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Abstract

Die Basis eines effizienten Unternehmens liefern zufriedene Mitarbeitende. Aufgrund der der-
zeitigen Megatrends der Personalentwicklung, wie beispielsweise des demografischen Wandels
oder Fachkréftemangels, sollten sich Unternehmen zeitnah an die Bediirfnisse einzelner Gene-
rationen anpassen. Die Angehorigen der Generation Z stehen allméhlich dem Arbeitsmarkt zur
Verfiigung und konnten dabei helfen, diese aktuellen personalen Herausforderungen zu bewiél-
tigen.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit wurde untersucht, welche Faktoren einen Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit der Generation Z haben. Ziel war es, im Anschluss dessen allge-
meine Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen zu formulieren. Den Ausgangspunkt der Stu-
die liefern dabei theoretische Grundlagen zum Thema Arbeitszufriedenheit und Generation Z.

Insgesamt sind 256 Teilnehmende der Generation Z aus Deutschland {iber einen Online-
Bogen befragt worden. Im Anschluss wurden die Daten mit Hilfe deskriptiver und inferenzsta-
tistischer Verfahren ausgewertet.

Dabei stellte sich heraus, dass sechs von acht der zuvor aufgestellten Hypothesen besta-
tigt werden konnten. Neben dem empirisch starken Zusammenhang zwischen der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt konnten auch Zusammenhénge
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit und der Selbstidndigkeit und dem sozialen
Klima, dem Kommunikationsverhalten von Fithrungskréften, der Work-Life-Balance und den
Entwicklungsmdglichkeiten festgestellt werden. Auflerdem hat die angestrebte Berufsbranche
der Erhebungsteilnehmenden einen Einfluss auf deren Gehaltserwartungen. Dariiber hinaus
stellten sich der Arbeitsinhalt, die geschlechterunabhingige Karrieremotivation, die Work-
Life-Balance, die Nutzung digitaler Medien sowie die zeitlichen Freirdume als die grof3ten Ein-
flussfaktoren auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit der Generation Z heraus.

Die Arbeit liefert durch die anschlieBende Interpretation und Diskussion der Ergebnisse
und die Generierung von Handlungsempfehlungen einen entscheidenden Beitrag fiir die er-
wachsenenbildnerische Praxis, da die Personal- und Organisationsentwicklung zu ihren klassi-
schen Berufsfeldern zdhlt. AuBerdem zielt Erwachsenen-/Weiterbildung darauf ab, lebenslange
Lernprozesse bei Menschen und auch innerhalb von Organisationen zu unterstiitzen. Auf Grund
der Ergebnisse der Arbeit wird essenzielles Wissen bereitgestellt, welches einen Beitrag zur

Weiterentwicklung von Unternehmen leisten kann.
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1. Einleitung
#Okboomer!

Mit diesem Hashtag melden sich die Digital Natives, auch aktuell bekannt als Generation Z, im
Internet zu Wort. Der Hashtag ist der Ausdruck eines Generationenkonflikts zwischen der Ge-
neration Z und den so genannten Babyboomern, der sich nicht nur im alltdglichen Leben, son-
dern auch im Unternehmenskontext wiederfindet (vgl. Fiala 2019, S. 13).

Die Angehorigen der Generation Z, welche je nach Auslegung zwischen 1996 und 2012
geboren sind, stehen allméhlich dem Arbeitsmarkt zur Verfiigung. Aufgrund des demografi-
schen Wandels, des Fachkriftemangels, der kontinuierlich sinkenden Bewerberzahl auf Aus-
bildungsplitze, der Globalisierung und Digitalisierung sowie des obig angesprochenen Gene-
rationenkonflikts sollten sich Unternehmen zeitnah an die Bediirfnisse dieser Generation an-
passen (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 13; Mangelsdorf 2019, S. 9ff.).

Durch die Anpassung an ihre Bediirfnisse konnten Unternehmen deren Arbeitszufrie-
denheit positiv beeinflussen. Eine mogliche Folge davon wire die Steigerung der Wettbewerbs-
fahigkeit von Unternehmen, denn es besteht in der Regel ein Zusammenhang zwischen Arbeits-
zufriedenheit und Indikatoren wie Leistung, Fehlzeiten und Fluktuation (vgl. Ferreira 2019, S.
180ft.)

Somit ist Arbeitszufriedenheit nicht nur individuell fiir Mitarbeitende, sondern auch be-

trieblich und gesellschaftlich von Bedeutung (vgl. Mertens 2006, S. 37; Ferreira 2020, S. 13).

1.1 Forschungsobjekt und Fragestellung
Generationenunterschiede am Arbeitsplatz sind ein gegenwértiges Thema, welches zu einer
ausfiihrlichen Auseinandersetzung in Fachpublikationen und Studien sowie einer erhhten Me-
dienprisenz fiihrt. Aktuell sind vier Generationen am Arbeitsplatz zu finden, die Babyboomer,
die Generation X, die Generation Y und die Generation Z (vgl. Einramhof-Florian 2017, S. 24).
Als Antwort auf die derzeitig obig ausgefiihrten Rahmenbedingungen, wie beispiels-
weise den demografischen Wandel oder auch Fachkriftemangel und den damit einhergehenden
Generationenkonflikt, ist es fiir Arbeitgebende notwendig herauszufinden, welche Erwartungen
die aktuelle Generation Z an das Erwerbsleben hat. Bediirfnisse von Mitarbeitenden zu kennen
kann deren Arbeitszufriedenheit erh6hen. Dabei wird davon ausgegangen, dass bestimmte Fak-
toren eine Auswirkung auf diese Zufriedenheit haben.
In dieser Arbeit soll konkret die Frage beantwortet werden, welche Faktoren zu einer

allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z fiihren. Diese werden durch messbare




Zusammenhdnge aufgezeigt. Auf Basis der Ergebnisse werden allgemeine Handlungsansdtze

fiir Unternehmen formuliert.

1.2 Wahl des grundlegenden Forschungsparadigmas

Fiir die vorliegende Untersuchung wurde ein quantitatives Vorgehen gewéhlt. Auf Basis eines
Online-Fragebogens und einer unkontrollierten ad-hoc-Stichprobe, wird versucht eine mog-
lichst grofle Anzahl von Angehorigen der Generation Z zu erreichen. Dadurch kénnen Regel-
maBigkeiten und individuelle Zusammenhénge deutlich werden. Des Weiteren kniipft die Un-
tersuchung an bereits bestehenden qualitativen und teils quantitativen Erkenntnissen an (vgl.
McDonalds’s Ausbildungsstudie 2019, Shell Deutschland 2019a, Scholz 2014; Bour et al.
2015; Future Talents Report 2019).

Zielgruppe der Arbeit sind Personen, die sich bereits mit dem Thema Arbeitszufrieden-
heit und Generationenforschung auf theoretischer und auch praktischer Ebene befasst haben.
Auf theoretischer Ebene konnten dies Personen aus dem Bereich der Sozialwissenschaft sein,
die sich fiir die beiden angesprochenen Bereiche interessieren und ihre Erkenntnisse aktualisie-
ren mochten. Auf praktischer Ebene wiren die Zielgruppe Personalverantwortliche von Unter-
nehmen, die thre Handlungs- und Reflexionskompetenz hinsichtlich des Themas erweitern

mochten.

1.3 Relevanz des Themas

Aktuelle Megatrends der Personalentwicklung sind bedeutend fiir den Unternehmenserfolg und
bringen tendenziell erhdhte Anforderungen an Mitarbeitende mit sich (vgl. Deutsche Gesell-
schaft fiir Personalfiihrung e.V. 2011, S. 6ft.).

Der demografische Wandel macht sich in Deutschland bereits seit mehr als zwei Jahr-
zehnten bemerkbar. So waren im Jahr 2018 circa 74 Millionen Personen zwischen 40 und {iber
65 Jahre und circa 36 Millionen Menschen zwischen 0 und 39 Jahren alt. Das Durchschnittsalter
der Deutschen betrdgt damit 45,7 Jahre (vgl. Statista 2019b). Im Zuge dessen wirkt sich dieses
dann auch auf Unternehmen aus. Bis zum Jahr 2030 wird die Anzahl der Erwerbspersonen
womoglich auf 2,9 Millionen sinken, da die starken Jahrgéinge allméhlich aus dem Berufsleben
verschwinden (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 10; McDonald’s Deutschland 2019, S.6). Daran an-
kniipfend stehen weniger ,,jiingere Arbeitskrifte” zur Verfligung. Somit wird sich der Konkur-
renzdruck der Unternehmen bei der Suche nach geeigneten Arbeitskréiften erhohen.

Ferner wird heutzutage ein Fachkrdftemangel in der Wirtschaft deutlich. Vor allem im
Ausbildungssektor, aber auch in den so genannten MINT- Berufen (Mathematik, Informatik,

Naturwissenschaft und Technik) sind mehr offene Stellen als Bewerbende vorhanden. Viele




Unternehmen miissen sogar Umsatzeinbriiche hinnehmen, weil ihnen nicht geniigend Fach-
kréfte zur Verfligung stehen (vgl. Obermeier 2014; Mangelsdorf 2019, S. 11).

Des Weiteren besteht der Trend zur Globalisierung, welcher mit einer verstarkten Mig-
ration einhergeht. Dies hat eine internationale Konkurrenz um qualifizierte Personen zur Folge
(vgl. McDonald’s Deutschland 2019, S. 6).

Dariiber hinaus ist auch ein Trend zur Digitalisierung zu sehen. Viele Betriebe und
Branchen investieren in die neuste Technik. Mitarbeitende miissen qualifiziert dazu sein, mit
solchen Innovationen umzugehen. Es besteht die Annahme, dass die Generation Z, dessen An-
gehorige auch als Digital Natives bezeichnet werden, in der Regel mit solchen Gerédten umge-
hen konnen (vgl. McDonald’s Deutschland 2019, S. 6 und 44f.).

