraus, dass das Kommunikationsverhalten von Fihrungskraften nicht
nur eine Wirkung auf die Arbeitszufriedenhegt, sondern auchit den FaktoreRartizipaion,
Arbeitsinhalt sowie Selbstandigkeit und soziales Klima korrelzwtt wéare eine genauere Un-
tersuchung zwingend notwendig, damit auchiesemKontext Handlungsempfehlungen ftr
Personalentwiakindeformuliert werden kdnnen.

Schlussendliclstelte sich die Arbeitszufriedenheit der Generation Zeatsrelevantes
Thema fiir die ErwachsenéWeiterbildung heraus, da sie zu den zentralen Zielen der Okono-
misierung und Humanisierung der klassischen Berufsfelder PersomhlOrganisationsent-
wicklung teitragen kann. Auf3erdem soll die ErwachsefWgriterbildung lebenslange Lern-
prozesse bei Menschen und auch innerhalb von Organisationen unterstitzedjedasiith
dauerhatft an ihre Umwelt anpassen kénnen. Auf Grund des ermittelten Bedarfs der Generatio
Z in dieser Studie und den daraus abgeleiteten Handlungsempfehlunghn esenzielles
Wissen bereitgestellt, was einen Beitrag ¥¢eiterentwicklungvon Organisationeiteisten
kann(vgl. Unterkapitel 1.3)

Volker van Riith, ein deutscher Bankier, hateinmalgefadte r ni cht mit der
geht mi t(Nodmanm Retrep Verfag 2019eshalb sollte digvissenschaftliche Ausei-
nandersetzungnit Personalentwicklung im Zeiten des demografischen Wanddldamit ein-
hergehend der aktuellen Generatioauth zuklnftighicht vernachlassigind ausgebauwver-

den.
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Anhang

Anlage |:Kodeplan
Der folgend ausgefuihrte Kodeplan bildet die Ausgangslage fir die Durchfihrung der Studie.

Nr. Kode Items/ Bezeichnung de
Frage

Skala Allgemeine Arbeitszufriedenheit’

1 AllgAZF 1 Eine sichere Berufsstellun
ist mir wichtig

2 AllgAZF 2 Hohes Einkommen ist mir
wichtig

3 AllgAZF_3 Gute Aufstiegsmadglichkeitel
sind mir wichtig

4 AllgAZF 4 Ein Beruf, der anerkannt un
geachtet wird ist mir wichtig

5 AllgAZF 5 Ein Beruf, der einem vie
Freizeit |&sst ist mir wichtig

6 AllgAZF_6 Interessante Tatigkeiten sir
mir wichtig

7 AllgAZF 7 Eine Tatigkeit, bei der ma
selbstandig arbeiten kann i
mir wichtig

8 AllgAZF 8 Aufgaben, die viel Verant

wortungsbewusstsein erfo
dern sind mir wichtig

9 AllgAZF_9 Viel Kontakt zu anderer
Menschenst mir wichtig

10 AllgAZF 10 Ein Beruf, bei dem man ar
deren helfen kann ist m
wichtig

11 AllgAZF 11 Ein Beruf, der fur die Gesell
schaft natzlich ist, ist mil
wichtig

12 AllgAZF 12 Mir ist wichtig, etwas Sinn-
volles zu tun

13 AllgAZF_13 Sichere undjesunde Arbeits
bedingungen sind mir wich

tig

Skala Zeitliche Freiraume*”

14 Zeitfr_1 Ich mochte wahrend der Al
beit genligend Zeit haben, u
mich mit meinen Kollegen
Mitarbeitern Uber die Arbei
auszutauschen

37 Werte und Kodes der Itesnl-stimme tberhaupt nicht zu;s2imme eher nicht zu-&imme teil-
weise zu, 4timme weitestgehend zu, &imme vollig zu
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15

Zeitfr_2

Ich mochte einen grol3en Eil
fluss auf meinérbeitszeitre-
gelung haben.