Damit die primiren Ziele der Okonomisierung und Humanisierung in der Personalent-
wicklung erreicht werden konnen, miissen Organisationen zwangsldufig ihre Konzepte um-
strukturieren. Nur so konnen sie sich an die Bediirfnisse ihrer Mitarbeitenden anpassen und
zukiinftig wettbewerbsfihiger werden (vgl. Bartscher/ Nissen 2019). Natiirlich ist es hierbei
nicht zielfithrend, sich lediglich an den Erwartungen der Generation Z zu orientieren, denn in
Organisationen treffen mehrere Generationen mit unterschiedlichen Wertvorstellungen aufei-
nander. Dies erzeugt Konfliktpotential, wie auch durch den Hashtag #okboomer deutlich wird.
Aus diesem Grund miissen in der Praxis die Erwartungen und Wiinsche einzelner Generationen
klar und miteinander vereint werden (Scholz 2014, S. 7ff.). Dort kann die fiir die Arbeit durch-
gefiihrte Studie liber die Arbeitszufriedenheit der Generation Z einen entscheidenden Beitrag
leisten.

Die Relevanz fiir die Erwachsenen-/ Weiterbildung kann durch verschiedene Zugénge
generiert werden. Zunéchst einmal zéhlt die Personal- und Organisationsentwicklung zu deren
klassischen Berufsfeld. Die Arbeit stellt fiir diese notwendiges Wissen iiber die Arbeitszufrie-
denheit der Generation Z zur Verfiigung. Vor allem das Personalmarketing sowie die Foérderung
und Bindung der Mitarbeitenden als zwei essenzielle Malnahmen der Personalentwicklung
konnen dadurch unterstiitzt werden (vgl. Klaiber 2018, S. 69).

Zudem sollte die Erwachsenen-/ Weiterbildung Lernprozesse bei Menschen und auch
innerhalb von Organisationen unterstiitzen. Nur dadurch kann sich eine Organisation geplant,
im Sinne der Organisationsentwicklung, langfristig und nachhaltig weiterentwickeln. Dazu
muss eine Organisation jedoch dauerhaft lernen und sich im Zuge dessen an ihre derzeitige
Umwelt anpassen. Hierbei sind Lernprozesse ihrer Mitarbeitenden ein essenzieller Teil. Damit
ist nicht unbedingt die Summe derer individuellen Lernprozesse gemeint, sondern eine Organi-

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




(vgl. Nerdinger 2019, S. 180 und 186). Durch den ermittelten Bedarf der Generation Z und den
dadurch abgeleiteten Handlungsempfehlungen wird notweniges Wissen iiber deren Arbeitszu-
friedenheitsfaktoren zur Weiterentwicklung bereitgestellt.

Schlussendlich ist ein Ziel der beruflichen Weiterbildung die Steigerung der wirtschaft-
lichen Produktivitit und der Wettbewerbsfahigkeit. Mit qualifizierten Mitarbeitenden, denen
aber zunichst gute Rahmenbedingungen geschaffen werden miissen, kann eine Organisation
solche Ziele erreichen, da Arbeitszufriedenheit Einfluss auf Leistung, Fehlzeiten und Fluktua-

tion hat (vgl. Kokavecz/ Holling 2000; Ferreira 2020, S. 13).

1.4 Aufbau der Arbeit

Um die zentrale Frage der vorliegenden Abschlussarbeit zu beantworten, welche Faktoren zur
allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z fiihren, werden zunichst die theoretischen
Grundlagen gelegt (vgl. Kapitel 2). Hierzu wird anfanglich der Begriff der Arbeitszufriedenheit
erldutert (vgl. Unterkapitel 2.1), bevor die Generation Z ausfiihrlich auf empirischer Basis vor-
gestellt wird (vgl. Unterkapitel 2.2.). Diese Grundlagen werden schlussendlich in Hypothesen
tiberfiihrt, die es zu untersuchen gilt (vgl. Unterkapitel 2.3).

AnschlieBBend folgt der empirische Teil (vgl. Kapitel 3). Dort wird das methodische Vor-
gehen der Studie mit Hilfe des Forschungsdesigns (vgl. Unterkapitel 3.1), des Erhebungsinstru-
ments (vgl. Unterkapitel 3.2) und der vorbereitenden Datenanalyse (vgl. Unterkapitel 3.3) dar-
gelegt.

Ferner werden die Ergebnisse der Studie dargestellt (vgl. Unterkapitel 3.4), bevor sie
abschlieBend anhand der theoretischen Grundlagen interpretiert und diskutiert werden (vgl. Ka-
pitel 4). Dabei ist die Arbeit auf einen deutschen Diskurs limitiert.

Ziel ist es, auf Basis der Ergebnisse Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen zu for-
mulieren und somit Implikationen fiir die erwachsenenbildnerische Praxis zu schaffen (vgl. Ka-
pitel 4). Die Arbeit schliefit mit einem Resiimee und einem Ausblick auf weitere Forschungs-
arbeiten, die noch zu leisten wiren (vgl. Kapitel 5).

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

Zitaten ist hingegen die Originalschreibweise beibehalten worden.




2. Theoretische Grundlagen

Nachdem die Relevanz des Themas dargelegt worden ist, erfolgt die theoretische Rahmung der
Arbeit. Hierzu werden das Konzept der Arbeitszufriedenheit sowie der Generation Z erldutert.

Anschlieend 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 betrieblichen Praxis, aber auch im Alltagsgebrauch etabliert. Grund dafiir
ist, dass der Begriff nicht nur individuell fiir Mitarbeitende, sondern auch betrieblich und ge-
sellschaftlich von Bedeutung ist (vgl. Ferreira 2020, S. 13).

Im nachfolgend ausgefiihrten Unterkapitel werden zundchst die Grundlagen des Be-
griffs hinsichtlich seiner unterschiedlichen Definitionen und Klassifizierungen erldutert und an-
schlieBend dargelegt, welche Herangehensweise in dieser Arbeit verwendet wird (vgl. Abschnitt
2.1.1). Darauthin erfolgt eine Abgrenzung des Begriffs mit dem der Arbeitsmotivation (vgl
Abschnitt 2.1.2). Ferner werden fiir die Thesis signifikante Theorien und Modelle der Arbeits-
zufriedenheit vorgestellt (vgl. Abschnitt 2.1.3) und Faktoren der allgemeinen Arbeitszufrieden-
heit zusammengefasst (vgl. Abschnitt 2.1.4). Im weiteren Verlauf wird die Bedeutung der Ar-
beitszufriedenheit durch ihre individuellen, gesellschaftlichen und betrieblichen Auswirkungen
hervorgehoben (vgl. Abschnitt 2.1.5). Dariiber hinaus wird gezeigt, wie das Konzept in der ei-
genen Studie operationalisiert wurde (vgl. Abschnitt 2.1.6). AbschlieBBend erfolgt zum besseren
Uberblick eine Zusammenfassung (vgl. Abschnitt 2.1.7).

2.1.1 Grundlagen der Arbeitszufriedenheit

Arbeitszufriedenheit ist eines der meist untersuchtesten Konzepte der Arbeits- und Organisati-
onspsychologie (vgl. Ferreira 2020, S. 14). Bereits im Jahr 1776 hat der Okonom Adam Smith
in seinem Werk ,,An inquiry into the nature and causes oft he wealth of nations* eine Basis
dafiir gelegt, denn die von ihm angesprochene humanitére Seite der Arbeitsteilung hatte Ein-
fluss auf die heutige Perspektive der Arbeitszufriedenheit.

Im Anschluss dessen sind vor circa 190 Jahren die ersten Studien {iber das Thema ver-
offentlicht worden, hierzu zédhlen beispielsweise das ,,Erleben der Arbeit“ durch Babbage
(1832), ,,Scientific Management* von Taylor (1911) oder die ,,Hawthorne Studien® durch
Roethlisberger und Dickson (1927-32).! Bisher wurden iiber 11000 Studien entwickelt, die sich

! Auf eine ausfiihrliche Erlduterung der Studien wird aufgrund des begrenzten Umfangs der Arbeit ver-
zichtet. Im Abschnitt 2.1.4 und 2.1.5 werden Faktoren der Arbeitszufriedenheit und Auswirkungen von




mit der Thematik beschéftigen (vgl. Ferreira 2020, S.14; Nerdinger 2019b, S. 465).

Aufgrund der intensiven Erforschung und der theoretischen, empirischen und methodi-
schen Kontextabhiangigkeit der Arbeitszufriedenheit, existiert keine einheitliche Definition des
Begriffs, sondern unterschiedliche Herangehensweisen, wie er klassifiziert oder definiert wer-
den kann. Entweder erfolgt ein Zugang iiber Einzeldefinitionen, dimensionsanalytische Ansitze
oder Klassifikationsansitze.

Beziiglich der Einzeldefinitionen des Begriffs sind insbesondere zwei Definitionen im

Bereich der Sozialwissenschaften pragnant. Zunichst bezeichnet der Psychologe Edwin Locke

(1969) Arbeitszufriedenheit wie folgt:

. [...] a function oft the perceived relationship between what one wants from one’s job and what
one perceives it as offering or entailing. Note that there are three elements involves in the ap-
praisal process [...] 1) the perception of some aspect of the job [...] 2) an implicit or explicit
value standard [...] 3) a conscious or subconcious judgement oft he relationship between [...]

one’s perception(s) and one’s value(s) “ (S. 317).

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

Ankniipfend daran verstehen Neuberger und Allerbeck (1978) unter Arbeitszufrieden-
heit ,,die kognitiv-evaluative Einstellung zur Arbeitssituation® (S. 32). Sie gehen davon aus,
dass eine Person ihre Umwelt? evaluiert und selektiert. Reize und Reaktionen, die sie in ihrer
Arbeitswelt macht werden demnach bewertet und beeinflussen die zukiinftige Interpretation,
Zuwendung und das Vermeiden einer Arbeitssituation (vgl. ebd.).

Problematisch bei solchen Einzeldefinitionen ist, dass sie oft an einer theoretischen Ba-
sis mangeln. Auflerdem werden dadurch meist nicht alle Facetten des Konzepts abgebildet.
Deshalb wird der Begriff auch auf Basis von anderen Konstrukten erkldrt. Hierzu dienen di-
mensionsanalytische Ansitze. Dort werden Faktoren beschrieben, die einen Einfluss auf die
allgemeine Arbeitszufriedenheit haben, wie zum Beispiel die ,,Zufriedenheit mit den Vorge-
setzten, der Tétigkeit [oder] den Arbeitsbedingungen* (Ferreira 2020, S. 31). Daran ankniipfend

basiert das Globalmal} der Arbeitszufriedenheit auf der Beurteilung einzelner Teilaspekte. Auf

Arbeitszufriedenheit anhand aktueller Studien erklart. Ferreira (2020) erklart prazisiert die Ursprungs-
studien und wichtigsten Entwicklungslinien des Konzepts (vgl. S. 17ff.).

2 Als Umwelt wird in dieser Arbeit die ,,Umgebung eines Systems oder einer Lebenseinheit [definiert],
welches(s) mit dieser in wechselseitigen Beziehungen steht* (vgl. Glinther 2018). Im Organisationskon-
text wird zwischen der wirtschaftlichen, technischen, gesellschaftlichen, politischen und natiirlichen
Umwelt unterschieden (vgl. ebd.).




Grundlage dessen werden Instrumente entwickelt, die die allgemeine Arbeitszufriedenheit von
Personen messen konnen. Welche Faktoren allgemeine Arbeitszufriedenheit beeinflussen kon-
nen, wird in Abschnitt 2.1.4 ausfiihrlicher erldutert. Allerdings gibt es vier zentrale Ansitze,
wie Arbeitszufriedenheit dimensionsanalytisch definiert wird: als Bediirfnis, Disposition, Kog-
nition und Emotion (vgl. ebd.).

Das Konstrukt des Bediirfnisses wird zum ersten Mal von Vroom und Lawler zwischen
den Jahren 1964 und 1973 aufgegriffen. Bestimmte Arbeitssituationen werden von einem Indi-
viduum als wertvoll angesehen. Demnach entsteht Zufriedenheit aus Situationen, die moglich-
erweise erreicht worden sind und erreicht werden konnen. Allerdings steht Locke einer solchen
Bezeichnung kritisch gegeniiber, da Bediirfnisse nicht ausreichend spezifiziert seien und dem-
nach immer wieder neu interpretiert werden konnen. Aullerdem sieht er Bediirfnisse als Vo-
raussetzung fiir das Uberleben einer Person an. Sie seien demnach nicht passend (vgl. ebd., S.
25).

Seit 1985 werden Dispositionen auf Grundlage von Personlichkeitsmodellen als Erkla-
rung fiir Arbeitszufriedenheit herangezogen. Grund dafiir ist, dass Arbeitszufriedenheit meist
stabil ist, auch wenn Personen einen Berufs- oder Arbeitgeberwechsel vollziehen (Staw und
Ross 1985, zit. n. Ferreira 2020, S. 25). Damit Arbeitszufriedenheit demnach ausfiihrlich erldu-
tert werden kann, miissen auch situative und personelle Einfliisse miteinbezogen werden. Fer-
reira (2020) weist auf Einfliisse wie Emotionen, die Big Five, Core Self-Evaluations, Intelligenz
und Kreativitit, Selbstregulation, Stress, Coping, Kontrolle und Kontrollwahrnehmung und Ar-
beitswerte hin (vgl. S. 1311f.).

Bei der Beschreibung von Arbeitszufriedenheit als Kognition werden diverse Beziehun-
gen und Aspekte der Umwelt wahrgenommen, differenziert und interpretiert. In der Erwerbs-
titigkeit werden diese ausdifferenziert. Daraus schlussfolgert Neuberger (1976), dass Arbeits-
zufriedenheit erfahrungsbedingt und erfahrungsbedingend ist. Aus diesem Grund vollzieht in
diesem Ansatz eine Person einen Soll-Ist-Vergleich einer Arbeitssituation, reflektierend aus
ithrer eigenen Geschichte und Zukunft (vgl. S. 24).

Ferner ist fiir Locke die ,,Arbeitszufriedenheit [ein] positiv[er] und emotional[er] Zu-
stand, der sich aus der Bewertung der eigenen Arbeit und den Erlebnissen der Person im Ar-
beitsbereich ergibt* (zit. n. Ferreira 2020, S. 26). Emotionen versteht er hierbei als einen kurz-
fristigen Bezug auf bestimmte Objekte oder Ereignisse. Dabei haben Gefiihle (Erlebenskom-
ponente), korperliche Verdnderungen (physiologische Komponente) und Verhaltensweisen ei-
nes Individuums (Verhaltenskomponente) Einfluss auf solche Emotionen. Gerade dieser An-

satz hat sich in vielen Studien bewéhrt (vgl. ebd., S. 27).




Auch wenn die diversen Ansitze einen anderen Fokus auf die Entstehung von Arbeits-
zufriedenheit legen, gehen sie letztendlich alle davon aus, dass Arbeitszufriedenheit als eine
Einstellung bezeichnet werden kann.

Aufgrund der unterschiedlichen Definitionen, Facetten und Konzeptionen der Arbeits-
zufriedenheit haben Neuberger und Allerbeck im Jahr 1978 vier Ansitze klassifiziert, um Ar-
beitszufriedenheit zu kategorisieren: den bediirfnistheoretischen-, humanistischen-, funktiona-
len Ansatz und den Ansatz der Anreizbedingungen (vgl. ebd., S. 29).

Dabei geht der bediirfnistheoretische Ansatz der Frage nach, ,,inwieweit Beschiftigte
ihre Bediirfnisse am Arbeitsplatz befriedigen konnen oder wegen mangelnder Befriedigung
frustriert werden (Ferreira 2020, S. 29). Der humanistische Ansatz hingegen betrachtet die
Sinnhaftigkeit, Zielbestimmung und Selbstverwirklichung eines Individuums an seinem Ar-
beitsplatz. Dariiber hinaus untersucht der funktionale Ansatz, welchen Bedingungen eine Person
in einer Organisation unterworfen ist. Der Ansatz der Anreizbedingungen analysiert, welche
Variablen einen Einfluss auf das Verhalten von Beschéftigten haben, wie zum Beispiel die Be-
zahlung, soziale Verhéltnisse oder die Téatigkeit. So legt der Bediirfnisorientierte Ansatz den
Fokus auf personenbezogene Motive und Bediirfnisse, wohingegen die Anreizorientierung die
Situation in den Blick nimmt (vgl. ebd.).

Dariiber hinaus werden in anderen Klassifizierungen, wie beispielsweise durch Thierry
und Koopman-Iwema im Jahr 1984, vergangene, gegenwirtige und zukiinftige Aspekte in Be-
tracht gezogen. Hierbei wird Arbeitszufriedenheit explizit als Resultat eines Verhaltensprozes-
ses, ein Potential zur Verdnderung, eine Zielvorstellung und als eine Einflussgrof3e auf Abwe-
senheit, Fluktuation und Gesundheit von Beschéftigten gesehen (vgl. Ferreira 2020, S. 30).

Resiimierend aus diesen unterschiedlichen Herangehensweisen, den Definitionen oder
Klassifizierungen wird in der nachfolgend ausgefiihrten Arbeit Arbeitszufriedenheit auf Basis
von Neuberger und Allerbeck (1978) als Einstellung verstanden. Sie umfasst dabei die emoti-
onale Reaktion und Meinung iiber die Arbeit, als auch die Bereitschaft, sich in gewisser Weise
auf der Arbeit zu verhalten (vgl. Six/ Felfe 2004, zit. n. Nerdinger 2019b, S. 465). Dariiber
hinaus wird davon ausgegangen, dass Arbeitszufriedenheit in eine generelle Zufriedenheit mit
der Arbeit, aber auch durch eine Zufriedenheit einzelner Facetten gegliedert werden kann. Au-
Berdem spielen in Anlehnung an Locke (1969) bei der Definition des Begriffs die Erwartungen
einer Person eine signifikante Rolle. Klassifikatorisch werden sowohl der bediirfnistheoreti-
sche-, als auch der humanistische Ansatz sowie der Ansatz der Anreizbedingungen in Betracht
gezogen. Aullerdem ist hervorzuheben, dass Arbeitszufriedenheit auf einer subjektiven Wahr-

nehmung der Arbeitssituation basiert. Deshalb wird Arbeitszufriedenheit individuell bewertet




(vgl. Roland 1986, S. 279; Ferreira 2020, S. 131ff.).

Erginzend dazu ist es wichtig, dass Arbeitszufriedenheit von verwandten Konzepten
wie subjektivem Wohlbefinden und allgemeiner Zufriedenheit sowie organisationalem Com-
mitment abgegrenzt wird, denn oft werden solche Konstrukte anstatt der Arbeitszufriedenheit
empirisch erfasst. Daraus resultiert dann eine mangelnde Validitét (vgl. Ferreira 2020, S. 103).

Subjektives Wohlbefinden ist als ein Indikator und auch notwendige Bedingung fiir die
individuelle und gesellschaftliche Lebensqualitdt zu verstehen. Es besteht einerseits aus einer
affektiven Komponente, welche mit positiven und negativen Emotionen einhergeht und einer
kognitiven Komponente, welche auf allgemeiner Lebenszufriedenheit basiert. Somit ist allge-
meine Lebenszufriedenheit ein 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 ist, ist es sehr komplex, die Arbeits- von der allgemeinen Lebenszufriedenheit zu
differenzieren. Die Autoren Sczensy und Thau (2004) verstehen ,,Arbeitszufriedenheit als Be-
wertung des arbeitsspezifischen Wohlbefindens* (zit. n. Ferreira 2020, S. 122). Arbeitszufrie-
denheit sei im Vergleich zu allgemeiner Lebenszufriedenheit somit kontextgebunden.