16

Zeitfr_3

Ich mdchte im Grofen un
Ganzen selbst entscheide
wann ich eine Arbeitspaus
einlege

17

Zeitfr_4

Ich mochte wéahrend meine
Arbeitszeit Zeit haben, mi
neue Dinge fur meine Arbe
anzueignen

Arbeitszeiten®

18

AZeit

1 Ich wiinsche mir eine unfle
xible Arbeitszeit zwischer
09.00 und 17.00Uhr

2 Ich winsche mir flexible
selbst planbare Arbeitszeit

3 Ich wiinsche mir Telearbe
(Arbeiten von Zuhause)

4 |ch winsche mir Schichta
beit

5 Ich wiinsche mir Wocher
end und Feiertagsarbeit

6 Ich winsche mir Gleitzeit

Skala Arbeitsbedingunger’

19

Abed 1

Ich erwarte bequeme Al
beitsbedingungen

20

Abed 2

Ich erwarte gute Arbeitsbe
dingungen

21

Abed_ 3

Ich erwarte saubere Arbeit:
bedingungen

22

Abed 4

Ich erwarte angenehme A
beitsbedingungen

23

Abed 5

Ich erwarte einfachArbeits-
bedingungen

24

Abed 6

Ich erwarte ruhige Arbeitsbe
dingungen

25

Abed 7

Ich erwarte wenig Larm ar
Arbeitsplatz

26

Abed 8

Ich erwarte viel Platz

27

Abed 9

Ich erwarte eine gesundheit
fordernde Umgebung

38 Mehrfachantworten maéglich
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28

Abed 10

Ich erwarte eineangenehme
Temperatur

29

Abed_11

Ich erwarte anregende A
beitsbedingungen

Skala Work-Life-Balance”

30

WLB_1

Ich mochte, dass meinkr-
beit es ermoglicht, Zeit mi
meinem Partner/meiner Pal
nerin zu verbringen

31

WLB_2

Ich méchte nach der Arbe
noch fit genug sein, um etwe
mit meinem Partner/meine
Partnerin zu unternehmen

32

WLB_3

Ich moéchte, dass meine A
beit es mir leicht macht
meine Freizeit zu genielRen

33

WLB_4

Ich méchte nach der Arbe
noch fit genug sein, mein
Freunde/Freundinnen hauf
Zu sehen

34

WLB_5

Ich moéchte, dass meine A
beit es mir erleichtert, de
Haushalt ordentlich zu erle
digen

Skala Arbeitsinhalt 3

35

Alnhlt_1

Ich mdchte in der Rege
gerne zur Arbeit gehen.

36

Alnhlt_2

Ich moéchte die fur meine Ar
beit bedeutsamenZusam-
menhange verstehen

37

Alnhlt_3

Ich moéchte, dass meine A
beit Sinn stiftet

38

Alnhlt_4

Ich mochte, dass die Anfol
derungen an mich klar sind

39

Alnhlt_5

Ich méchte, dass die Arbe
auf mein sonstiges Leben b
reichernd wirkt

40

Alnhlt_6

Ich mdchte bezlglich meine
notwendigen Qualifikationel
auf dem Laufenden sein

41

Alnhlt_7

Ich méchte, dass meine Pe
sonlichkeit und meine beru
lichen Moglichkeiten zusam
menpassen

42

Alnhlt_8

Ich méchte, dass meine A
beitsbelastungen gut bew:
tigt werden kdnen

Skala Selbstandigkeit und soziales Klim#
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43

SozKMA 1

Ich winsche mir, dass d
Beziehungen zwischen de
Kolleginnen/Mitarbeitenden
in Ordnung ist

44

SozKMA 2

Ich wiinsche mir, dass selb:
standiges Handeln gescha
wird

45

SozKMA_3

Ich wiinsche mir, dass di
Fuhrungskrafte/ertrauen in
ihre Mitarbeitenden haben

46

SozKMA_4

Ich winsche mir, dass di
Mitarbeitenden Verantwor
tung haben

Skala Kommunikationsverhalten von Fuhrungskrafter?’