Unter Commitment wird nach Landy und Conte (2010) eine psychologische und emoti-
onale Verbundenheit mit einem Ziel, einer Beziehung oder einem Beruf verstanden (vgl. S.
415). Spezifisch organisationales Commitment bezeichnet die Bindung von Mitarbeitenden an
eine Organisation. Sowohl organisationales Commitment, als auch Arbeitszufriedenheit haben
dhnliche Determinanten. Ihre Kausalbeziehung ist nicht ganz geklért. Einerseits wird Commit-
ment als ein Mediator der Beziehung zwischen Arbeitszufriedenheit und deren Konsequenzen
gesehen, andererseits konnte Arbeitszufriedenheit ein Mediator zwischen Commitment und
dessen Konsequenzen sein. Beide Ansétze sind theoretisch fundiert. Fest steht, dass Beschif-
tigte, die eine hohe Arbeitszufriedenheit haben auch oft ein hohes organisationales Commit-
ment aufweisen. Trotz dass die Begriffe des organisationalem Commitment und der Arbeitszu-
friedenheit miteinander korrelieren, sind sie als unterschiedliche Begrifflichkeiten anzusehen

(vgl. Ferreira 2020, S. 104ff.).3

3 In mehreren Studien sind hohe Korrelationen von p=.60 bis p=.69 zwischen affektiven, das heif3t der
emotionalen Bindung zu einer Organisation, und Arbeitszufriedenheit festgestellt worden. Die Zusam-
menhénge zwischen kalkulatorischen, also dass die personlichen Kosten fiir eine Person, die ein Unter-
nehmen verlassen méchte hoch wiren, 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, dass kalkulatorisches Commitment durch Zwinge entsteht, welche nicht zu einer Zufriedenheit
von Mitarbeitenden fithren (vgl. S. 48).




Dariiber hinaus ist eine Abgrenzung zum Begriff der Arbeitsmotivation notwendig. Di-
verse Theorien der Arbeitszufriedenheit basieren auf Motivationstheorien und sind dahinge-
hend fiir die Interpretation der Daten der fiir die Arbeit durchgefiihrten Studie entscheidend.
Aus diesem Grund wird der Begriff der Arbeitsmotivation im nachfolgenden Abschnitt im Ge-
gensatz zum subjektiven Wohlbefinden, der allgemeinen Lebenszufriedenheit und dem organi-

sationalem Commitment ausfiihrlicher erldutert und abgegrenzt.

2.1.2 Arbeitszufriedenheit in Abgrenzung zu Arbeitsmotivation

Einige Autoren, wie beispielweise von Rosenstiel, Molt und Riittinger im Jahr 2005, ergéinzen
zur Erkldrung des Konzepts der Arbeitszufriedenheit den Begriff der Motivation. Grund dafiir
ist, dass sie dadurch auf den Einstellungsbegriff iiberleiten, denn aus ,,den individuellen Moti-
ven ergeben sich Bediirfnisse, welche befriedigt werden mdchten. Bediirfnisbefriedigung oder
Frustration bestimmen wiederum die Einstellung® (Ferreira 2020, S. 27). AuBBerdem sind di-
verse Theorien von Arbeitszufriedenheit entwickelt worden, welche auch in Motivationstheo-
rien einbezogen sind (vgl. Einramhof-Florian 2017, S. 37)*.

Daraus schlief3t sich, dass Arbeitszufriedenheit und Arbeitsmotivation nicht als syno-
nyme Begrifflichkeiten verwendet werden sollten. Als Arbeitsmotivation wird die ,,momentane
Fokussierung und Orientierung auf ein Handlungsziel” (Heckhausen 2010, S. 12) bezeichnet.
Dabei wird Motivation durch Gedanken und Gefiihle, die das Verhalten auf das Handlungsziel
beeinflussen, gebildet. Dieses Verhalten ist von personlichen Motiven geprégt, welche sich aus
bestimmten Ereignissen, Handlungen und Werten eines lebenslangen Lernprozesses entwickelt
haben, wie zum Beispiel Arbeitsbedingungen, Erfolge und Misserfolge oder Bilder und subjek-
tive Wahrnehmungen. Aus diesem Grund bildet sich Motivation aus den eigenen Motiven und
auch einwirkenden Elementen einer aktuellen Situation. Speziell bei der Arbeitsmotivation geht
es darum herauszufinden, welche Arbeitsbedingungen gegeben sein sollten, damit eine hohe
Motivation erbracht wird (vgl. Heckhausen 2010, S.12; Weinert 2004, S. 166 und 246;
Berchtold-Ledergerber 2010).

Arbeitsmotivation kann durch eine Kombination von Aufgabenorientierung und dufl3e-
ren Anreizen gefordert werden. Je hoher eine intrinsische Motivation ausgeprégt ist, umso un-
wichtiger werden duflere Anreize. Wenn jedoch die Aufgabenorientierung gering ist, werden

extrinsische Motivatoren wichtiger (vgl. Einramhof-Florian 2017, S. 35).°

4 Bine ausfiihrliche Erlduterung der Theorien erfolgt in Unterkapitel 2.1.3.

3 Intrinsisches Verhalten wird von innen, das heif3t aufgrund des eigenen Willens her, gesteuert. Bedeu-
tend dafiir sind Anreize, wie z.B. die Mdglichkeit, Verantwortung zu tibernehmen oder Anerkennung
zu erhalten. Extrinsische Motivation hingegen wird von au3en erbracht. Damit sind Erlebnisse gemeint,
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Im Vergleich zu Arbeitszufriedenheit, die auf einer Einstellung gegeniiber der Arbeit
basiert, handelt es sich bei der Arbeitsmotivation um ein personliches Verhalten. Sie hat im
Gegensatz zur Arbeitszufriedenheit stirker eine prospektive Orientierung, das heillit Auswir-
kung darauf, wie engagiert jemand eine Tétigkeit ausfiihrt (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 selbst eine motivierende Wirkung (vgl. S. 437).

Zusammengefasst sind Arbeitsmotivation und Arbeitszufriedenheit zwei getrennte
Konstrukte. Sie haben lediglich gemeinsam, dass sie ,,die Beschreibung fiir die Einstellung der
berufstitigen Menschen zu ihrer Arbeit [...] abgeben* (vgl. Einramhof-Florian 2017, S. 32).
Aufgrund dessen werden sie im weiteren Verlauf der Arbeit auch differenziert voneinander

betrachtet.

2.1.3 Modelle und Theorien der Arbeitszufriedenheit

Als Basis fiir empirische Studien dienen eine Vielzahl von Modellen und Theorien der Arbeits-
zufriedenheit, wovon die meisten in Motivationstheorien eingebettet sind. Im Allgemeinen wird
zwischen Inhalts- und Prozesstheorien unterschieden.

Inhaltstheorien beschiftigen sich mit den Faktoren, die zur Arbeit antreiben und die
Zufriedenheit aufrechterhalten. Bei Prozesstheorien hingegen stehen der Antrieb, die Richtung,
die Ausfiihrung und Evaluation einer Handlung im Vordergrund (vgl. Kirchler/ Holzl 2011, S.
325ft).

Da die vorliegende Arbeit der Frage nachgeht, welche Faktoren zur Arbeitszufrieden-
heit der Generation Z flihren, werden aufgrund des begrenzten Umfangs lediglich ausgewahlte
inhaltstheoretische Ansitze vorgestellt.® Dazu zihlen die Existance-Relatedness-Growth-The-
ory von Alderfer, das Zwei-Faktoren-Modell von Herzberg und das Job Characteristics Model

von Hackman und Oldham.
Existance-Relatedness-Growth-Theory (ERG-Theory)

Auf Basis des hierarchischen Motivationsmodell von Maslow hat Alderfer eine Bediirfnisthe-
orie fiir die moderne Arbeitswelt entwickelt. Es fillt auf, dass Alderfer wie auch von Vroom

und Lawler eine Verbindung zwischen Arbeitszufriedenheit und Bediirfnissen ziehen. Das zeigt

die mit der Arbeitstétigkeit in Verbindung stehen wie beispielsweise eine angebrachte Entlohnung (vgl.
Einramhof-Florian 2017, S. 34; Nerdinger 2014, S. 423).

SEinramhof-Florian (2017) verweist in ihrer Publikation auf fiinf bekannte prozesstheoretische Ansitze,
durch die zielorientiertes Handeln und Verhalten gelenkt werden kann. Hierzu zdhlen die VIE-Theorie
von Vroom, das Modell von Porter und Lawler, die Equity-Theorie von Adams, Zieltheorie von Locke
und Latham und das Ziircher Modell der Arbeitszufriedenheit von Bruggemann (vgl. S. 43ff.).
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erneut, dass Arbeitszufriedenheit individuell zu sehen ist (vgl. Abschnitt 2.1.1). Alderfer unter-
scheidet im Gegensatz zu Maslow zwischen drei und nicht fiinf Kernbediirfnissen: Existenzbe-
diirfnisse (existance), Beziehungsbediirfnisse (relatedness) und Wachstumsbediirfnisse
(growth) (vgl. Einramhof- Florian 2017, S. 39).

Mit Existenzbediirfnissen ist das Streben nach physiologischen Bediirfnissen, wie zum
Beispiel Uberleben und Sicherheit gemeint. Beziehungsbediirfiisse basieren auf sozialen Be-
diirfnissen, das heil3t das Streben nach respektvollen Beziehungen. Ferner fordern Wachstums-
bediirfnisse Selbstverwirklichung und Produktivitit. Im Gegensatz zum Modell von Maslow
sind die Bediirfnisse nicht hierarchisch angeordnet, sondern sie hingen miteinander zusammen
(vgl. ebd.).

Autbauend auf den drei Kernbediirfnissen formuliert Alderfer vier grundlegende Hypo-
thesen, welche begriinden, wann ein Bediirfnis zu- oder abnimmt. Die Frustrationshypothese
geht davon aus, dass immer ein nicht befriedigendes Bediirfnis dominant wird, das heiflt man-
che Bediirfnisse konnen auch parallel relevant werden. Falls ein Bediirfnis nicht befriedigt wird,
iiberwiegt ein niedrigeres Bediirfnis (Frustrations-Regressions-Hypothese). Wenn hingegen
ein Bediirfnis befriedigt ist, wird ein hoheres Bediirfnis aktiviert (Befriedigungs-Progressions-
Hypothese). Dariiber hinaus konnen Frustrationen, im Sinne von Misserfolgen, zum Wachstum
einer Person beitragen und hohere Bediirfnisse aktivieren (Frustrations-Progressions-Hypo-
these) (vgl. ebd., S. 40).

Alles in allem zeigt die ERG-Theorie im Vergleich zum hierarchischen Motivationsmo-
dell von Maslow, dass nicht erst die unteren Bediirfnisse befriedigt sein miissen, damit hohere
Bediirfnisse wirksam werden. Auflerdem konnen Individuen unterschiedlich auf Bediirfnisse

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

Herzberg et al. haben im Jahr 1959 in ihrer Pittsburgh-Studie untersucht, was Personen von
ihrer Arbeit erwarten und welche Faktoren den Grad ihrer Zufriedenheit bzw. Unzufriedenheit
bestimmen (vgl. Nerdinger 2019b, S. 467).

Auf Basis dessen haben sie eine Theorie entwickelt, bei welcher zwei unterschiedliche
GroBen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit und Arbeitsunzufriedenheit haben. Einerseits
existieren Kontextfaktoren, welche extrinsisch wirken und somit aul3erhalb der Téatigkeit liegen

und andererseits Kontentfaktoren, die intrinsische Aspekte thematisieren (vgl. Tabelle 1).
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Tabelle 1: Ausgewéhlte Kontent- und Kontextfaktoren nach der Zwei-Faktoren-Theorie

Kontextfaktoren Kontentfaktoren

e Gehaltszahlungen e Titigkeitsinhalte
e Soziale Beziechungen e Leistungsmoglichkeit
e Unternehmenspolitik und Verwal- e Leistungsanerkennung
tung e Moglichkeit zur Weiterentwicklung
e Urlaub e Moglichkeit zur Verantwortungs-
e Arbeitsbedingungen iibernahme
e Arbeitsmittel e Beruflicher Aufstieg
e Infrastruktur

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ferreira 2020, S. 38; Nerdinger 2019b, S. 467.

Die intrinsischen Kontentfaktoren kénnen bei positiver Auspragung zur Arbeitszufriedenheit
fiihren. Sie werden auch als Motivatoren 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 fithren (vgl. Ferreira 2020, S. 38).

Kontextfaktoren hingegen werden auch als Hygienefaktoren bezeichnet, da ihr Fehlen
zu einer Arbeitsunzufriedenheit fiihrt. Ihr Vorhandensein bedingt lediglich eine Nichtunzufrie-
denheit. Jedoch kann daraus keine Zufriedenheit resultieren. Ist zum Beispiel ein Arbeitsstuhl
vorhanden, der zu Computerarbeit benotigt wird, kann dies keine Zufriedenheit bewirken. Fehlt
er aber, fiihrt dies zu einer Unzufriedenheit (vgl. ebd.).

Im Vergleich zu traditionellen Zufriedenheitstheorien werden in der Theorie von Herz-
berg et al. die Auswirkungen der Kontent- und Kontextfaktoren zweidimensional abgebildet.
Sie ist aullerdem fiir die berufliche Praxis sehr bedeutsam, da sie der Vorstellung widerspricht,
dass Mitarbeitende allein durch 6konomische und vor allem finanzielle Anreize eine hohe Ar-
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 begrenzt. Das liegt einerseits daran, dass
die Methode der empirischen Untersuchungen oft kritisiert wird, da die Auskunft iiber vergan-
gene Ereignisse erfolgt. Das heilit, es konnen Verzerrungen und Fehlattributionen entstehen.
AulBerdem funktioniert die Aufteilung der Einflussfaktoren 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 werden kdnnte (vgl. Ferreira 2020, S. 40f; Nerdinger 2019b, S. 468).

Alles in allem zeigt die Theorie jedoch, dass bei der Betrachtung von Arbeitszufrieden-

heit nicht nur intrinsische Faktoren, wie zum Beispiel Inhalte einer Tatigkeit, sondern auch
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externe Faktoren, wie das Arbeitsumfeld miteinbezogen werden sollten. Somit hat sie durch
ihre Bestandteile bis heute Wirkung in Diskussionen zur Herstellung und Aufrechterhaltung

von Arbeitszufriedenheit (vgl. Ferreira 2020, S. 41).
Job Characteristics Model

Wihrend das Zwei-Faktoren-Modell nach Herzberg et al. Kontent- und Kontextfaktoren be-
schreibt, die in Relation zur Arbeits(un-)zufriedenheit stehen, geht das Job Characteristics Mo-
del von Hackman und Oldham davon aus, dass eine hohe Arbeitszufriedenheit und intrinsische
Motivation an die Ausfiihrung der Arbeitstétigkeit gekoppelt sind (vgl. Ferreira 2020, S. 41).

Diese sollte von den Mitarbeitenden als bedeutsam angesehen werden, Verantwortung
fiir die Ergebnisse der eigenen Arbeit und Wissen tiber die Qualitéit der Ergebnisse der Tétigkeit
haben (vgl. Ferreira 2020, S. 42; Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 249).

Folgende fiinf Merkmale haben Auswirkung auf diese Erlebniszustdnde: /. Anforde-
rungsvielfalt der Arbeitsaufgabe (skill variety), 2. Ganzheitlichkeit der Aufgabe (task identity),
3. Bedeutung der Aufgabe (task significance), 4. Autonomie (autonomy), 5. Riickmeldung aus
der Tdtigkeit (feedback from the job) (vgl. Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 250).

Mit Anforderungsvielfalt der Arbeitsaufgabe ist gemeint, dass eine Tatigkeit verschie-
dene Aktivititen erfordert, welche im Zuge dessen auch verschiedene Féhigkeiten und Fertig-
keiten einer Person in Anspruch nimmt. Als Ganzheitlichkeit einer Aufgabe wird das Ausmal3
definiert, welches die Fertigstellung eines Produktes oder einer Dienstleistung erfordert. Dass
eine Aufgabe bedeutsam ist meint, dass die Tatigkeit einen Einfluss auf das Leben anderer hat.
Ferner ist eine Tatigkeit autonom, wenn eine Person Freiheit bei der Einteilung der Arbeit und
der Wahl ihrer Vorgehensweise besitzt. Riickmeldung aus der Titigkeit meint, dass direkte und
klare Informationen iiber die Leistung eines Mitarbeitenden gegeben werden (vgl. Kauffeld/
Schermuly 2019, S. 250).

Jedoch ist die Auswirkung der Arbeitstatigkeit auf die Arbeitszufriedenheit auch indi-
viduell abhédngig. So macht es einen Unterschied, ob eine Person ein Bediirfnis nach personli-
cher Entfaltung oder Leistung besitzt. Aus diesem Grund haben Hackman und Oldham einen
Fragebogen entwickelt, welcher die Tatigkeitsmerkmale einer Arbeit anhand siebenstufiger
Skalen erfasst. Aus den Ergebnissen ldsst sich im Anschluss durch folgende Formel das so

genannte Motivationspotential (MPS) einer Arbeit berechnen:

Vielfalt, Ganzheitlichkeit und Bedeutsamkeit einer Aufgabe
MPS = 3 X Autonomie X Riickmeldung

14




Aus dieser Formel wird eine differenzierte Gewichtung der Dimensionen deutlich, das heif3t ein
Mangel an Vielfalt, Ganzheitlichkeit und Bedeutsamkeit einer Aufgabe kann ausgeglichen wer-
den, wohingegen ein Ausgleich der Autonomie und Riickmeldung schwieriger ist (vgl. ebd., S.
470).

Kritiker verweisen darauf, dass die fiinf Aufgabenmerkmale verbessert werden sollten.
Unabhingig davon ist das Konzept empirisch nachgewiesen, das heil3t 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 in Abschnitt 2.1.1 deutlich wurde, ist das Konzept der Arbeitszufriedenheit seit
Jahrzehnten populér. Aus diesem Grund haben sich zahlreiche Messinstrumente etabliert. Al-
lerdings sind diese Instrumente ebenso heterogen wie die definitorischen Ansétze zur Erldute-
rung des Konstruktes.

Allgemein wird Arbeitszufriedenheit meist mit Fragebogen, das heifit quantitativen For-
schungsmethoden, gemessen. Dabei zeichnet sich die Zufriedenheit iiblicherweise additiv
durch einzelne Arbeitsfacetten aus. Problematisch ist, dass durch solche Fragebogen oft keine
Erklarungsmodelle oder Wirkungszusammenhénge hergestellt werden kdnnen. Auerdem ba-
siert die Messung der Zufriedenheit immer auf subjektiven Einschitzungen (vgl. Ferreira 2020,
S. 67; Kirchler/ Holzl 2011, S. 262). Jedoch haben sich durch die Etablierung der Messinstru-
mente einzelne Variablen identifiziert, durch die ein Globalmal} der allgemeine Arbeitszufrie-
denheit gebildet werden kann. Diese werden im Folgenden auf Basis ausgewdhlter Messinstru-
mente erldutert’.

Als bekannteste Verfahren hat sich der Job Description Index (JDI) von Smith et al. im
Jahr 1969 durchgesetzt, denn das Instrument basierte zum ersten Mal auf empirischen Studien
statt nur auf theoretischen Annahmen. Smith et al. sehen in ihrem Ansatz Arbeitszufriedenheit
als Einstellungskonzept an. In dem Messinstrument, bestehend aus 72 Items, wird Arbeitszu-
friedenheit durch fiinf diverse Facetten erfasst: /. Bezahlung, 2. Vorgesetzte, 3. Kollegenschaft,
4. die Tdtigkeit selbst, 5. Aufstiegsmoglichkeiten. Jedoch fehlt in diesem Instrument ein allge-
meines Globalmall der Arbeitszufriedenheit und der Faktor Arbeitsbedingungen finden keine
Beachtung (vgl. Ferreira 2020., S.78f.).