a7

KomFK_1

Ich méchte, dass mein/e Vo
gesetzte/r die Sichtweise
der Anwesenden erfragt

48

KomFK_2

Ich empfinde es als wichtic
dass mein/e Vorgesetzte/
mich auffordert, eigene An
liegen einzubringen

49

KomFK_3

Ich moéchte, dass wenn ic
Beitrage liefere, mein/e Vor
gesetzte/r diese prazise wi
dergibt

50

KomFK_4

Ich wiinsche mir, dass mein
Vorgesetzte/r mir Raum fU
Fragen lasst

51

KomFK_5

Ich mochte, dass mein/e Vo
gesetzte/r mich konstrukti
kritisiert

52

KomFK_6

Wenn ich etwas nachfrage €
warte ich, dass mein/e Vo
gesetzte/r bereitwillig erklar

Skala Bezahlung’

53

Bez_1

Ich halte es fiir schlecht, ni
ans Geld zu denken

54

Bez 2

FUr eine gute Bezahlung tt
ich fast alles

55

Bez 3

Eine guteBezahlung ist die
beste Anerkennung fir meir
Arbeit

56

Bez 4

Ich bin zufrieden, wenn icl
einen gut bezahlten Job hal

57

Bez 5

Je mehr Geld ich mit meine
Arbeit verdiene, desto zufrie
dener bin ich
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58

Bez 6

Manche Arbeit wirde icl
auch fir das Geldicht ma-
chen

59

Bez 7

Im Grund arbeite ich nur, ur
Geld zu verdienen

60

Bez_8

Meine Arbeitsbedingunger
sind mir wichtiger als die Be
zahlung

61

Bez 9

Mich interessiert bei meine
Arbeit eigentlich nur, wie
viel Geld ich verdiene

Skala Partizipationsmdglichkeiten®”

62

Parti_1

Ich méchte, dass bei Vera
derungen die Mitarbeitende
befragt werden

63

Parti_2

Ich mochte, dass die ikar-
beitenden in Entscheidunge
der Organisation einbezoge
werden

64

Parti_3

Ich méchte, dass die Mital
beitenden bei Zielsetzunge
der Organisation mitrede
kénnen

65

Parti_4

Ich moéchte, dass die Ful
rungskréafte die neuen ldee¢
der Mitarbeitenden berlick
sichtigen

Skala Karrieremotivation 3”

66

KaMoti_1

Ich achte bei der Auswal
meiner Praktika darauf, da:
diese meiner Karere forder-
lich sind

67

KaMoti_2

Es ist mir wichtiger, tun zt
kbénnen, was mich intere:
siert, als beruflich weiterzu
kommen

68

KaMoti_3

Ich wéhle meine Berufsbil
dung hinsichtlich der Char
cen auf dem Arbeitsmarkt

69

KaMoti_4

Es ist mir wichtig, meirge-
stecktes berufliches Ziel z
erreichen

70

KaMoti_5

Ich mdchte auf jeden Fall vie
Geld verdienen

71

KaMoti_6

Es ist mir wichtig, eine ge
sellschaftlich angesehene k
rufliche Position zu erreiche

72

KaMoti_7

Ich werde mein berufliche
Weiterkommen konsequel
vorantreiben
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73 KaMoti_8

Es hat einen hohen Stelle
wert fur mich, beruflich auf-
zusteigen

Skala Entwicklungsmaoglichkeiter?’

74 EntMgl_1

Es sollte gute Weiterbil
dungsmaglichkeiten geben

75 EntMgl_2

Bei der Arbeit gemachte Fel
ler sollten als Chance zui
Lernen gesehen werden

76 EntMgl_3

Verbesserungsvorschlage
sollten sich auszahlen

77 EntMgl_4

Es sollte gut&entwicklungs-
moglichkeiten geben

Skala Nutzung digitaler Medier?¥’

78 DiMe_1

Durch digitale Medien wirc
es deutlich leichter, die Leh
materialienauf dem neueste
Stand zu halten