Dartiber hinaus wurde das erste deutsche Messinstrument durch Fischer und Liick 1972

7 Auf eine ausfiihrliche Darlegung der Messinstrumente wird aufgrund der Begrenzung des Umfangs
der Arbeit verzichtet.
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entwickelt. Auch in der Skala zur Messung von Arbeitszufriedenheit (SAZ) wird die Arbeitszu-
friedenheit auf Basis empirischer Studien durch diverse Variablen erfasst. Eine entscheidende
Rolle spielen hierbei 1. Moglichkeiten zur personlichen Entwicklung, 2. Verhdltnis zur Kolle-
genschaft, 3. Aufstiegsmoglichkeiten, 4. Verhaltensweise des Managements und der Firmen-
fiihrung, 5. Bezahlung, 6. Bedingungen am Arbeitsplatz. Die fehlenden Variablen des JDI wer-
den durch dieses Messinstrument erginzt (vgl. ebd., S.79f.).

Auch der Arbeitsbeschreibungsbogen (ABB) von Neuberger und Allerbeck aus dem Jahr
1978 stellt die verschiedenen Facetten der Arbeitszufriedenheit dar. Auf Basis empirischer Ar-
beiten etablierten sich neun Facetten, die von den Befragten eingeschitzt werden sollen: /1. Kol-
legenschaft, 2. Vorgesetzte, 3. Tdtigkeit, 4. dufere Bedingungen, 5. Organisation und Leitung,
6. berufliche Weiterbildung, 7. Bezahlung, 8. Arbeitszeit, 9. Arbeitsplatzsicherheit. Durch den
ABB kann eine globale Arbeitszufriedenheit ermittelt werden. Er kniipft an der Kritik des be-
reits erlduterten JDI an. Dadurch kann die Arbeitssituation umfassender gemessen werden. Je-
doch sind auch hier nicht alle Variablen der Arbeitszufriedenheit abgedeckt (vgl. ebd., S. 82f.).

Schlussendlich gibt es bei den einzelnen Forschenden unterschiedliche Auffassungen
dariiber, welche Aspekte bei den einzelnen Messinstrumenten 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: /. Kollegen und Arbeitsinhalt, 2. Management und Fiihrung, 3. Bezahlung und Ar-
beitsbedingungen, 4. Beforderung, Anerkennung und Status, 5. Férderung und Schulung,
6. Leistungserfolg und Verantwortung, 7. Sicherheit, Zukunft und Entfaltungsmaoglichkeiten
(vgl. S. 394f).

Dariiber hinaus ist bei solchen Variablen der Arbeitszufriedenheit entscheidend, dass
vorher der Kontext der Erhebung geklart wird, denn je nach dem sind andere Variablen rele-

vant.

2.1.5 Bedeutung und Auswirkungen von Arbeitszufriedenheit
Fiir das Anstreben einer hohen Arbeitszufriedenheit und deren ausfiihrliche empirische Unter-
suchung gibt es individuelle, wirtschaftliche und gesellschaftliche Griinde. Diese werden im
Folgenden dargelegt. Auf eine ausfiihrliche Erlduterung der Auswirkungen von Arbeitszufrie-
denheit wird aufgrund des begrenzten Umfangs der Arbeit verzichtet.

Individuell gesehen nimmt Arbeit einen bedeutenden Teil der Lebenszeit ein, da sie
materielle Voraussetzungen fiir eine hohe Lebensqualitit bietet. Dariiber hinaus dient sie auch

als Sozialisationsinstanz und gesellschaftlichen Integrationsfaktor. Deshalb ist sie aus ethischen
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und humanitéren Griinden erstrebenswert. So kann die eigene Lebensqualitit gesteigert werden.
Dariiber hinaus wurde in zahlreichen Forschungen herausgefunden, dass sich eine hohe Ar-
beitszufriedenheit auf die physische und psychische Gesundheit sowie das Allgemeinbefinden
eines Mitarbeitenden auswirkt (vgl. Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 238; Weinert 2000 zit. n.
Hotbauer/ Schwingsmehl 2017, S. 86; Ferreira 2020, S. 14).

Ferner wird Arbeitszufriedenheit als gesellschaftliches Ziel verstanden, denn sie sagt
etwas iiber das vorherrschende Gesellschafts- und Wirtschaftssystem aus. Viele gesellschaftli-
che Unruhen werden durch die Unzufriedenheit mit einzelnen Arbeitsbedingungen ausgelost,
wie zum Beispiel unzihlige Streiks und Arbeiterproteste in China im Jahr 2016 (vgl. Kauffeld/
Schermuly 2019, S. 238; merics 2016). AuBerdem stehen aufgrund gegenwartiger gesellschaft-
licher und wirtschaftlicher Herausforderungen mehr und bessere Arbeitspliatze im Fokus poli-
tischer Programme. So nimmt beispielsweise die Verbesserung der Arbeitsqualitit im Strategi-
schen Rahmen der Europédischen Union fiir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz (2014-
2020) eine entscheidende Rolle ein (vgl. Hofbauer/ Schwingsmehl 2017, S. 86).

Des Weiteren ist Arbeitszufriedenheit wirtschaftlich gesehen ein Mittel zur Erreichung
von Organisationszielen, wie zum Beispiel eine erhohte Wettbewerbsfahigkeit. Hierzu werden
leistungsfahige und leistungsbreite Mitarbeitende benétigt. Deshalb wird auch in zahlreichen
Studien der Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Leistung, Fehlzeiten und Fluk-
tuation untersucht und groftenteils nachgewiesen. Diese Aspekte sind nicht nur wichtig fiir eine
Organisation, sondern auch fiir eine Person selbst, da sie beispielsweise durch eine hdhere Leis-
tung mehr Anerkennung und weniger Beschwerden durch eine Fiihrungsperson erhilt. Somit
ist Arbeitszufriedenheit als eine Win-Win-Situation fiir ein Unternehmen und dessen Mitarbei-
tende zu sehen. Allerdings stellt sie fiir Organisationen eher ein Zwischenschritt zur Erreichung
allgemeiner Organisationsziele dar, wohingegen sie fiir Mitarbeitende als Endziel fiir Gesund-
heit und Wohlbefinden zu sehen ist (vgl. Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 238; Ferreira 2020, S.
14 und 186).

2.1.6 Empirische Erfassung von allgemeiner Arbeitszufriedenheit
Im folgenden Abschnitt wird gezeigt, inwiefern das Konstrukt der allgemeinen Arbeitszuftie-
denheit empirisch erfasst werden kann. Wie bereits in Abschnitt 2.1.4 deutlich geworden ist,

haben Forschende unterschiedliche Auffassungen dariiber, welche Faktoren bei

8 Auf eine ausfiihrliche Erliduterung der betrieblichen Auswirkungen der Arbeitszufriedenheit auf Basis
von aktuellen Studien wird aufgrund des begrenzten Umfangs der Arbeit verzichtet. Ferreira (2020)
erlautert die wichtigsten Zusammenhinge zwischen Arbeitszufriedenheit und Leistung, Fehlzeiten und
Fluktuation in ihrer Publikation (vgl. S. 180-201).
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Messinstrumenten miteinbezogen werden sollten, um ein globales Mal} der Arbeitszufrieden-
heit zu bilden. In der fiir die Arbeit durchgefiihrten Studie basiert das Konstrukt auf einer Skala
von ALLBUS mit dem Titel ,, Wichtigkeit verschiedener Berufsmerkmale“. Die Skala umfasst
13 Items und wurde seit dem Jahr 1973 durch Reprisentativbefragungen regelmifig erprobt
und normiert, bis sie letztendlich zwischen 1982 und 1991 durch das Hinzufiigen der Items 11-
13 fertig gestellt worden ist. Urspriinglich sind 10 Items vorgesehen gewesen.

In der Skala sind einige Faktoren, wie zum Beispiel Bezahlung und Arbeitsbedingun-
gen, Sicherheit, Zukunft und Entfaltungsmdglichkeiten, als auch Verantwortung, zu finden, die
in der Arbeit von Von Rosenstiel (2000) zusammengefasst worden sind. Dariiber hinaus fiigt
ALLBUS die Faktoren der gegenseitigen Hilfe und der Niitzlichkeit fiir die Gesellschaft hinzu.
Allerdings werden die Aspekte Management und Fiihrung auBerhalb deren Anerkennung, aber
auch Forderung und Schulung, auf die Smith et al., Fischer und Liick sowie Neuberger und
Allerbeck hingewiesen haben, nicht beachtet (vgl. Abschnitt 2.1.4).

Die Grundgesamtheit (N) betrug 2991 der in der Bundesrepublik und West-Berlin le-
benden deutschen Staatsangehorigen ab 18 Jahren. Aus dieser wurden Zufallsstichproben ge-
zogen. Wihrend der Auswertung stellte sich ein guter Cronbachs Alpha (o)’ mit einem Wert
von .85 heraus. Validierungshinweise wurden allerdings keine gegeben.

Die Items in der fiir die Arbeit durchgefiihrten Studie sind in Erwartungen umformuliert
worden, da viele der Befragten womdglich noch nicht erwerbstitig sind, denn die Generation
Z steht erst allmédhlich dem Arbeitsmarkt zur Verfligung, das heif3t einige sind bereits erwerbs-
titig, andere noch nicht. AuBerdem wurden iiberblicksméBig statt sieben-stufigen-Likert Skalen
(von 1 =unwichtig bis 7 = sehr wichtig) fiinf-stufige-Likert-Skalen (von 1= stimme iiberhaupt
nicht zu bis 5= stimme vollig zu) verwendet. Auf Basis dessen ist das Konstrukt der allgemeine
Arbeitszufriedenheit fiir den in dieser Arbeit verwendeten Fragebogen wie folgt operationali-

siert worden (vgl. Abbildung 1):

? Der Cronbachs Alpha-Koeffizient (o) ist eine der gingigsten Methode zur Schitzung der internen (in-
neren) Konsistenz, das heif3it, der Wert liefert eine genaue Schitzung der Reliabilitdt eines Instruments.
Dabei priift eine Reliabilitdtsanalyse nach, welche Items sich fiir ein Messinstrument als brauchbar bzw.
unbrauchbar ergeben (vgl. Raithel 2008, S. 47 und 113). Reliabilitédtskoeffizienten iiber .70 werden als
befriedigend, Werte ab .80 gelten als gut (vgl. Gerich 2010, S. 276).

18




Abbildung 1: Empirische Erfassung von allgemeiner Arbeitszufriedenheit

Allgemeine Arbeitszufriedenheit

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

Item 1: Eine sichere Berufsstellung ist mir wichtig.