79 DiMe_2

In der Ausbildung sollter
verstarkt digitale Medien ein
gesetzt werden

80 DiMe_3

Durch digitale Medien wirc
die Zusammenarbeit zw
schen Lernorte Betrieb, Be
rufsschule bzw. Uberbetriel
liche Bildungsstatte erleich
tert

81 DiMe_4

der Einsatz von digitalen Me
dien steigert die Attraktivita
der Berufsausbildung in e
nem Betrieb

82 DiMe 5

Nicht nur in der Ausbildung
sondern auch in der Weite
bildung sollten verstarkt digi
tale Medien eingesetzt es-
den

83 DiMe_6

Durch digitale Medien wirc
das Lernen im Betriebsallta
erleichtert

Eigene Bildungsbiografie?®

84 BildAb

1 Kein Abschluss

2 Volksschut/Hauptschulab-
schluss/ POS 8. Klasse

3 Mittlere Reife/ POS 10
Klasse

% Einfachnennung
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4 Abitur/ Fachabitur/ EOS
5 Berufsausbildung (Lehre)

6 Meister oder Vergleichba
res

7 Universitats/Hochschulab-
schluss (B.A., M.A., Diplom.
Magister, Staatsexamen)

8 Universitats/ Hochschul-
abschluss (Promotion, Hak
litation)

85

BeSta

1 Schuler/in

2 Azubi/ne

3 Student/in

4 erwerbstéatig
5 erwerbslos

6 im Ruhestand

86

BeTae

1 Gesundheitsund Sozial-
wesen

2 Erziehungsund Bildungs-
wesen

3 Forschung

4 Wirtschaft

5 Verwaltung

6 Technik und Industrie
7 Rechtswesen

8 Politik undOffentlich-
keitsarbeit

9 Medien, Gestaltung und
Design

10 Gastronomie
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11 Landwirtschaft

Soziodemografische Datef

87 Soz_Sex 1 mannlich
2 weiblich

3 divers

88 Soz_Year 1 vor 19551964
(Babyboomer)

2 1965 1979
(Generation X)

31980 1995
(Generation Y)

4 1996 2000
(Generation Z)

52001 2005
(Generation Z)

6 2006 nach 2012
(Generation Z)

89 SonstAn Freie Antwortmdglichkeit
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Anlagell: Fragebogen

1. Einleitungstext
Liebe Teilnehmende,
in meiner Masterarbeit beschatftige ich mich mit dem Tharbaitszufriedenheit.

Welche Faktoren machen eine allgemeine Zufriedenheit am Arbeitsplatz aus?
Welche Winsche haben Sie als Arbeitnehmer/in?

Welche Rolle spielen dabei zeitliche FreirAume oder Entwicklungsmdglichkeiten?

Solche und weitere Frageermitteln einen Einblick dartiber, welche Erwartungen die heutige

Generation an Unternehmen hat.

Dieser Fragebogen richtet sich an alle Personen, die kurz vor ihrem schulischen oder berufsbil-
denden Abschluss stehen oder bereits im Erwerbsleben tatigoggnBefragung ist anonym.

Ihre Daten werden vertraulich behandelt und lediglich im Kontext meiner Masterarbeit ausge-
wertet. Dabei sind keine Ruckschlisse auf einzelne Personen moglich und die Darstellung er-

folgt in zusammengefasster Form.
Die Teilnahme isfreiwillig und nimmt circa 1615 Minuten in Anspruch.

Bei der Beantwortung der Fragen gibt es kein richtig oder falsch. Idealerweise antworten Sie

spontan und wahrheitsgetreu.
Ich bedanke mich sehr fur Ihre Teilnahme und wiinsche lhnen viel Spald befrdguBg!i

AulRerdem wirde ich mich sehr freuen, wenn Sie den Link auch an andere Personen (z.B.