Item 2: Hohes Einkommen ist mir wichtig.

Item 3: Gute Aufstiegsmoglichkeiten sind mir wichtig.

Item 4: Ein Beruf, der anerkannt und geachtet wird, ist mir wichtig.

Item 5: Ein Beruf, der einem viel Freizeit 14sst, ist mir wichtig.

Item 6: Interessante Tatigkeiten sind mir wichtig.

Item 7: Eine Tétigkeit, bei der man selbstdndig arbeiten kann, ist mir wichtig.
Item 8: Aufgaben, die viel Verantwortungsbewusstsein erfordern, sind mir wichtig.
Item 9: Viel Kontakt zu anderen Menschen ist mir wichtig.

Item 10: Ein Beruf, bei dem man anderen helfen kann, ist mir wichtig.

Item 11: Ein Beruf, der fiir die Gesellschaft niitzlich ist, ist mir wichtig.

Item 12: Mir ist wichtig, etwas Sinnvolles zu tun.

Item 13: Sichere und gesunde Arbeitsbedingungen sind mir wichtig.

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

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

Zusammengefasst kann das Anstreben einer hohen Arbeitszufriedenheit sowohl indivi-
duell, gesellschaftlich und wirtschaftlich begriindet werden (vgl. Abschnitt 2.1.5). In der nach-
folgend ausgefiihrten Arbeit wird sie als Einstellung verstanden und umfasst die emotionale
Reaktion und Meinung iiber eine Arbeit, aber auch die Bereitschaft sich in bestimmter Weise
auf einer Arbeit zu verhalten (vgl. Six/ Felfe 2004, zit. n. Nerdinger 2019b, S. 465). Dariiber
hinaus ist der Begriff von dhnlichen Konzepten wie allgemeiner Zufriedenheit, organisationa-
len Commitment und Arbeitsmotivation abzugrenzen (vgl. Abschnitt 2.1.1 und 2.1.2).

Als Basis fiir empirische Studien dienen diverse Modelle und Theorien der Arbeitszu-
friedenheit, wovon die meisten auch in Motivationstheorien eingebettet sind. Im Abschnitt 2.1.4
wurden fiir die eigene Studie essenzielle inhaltstheoretische Ansitze, wie die Existance-Rela-
tedness-Growth-Theory von Alderfer, das Zwei-Faktoren-Modell von Herzberg sowie das Job
Characteristics Model von Hackman und Oldham vorgestellt und kritisch hinterfragt.
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Des Weiteren kann Arbeitszufriedenheit auch durch verschiedene Facetten erklart wer-
den. Deshalb gibt es in der Wissenschaft unterschiedliche Auffassungen dartiber, welche As-
pekte bei quantitativen Messinstrumenten miteinbezogen werden sollen, um ein globales Maf}
der Arbeitszufriedenheit zu bilden. In der fiir die Arbeit durchgefiihrten Studie wurde ein Kon-
strukt basierend auf einer getesteten Skala von ALLBUS mit dem Titel ,,Wichtigkeit verschie-
dener Berufsmerkmale* verwendet, welches die allgemeine Arbeitszufriedenheit anhand von

13 Items misst (vgl. Abschnitt 2.1.6).

2.2 Generation Z

Arbeitszufriedenheit ist, wie bereits in Abschnitt 2.1.3 erlautert, unter anderem auf bestimmte
Bediirfnisse zuriickzufiihren. Jedoch werden solche Bediirfnisse von Generation zu Generation
unterschiedlich bewertet, denn die Personlichkeit eines Menschen kann durch diverse Umwelt-
bedingungen geprigt sein (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 13).

Im Folgenden wird die aktuelle Generation Z charakterisiert. Dafiir wird der Generati-
onenbegriff zunichst durch seine Grundlagen dargelegt und kritisch betrachtet (vgl. Abschnitt
2.2.1). Im Anschluss daran werden die Werte der Generation Z anhand ihrer Umweltbedingun-
gen abgeleitet (vgl. Abschnitt 2.2.2). Auf Basis dessen erfolgt eine Vorstellung ihrer Erwartun-
gen an das Erwerbsleben anhand aktueller Studien (vgl. Abschnitt 2.2.3). Ferner wird erldutert,
wie die Arbeitszufriedenheit der Generation Z empirisch erfasst werden kann (vgl. Abschnitt

2.2.4). AbschlieBBend erfolgt eine Zusammenfassung des Unterkapitels (vgl. Abschnitt 2.2.5).

2.2.1 Grundlagen des Generationenbegriffs
Die Personlichkeit eines Menschen, so Kring und Hurrelmann (2019), wird einerseits von den
korperlichen und psychischen Anlagen und andererseits dem kulturellen, sozialen, wirtschaft-
lichen und 6kologischen Lebenskontext beeinflusst (vgl. S. 13). Historische Ereignisse, wie
beispielsweise die aktuelle politische und wirtschaftliche Lage, aber auch berufliche Chancen
und technische Verdnderungen, setzen charakteristische Muster in einer Person fest. Dadurch
entsteht eine ,,Generationengestalt (ebd.). Deren theoretische Wurzeln gehen auf den deut-
schen Soziologen Karl Mannheim zuriick, 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 eine Idee geben miisste, um einen Generationenzusammenhang
zu gewdhrleisten (vgl. Einramhof-Florian 2017, S. 51).

Allgemein wird in der Soziologie eine Generation als eine ,,Gesamtheit von Menschen
ungefdhr gleicher Altersstufe mit dhnlicher sozialer Orientierung und einer Lebensauffassung,

die ihre Wurzeln in den pragenden Jahren einer Person hat* (Mangelsdorf 2019, S. 12) definiert.




Als priagende Jahre wird der Zeitraum eines Menschen zwischen dem 11. und 15. Lebensjahr
bezeichnet, denn dort nimmt eine Person ihre Umwelteinfliisse bewusst wahr, wie zum Beispiel
die Entwicklung eigener Werte oder die Gesellschaft selbst (vgl. ebd.). Auch Erfahrungen einer
Vor-Generation haben Einfluss auf die Merkmale einer Nachfolgegeneration. Aus diesem
Grund sind Generationen immer ein ,,Produkt der Vergangenheit und Gegenwart™ (Scholz
2014, S. 200).

In der Bildungsforschung fassen Generationen Alterskohorten von etwa 15 aufeinan-
derfolgenden Jahren zusammen, weil davon ausgegangen wird, dass sich in diesem Zeitraum
die kulturellen, wirtschaftlichen, technischen und politischen Rahmenbedingungen gravierend
verandern. Schlussendlich haben Erfahrungswerte einer Generation eine hohere Bedeutung als
die Geburtsjahre selbst. Deshalb sind Ubergénge zwischen Generationen flieBend und es kann
nicht auf das Jahr genau festgelegt werden, wann es zu einer Auspriagung einer neuen Genera-
tion kommt (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 12; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 13).

Seit dem zweiten Weltkrieg lassen sich im Allgemeinen fiinf Generationen 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 (geboren zwischen 1980 und 1995) und
die Generation Z (geboren zwischen 1996 und 2012). Je nach Autor kénnen die Grenzziehun-
gen auch variieren. Hurrelmann und Kring (2019) zum Beispiel untergliedern den Zeitabschnitt
von den vor 1940 bis 1970 Geborenen in die Nachkriegsgeneration, die 68er Reformer und die
Babyboomer (vgl. S. 13).

In der folgenden Tabelle (vgl. Tabelle 2) sind die wichtigsten Fakten liber die Genera-
tionen, die heutzutage am Arbeitsplatz zu finden sind, zusammengefasst.'® Auf eine ausfiihrli-
che Charakterisierung der einzelnen Generationen wird aufgrund des begrenzten Umfangs der
Arbeit verzichtet. Im Abschnitt 2.2.2 erfolgt eine Darstellung der Generation Z, auf welche sich

die vorliegende Arbeit fokussiert.

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




Geburtsjahre

Altersgruppen
(Stand 2020)

Pragende
Jahre

Pragende
Einfliisse

Zugeschriebene
Werte

Tabelle 2: Generationen im Uberblick

Babyboomer
1946-1964

56-74 Jahre

1957-1979

Wirtschaftswun-
der, Mauerbau,
Kubakrise, Er-
mordung JFKs,
Woodstock,
Mondlandung,
TV, Familien-
bild

Demokratie, Ge-
meinschaft, Ent-
scheidungsfrei-
heit, Idealismus,
Konsens, Loya-
litdt, Ordnung,
Sorgfalt, Status,
Strebsamkeit

Generation X

1965-1979

41-55 Jahre

1976-1994

Olkrise, RAF,
Tschernobyl,
Challenger,
Walkman, Vi-
deo, MTV,
Scheidungsraten

Autonomie, Er-
folg, Flexibilitét,
Gegenleistung,
Individualismus,
Kompetenz, Pro-
duktivitat, Pro-
fessionalitét,
Vielfalt, Zielori-
entierung

Generation Y

1980-1995

25-40 Jahre

1991-2010

Globalisierung,
Klimawandel,
Digitalisierung,
Golftkrieg, 9/11,
Osama Bin La-
den, Euro,
Tsunami, Kat-
rina, Facebook,
Handy

Abwechslung,
Beteiligung,
Lifestyle, Nach-
haltigkeit,
Selbstverwirkli-
chung, Sinnstif-
tung, Spal3,
Transparenz,
Zugehorigkeit,
Zusammenarbeit

Generation Z

1996-2012

8-24 Jahre

2007- heute

Wirtschaftskrise,
Finanzkrise, Di-
gitalisierung,
Demografischer
Wandel, Migra-
tion, neues Fa-
milienbild, Ha-
iti, Fukushima,
Arabischer
Friihling, ISIS,
Reality-TV,
Tablet, Smart-
phone

Wohlfiihlen,
Fursorge, Har-
monie, Sicher-
heit, Stabilitit,
Struktur, Ord-
nung, Transpa-
renz, Toleranz,
Offenheit, Aner-
kennung, Wert-
schitzung, 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-

sierung. Wenn Personen zu schnell in ein allgemeines Wertemuster zugeordnet werden, kdnnen

kontraproduktive Interventionen oder sozialkonstruktivistisches Schaffen von falscher Wirk-

lichkeit eine Folge sein. Sie pliddieren, dass interindividuelle Besonderheiten und Unterschiede




groBer sein sollten als solche Stereotypisierungen. In Folge dessen sollte der Mensch als Indi-
viduum mit seinen eigenen Stirken und Schwéchen wahrgenommen werden. Denn diese kon-
nen stark von charakteristischen Generationseigenschaften abweichen (vgl. Scholz 2014, S. 17;
Hauke Holste 2012, S. 17; Bruch et al. 2010, S. 91ft.).