Freunde, Kommilitoninnen, Kollegen, Klassenkameradlnnen etc..) weiterleiten konnten.
Fur weitere Fragen stehe ich Ihnen gerne pktalt zur Verfugung.
HannahReuten

Studiengang: Erziehungswissenschaft mit Schwerpunkt Erwachsenenbildung (M.A.)
Universitat: Padagogische Hochschule, Freiburg i. Br.
E-Mail: hannah.reuten@stud 4iteiburg.de
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2. Fragebogenkastruktion

19 Konstrukte, 89 Items
PositivePolung der Items

Fragestellungedirekt und eigensténdigormuliert

Iltems inErwartungen/ Wiinschemformuliert

17 Geschlossene Fragen, 2 offene Frage

= =/ 4 A4 -4 -2

Nominal, Ordinal; und Intervallskalenniveaus
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Nr. Konstrukt Antwortmoglichkeiten Anmerkungen

1 Allgemeine Arbeits- Hier finden Sieverschiedene 5- stufige Likert- Skala Quelle
zufriedenheit Faktoren uber die berufliche (1- stimme Uberhaupt nicht zu; 2  https://zis.gesis.org/skala/ZAUMA -
Arbeit. Wie sehr stimmen Sie stimme eher nicht zu-&imme Wichtigkeit-verschiedeneBerufsmerk-
folgenden Aussagen zu? teil-weise zu, 4timme weitestge- male(ALLBUS) [15.08.2020]
hend zu, Sstimme voéllig zu) f Cronbachs Alph& U-)0,85
1 Eine sihere Berufsstellung ist  Faktorladungr) (beziehen sich
mir wichtig. aber auf externe und intrinsische
1 Hohes Einkommen ist mir Motivatoren) liegt zwischef,37
wichtig. und 0,64
1 Gute Aufstiegsmdglichkeiten
sind mir wichtig. Anmerkungen
9 Ein Beruf, der anerkanntund 9§ 7- stufige Likert Skala zueiner5-
geachtet wird ist mir wichtig. stufigen- Likert- Skala geandert
9 Ein Beruf, der einem viel Frei- § Itemsin Erwartungen umformuliert
zeit lasst ist mir wichtig. 1 Fragestellungigenstandigbgeéan-
1 Interessante Tatigkeiten sind dert

mir wichtig.

1 Eine Tatigkeit, bei der man
selbstandig arbeiten kann ist
mir wichtig.

1 Aufgaben, die viel Verantwor-
tungsbewusstsein erfordern
sind mir wichtig.

1 Viel Kontakt zu anderen Men-
schen ist mir wichtig.

9 Ein Beruf, bei dem man ande-
ren helfen kann ist mir wichtig.
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2

Zeitliche Freiraume

1 Ein Beruf, der fur die Gesell-
schaft nitzlich ist, ist mir wich-
tig.

1 Mirist wichtig, etwas Sinnvol-
les zu tun.

9 Sichere und gesunde Arbeitsb
dingungen sind miwichtig.

Hier dreht es sich um zeitlich¢ 5- stufige- Likert- Skala Quelle

Freiraume in der beruflichen = (1-stimme Uberhaupt nicht zu; 2 Klaiber, S. (2018): Organisationales

Arbeit. Wiesehr stimmen Sie stimme eher nicht zu-&imme Commitment. Der Einfluss lernforderl

folgenden Aussagen zu? teilweise zu, 4stimme weitestge- cher Aspekte bei der Arbeit auf die
hend zu, Stimme vollig zu) Mitarbeiterbindung. Wiesbaden: Sprir

M Ich mochte wahrend der Arbei ger VS.
genugend Zeit haben,ummic 1 Cr onbachs A%4pha
mit meinen Kollegen/ Mitarbei- § Faktorladung (r) > 0,5
tern Uber die Arbeit auszutau-
schen. Anmerkungen
f Ich mochte einen groRen Ein- § Likert- Skalavor& r i f fizu :
fluss auf meine Arbeitszeitrege  Asimme zui geéandert.
lung haben. 1 Fragestellung eigenstandigprmu-
1 Ich mdchte im Grol3en und liert
Ganzen selbst entscheiden,  § Items h Erwatungen umformuliert
wann ich eine Arbeitspause ei
lege.
1 Ich mdchte wéhrend meiner A
beitszeitZeit haben, mir neue
Dinge fir meine Arbeit anzu-
eignen.
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3

4

Arbeitszeiten

Arbeitsbedingungen Die Aussagen beziehen sich 5 sufige- Likert-Skala

auf Bedingungen, unter dene| (1-stimme tUberhaupt nicht zu; 2
stimme eher nicht zu-&imme
teilweise zu, 4stimme weitestge- [15.08.2020]
hend zu, Etimme vollig zu)

Welche Arbeitszeiten wirden
Sie praferieren?

= =

Sie arbeiten wirden (z.B.
Hilfsmittel, Maschinen, Ar-
beitszeitraum, Umgebung,
Larm, Temperatur usw.). Wie §
sehr stimmen Sie den folgen-
den Aussagen zu?

Ich wiinsche mir eine unfle-  Quelle

xible Arbeitszeit zwischen https://www.tuv.com/media/ger-
09.00 und 17.00Uhr, many/50_trainingandcouok

Ich wiinsche miflexible, selbst ting/pdf/projekteakademie/inno-
planbare Arbeitszeit. punkt/Fragebogen_Pflegende.pdf

Ich wiinsche mir Telearbeit ~ [15.08.2020]

(Arbeiten von Zuhause). 1 Keine Gutekriterien und Faktol

Ich wiinsche mir Schichtarbeit ladungen zu diesem Konstrukt

Ich wiinsche mir Wochenend bekannt
und Feiertagsarbeit.
Ich wiinsche mir Gleitzeit. Anmerkungen

1 Frageeigenstandigormuliert
1 Itemin Erwartungerumformu-
liert
1 Einfachnennung iMehrfach-
nennunggedndert
Quelle
https://zis.gesis.org/skala/Neuberger
Allerbeck-Arbeitszufriedenheit

T Cronbachs AD®ha
Ich erwarte bequeme Arbeitsb  Faktorladungen (¥ 0,52
dingungen(z.B. bequeme Sitz-

me gl i chkeiten, Anmerkungen

Ich erwarte gutérbeitsbedin-  4-stufige Likert- Skala in eine 5
gungen(z.B. guter Arbeitszeit- stufige Likert- Skala geandert
raum, ausreichend Hilfsmit- ¢ Li kert Skal a vo

tel., é) Asti mme zuéfd ge
Ich erwarte saubere Arbeitsbe § Es ist eine Umpolung erfolgt
dingungen. (schlechthA gut, anstrengeng

einfach, unruhigd ruhig, LarmA
wenig Larm,

134




5

Work -Life -Balance

Die nachsten Aussagen bezie
hen sich auf das Verhéltnis
von Arbeit und Privatleben.
Wie sehr stimmen Sie folgen-
den Aussagen zu?

1 Ich erwarte angenehme Arbeit gesundheitsgefahrderd gesund-
bedingungeriz.B. gutes Be- heitsfoérdernd, ermiden anre-
triebsklima, &) gend)

1 Ich erwarteunkomplizierteAr-
beitsbedingunge(z.B. unkom-
plizierte Td i gkei t en

1 Ich erwarteentspanntérbeits-
bedingungerfz.B. wenig
Stress, &)

1 Ich erwarte wenig Larm am Ar

beitsplatz.

Ich erwarte viel Platz.

Ich erwarte eine gesundheits-

fordernde Umgebung.

1 Ich erwarte eine angenehme
Temperatur.

1 Ich erwarte anregende Arike
bedingungeriz.B. interessante
Tatigkeiten, é)

5-stufige Likert-Skala Quelle

(1-stimme wberhaupt nicht zu; 2 Geisler, K. (2009): Karriereein Zu-
stimmeeher nicht zu, 3timme sammenspiel aus Individualitat und o
teilweise zu, 4stimme weitestge- ganisationaler Struktur. Eine Studie
hend zu, Etimme vollig zu) Uber die Beziehung zwischen Karrie-

9 Ich mochte, dass meine Arbeit reorientierung und organisationalen £
es ermoglicht, Zeit mit meinen zialisationserfahrungen.
Partner/meiner Partnerin zu  https://edoc.ub.uamuen-
verbringen. chen.de/13850/1/Geisler_Kerstin.pdf

 Ich méchte nach der Arbeit  [01.08.2020]
noch fit genug sein,umetwas 1 Cr onbachs AD®ha
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6

Arbeitsinhalt

mit meinem Rrtner/meiner 1 Faktorladung (r) (bezogen auf Ka
Partnerin zu unternehmen. rieretypen) > 0,52

9 Ich mochte, dass meine Arbeit

es mir leicht macht, meine Fre Anmerkungen
zeit zu geniel3en. 1 Frageumformuliert

1 Ich mochte nach der Arbeit Itemsin Erwartungerformuliert

noch fit genug sein, meine  q Es ist eine Umpolungrfolgt
Freunde/Freundinnen haufigz  (Meine Arbeit hielt mich davon ab.

sehen Zeit mit meinem Partner/meiner

9 Ich mdchte, dass meine Arbeit Partnerin zu verbringen, Nach der
es mir erleichtdr den Haushalt Arbeit war ich zu mide, um etwas
ordentlich zu erledigen. mit meinem Partner/meiner Partne

rin zu unternehmen, Meine Arbeit
machte es schwierig, meine Freiz
zu genielRen, &l ich haufig nach
der Arbeit erschopft war, sah ich
meine Freunde/meine Freundinne
seltener als ich es wollte, Die Ar-
beit erschwerte es, den Haushalt «
dentlich zu erledigen, Ich ver-
brachte swiel Zeit in der Arbeit,
dass ich nicht mehr fahig wanei-
nen Haushalt zu erledigen)

Mich interessiert Ihre personli 5-stufige Likert- Skala Quelle

che Einstellung zur Arbeit.

(1-stimme Uberhaupt nicht zu; 2 https://zis.gesis.org/skala/Fischer

Wie sehr stimmen Sie diesen stimme eher nicht zu-&imme SchwemmlelohannserschmidBe-

Aussagen zu?

teilweise zu, 4stimme weitestge- rufs-und-OrganisationKlima-Index
hend zu, Stimme vollig zu) (BOKX) [01.08.2020]

Cronbachs ADgh
A lch mechte in A Faktorladungen (r) = 075
Arbeit gehen.
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7

Selbststandigkeit
und Soziales Klima

Unter einem guten sozialen
Klima wird eine angenehme
soziale Umgebung verstande
Wie sehrstimmen sie folgen-
den Aussagen zu?

A 1ch mechte di Anmerkungen
bedeutsamen Zusammenhange v A  6- stufige Likert- Skala in eine 5

stehen. stufige Likert- Skala geandert
A lch mechte, d A Itemsin Erwartungen umformuliert
Sinn stiftet. A Fragsstellunggekiirzt

A I ch m°ch toederund
gen an mich klar sind.

A lch mechte, d
mein sonstiges Leben bereichern
wirkt.

A lch mechte be
wendigen Qualifikationen auf den
Laufenden sein.

A lch mechte, d
lichkeit und meine beruflichen
Mdglichkeiten zusammenpassen.
A lch mechte, d
belastungen gut bewaltigt werden
kdnnen.

5- stufige Likert- Skala Quelle
(1-stimme gar nicht zu,-8timme  Klaiber, S. (2018): Organisationales
nicht zu, 3stimme teilweise zu,-4 Commitment. Der Einfluss lernfoderli-
stimme zu, 5stimme voll undganz cher Aspekte bei der Arbeit auf die
Zu) Mitarbeiterbindung. Wiesbaden: Sprir
1 Ich winsche mir, dass die Be- ger VS.

ziehungen zwischenden Kolle f Cr onbachs Al pha

glnnen/Mitarbeitenden in Ord- q Faktorladung (r) > 0,5

nung ist.
1 Ich winsche mir, dass selbst-

stéandiges Handeln geschéatzt

wird.
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