Nichtsdestotrotz sind solche Altersvorurteile und Stereotypisierungen mittlerweile tief
in einzelnen Kopfen verankert, sodass Generationen im Allgemeinen unterschiedliche Préfe-
renzen zugeschrieben werden. Dies hat Auswirkungen auf die Selbst- und Fremdeinschitzung,
wie auch eine internationale Studie unter der Leitung von Rhetta Standifer bei dem Automobil-
hersteller Daimler zeigt (vgl. Giesenbauer et al. 2017, S. 2).

Des Weiteren gibt es die Annahme, dass es innerhalb der Generationen keine eindeutige
und komplette Homogenitét gibt und die Unterschiedlichkeiten zwischen einzelnen Generatio-
nen zu gering wiren . Ein Problem dabei ist die Schwierigkeit der empirischen Beweisfiihrung,
da der Interpretationsspielraum 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
fiir die Illoyalitdt einer Generation spricht, wenn die Mehrheit den Arbeitgeber wechselt oder
ob dies nicht ein Anzeichen fiir eine hohe Flexibilitit sei (S. 2).

AuBerdem setzt die Generationsforschung laut Bebnowski (2012) einen zu starken Fo-
kus auf die Lebensphase Jugend, denn ihre prigende Kraft werde durch die Vermutung {iber-
schétzt, sie sei ein Tréiger aktiver gesellschaftlicher Verdnderungen (S. 14).

Des Weiteren basieren die Erkenntnisse {iber eine Generation meist auf Querschnitts-
studien, das heifit die Datenerhebung einer bestimmten Gruppe erfolgt iiber einen kurzen Zeit-
raum. Problematisch ist, dass diese Gruppe in der Regel nicht zu einem anderen Zeitpunkt er-
neut befragt wird. Damit konnen zwei Effekte einhergehen, zum einen der so genannte Lebens-
phasen- bzw. Periodeneffekt. Das bedeutet, dass die Daten einer Person auf eine bestimmte
Lebensphase, wie beispielsweise eine Familiengriindung oder die Pflege der Eltern, basieren
konnten. Zum anderen konnte auch ein Alterseffekt hervortreten. Das heilt, das gewisse Ein-
stellungen auf ein bestimmtes Lebensalter zuriickzufiihren sind. Durch Léngsschnittstudien
konnte ein wirklicher Kohorten- bzw. Generationeneffekt besser nachgewiesen werden (vgl.
Bruch et al. 2010, S. 93).

Neben allen Kritikpunkten wird dennoch deutlich, dass gewisse historische Ereignisse
eine Generation priagen. Es macht durchaus einen Unterschied, ob eine Generation ein Wirt-
schaftswunder wie die Babyboomer, oder einen Mauerfall, wie die Generation X oder 9/11, wie
die Generation Y, erlebt hat (vgl. Scholz 2014, S. 16; Mangelsdorf 2019, S. 22f.). Eine solche

Pragung bleibt nach Ansicht von Forschenden iiber das ganze Leben hin konstant und fiihrt zu




typischen Wertemustern im Berufs- und Privatleben. Diese dominieren, auch wenn kein voll-
staindig homogener Blick existiert (vgl. Scholz 2014, S. 16f.). Scholz (2014) ist sogar der Mei-
nung, dass es ,,immer eine beachtliche Streuung innerhalb einer Generation [gibt] (Intragene-
rationsvarianz), die aber trotzdem zu klaren Unterschieden zwischen den Mittelwerten der ver-
schiedenen Generationen fiihrt (Intergenerationsdifferenz)* (S. 17). So gibt es trotz statistischer
Streuung prizise Aussagen iiber eine Generation.

Des Weiteren bringt ein funktionelles Generationenkonzept gewisse Vorteile mit sich.
Zum einen ist es, wie bereits angesprochen, universell, das heifdt, es macht Aussagen iiber das
Wertesystem einer Bevolkerungsgruppe (vgl. Scholz 2014, S. 18). Ferner bietet es eine Kom-
plexitiitsreduktion, denn die Vielzahl moglicher Gestaltungsformen wird aufgrund von Ahn-
lichkeit reduziert. So konnen Gemeinsamkeiten und Unterschiede von Personengruppen deut-
lich werden (Scholz 2014, S. 18f.; Bebnowski 2012, S. 13). Dariiber hinaus ist eine Generatio-
nenlogik dynamisch, da sie den ,,Dialog zwischen Wissenschaft und Offentlichkeit befruchtet*
(Bebnowski 2012, S. 14) und Verdnderungen in der Gesellschaft deutlich macht. Sowohl Span-
nungen und Schwierigkeiten, als auch Innovationen und Fortschritt werden erkennbar (vgl.
Scholz 2014, S. 18). Ganz entscheidend ist jedoch, dass ein Generationenkonzept unterschied-
liche Gruppen differenziert. Dadurch resultieren diverse Handlungen fiir eine Generation, zum
Beispiel im Unternehmenskontext (vgl. Scholz 2014, S. 18; Bebnowski 2012, S. 13).

Alles in allem sollte an einer Generationenlogik festgehalten werden, denn Generatio-
nen werden als herrschender Orientierungsbegriff fiir eine politische Kultur gesehen. AuBBerdem
dient sie vor allem der Komplexitdtsreduktion und Analyseschérfung. Sie ist nicht nur fiir die
Gesamtgesellschaft, sondern auch fiir Unternehmen von Bedeutung, da bei der Betrachtung von
Generationen nicht mehr einzelne Individuen und Mitarbeitende, sondern unterschiedliche
Gruppen in den Fokus riicken. So kann das Wissen iiber bestehende Erwartungen und Wertvor-
stellungen zur Zufriedenstellung, egal ob Privat, in der Gesellschaft oder im Unternehmens-
kontext, beitragen (vgl. Scholz 2014, S. 19; Erhardt 2019). Trotzdem sollte dieses Thema auf
allen Ebenen dauerhaft reflektiert werden, um eine Stereotypisierung zu vermeiden. Auch Be-
schéftigte sollten dabei ihre personlichen Altersbilder liberpriifen (vgl. Giesenbauer et al. 2017,
S. 4).

2.2.2 Charakteristik der Generation Z
Die Generation Z, welche auch unter den Begriffen ,,Post-Millenials“ oder ,,Digital Natives*
bekannt ist, folgt nach den so genannten Millenials, d.h. der Generation Y. Die Angehorigen

dieser jiingsten Generation sind ungefdhr zwischen 1996 und 2012 geboren und machen




heutzutage etwa 15% der deutschen Bevolkerung aus. Das entspricht ungefahr zwolf Millionen
Menschen (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 14).

Wie bereits in Abschnitt 2.2.1 erldutert wurde, beeinflussen die Wertorientierungen ei-
ner Bevolkerungsgruppe deren berufliches, gesellschaftliches und privates Leben. Dabei macht
die Generation Z nicht nur ihre eigenen Erfahrungen, sondern wird auch durch andere Genera-
tionen gepragt. So wurden sie beispielsweise von individualistischen Eltern der Generation X
erzogen, haben Erzdhlungen ihrer Babyboomer-GroB3eltern zugehort und den Erfolgen sowie
Misserfolgen der Generation Y zugesehen (vgl. Ingold 2016, S. 3).

Damit die Erwartungen der ,,Post-Millenials* an das Erwerbsleben verstanden und
nachvollzogen werden konnen, ist ein Einblick in deren Umweltbedingungen und daraus resul-
tierenden Werten unabdingbar. Diese werden im Folgenden erldutert und mit aktuellen Studien
belegt. Hierbei ist noch einmal auf die Gefahr von Stereotypisierung zu verweisen, denn allge-
meinen Werte konnen individuell abweichen (vgl. Abschnitt 2.2.1.)

Die Erkenntnisse basieren groBtenteils auf Ergebnissen der Shell Studie 2019, der
McDonald’s Ausbildungsstudie 2019, des Jugend Ausbildungsreports 2018, dem Future Talent
Report 2019, den Studien des SINUS Markt- und Sozialforschungsinstituts, des Handelsblatts
und diversen Studien unter Leitung von Christian Scholz.

Die einzelnen Studien wurden in Kooperation mit universitdren Wissenschaftlern und
wissenschaftlichen Instituten durchgefiihrt.!! Dabei basieren die Untersuchungen des deutschen
Mineraldlkonzerns Shell, des privaten Unternehmens McDonald’s Deutschland, des Jugend
Ausbildungsreports unter Leitung des Deutschen Gewerkschaftsbundes und des Future Talents
Reports von dem Beratungs- und Consultingunternehmen CLEVIS auf reprédsentativen Befra-
gungen. Diese haben das Ziel, Wissen iiber die Einstellungen, Werte, Erwartungen und beruf-
liche Perspektiven von Jugendlichen zu generieren (vgl. Shell Deutschland 2019b; McDonald’s
Deutschland 2019; Jugend Ausbildungsreport 2018; Future Talents Report 2019).

Das SINUS Markt und Sozialforschungsinstitut hingegen fiihrt unterschiedliche repra-
sentative Studien durch, um den Wertewandel und die Lebenswelten in einer Gesellschaft dar-
zulegen (vgl. SINUS 2020).

Eine rein wirtschaftliche Perspektive bieten quantitative und qualitative Forschungen
des Handelsblatts sowie unzéhlige veroffentlichte Studien in Kooperation mit dem fritheren

Leiter des Lehrstuhls fiir Betriebswirtschaftslehre und Direktors des Europa-Instituts der

1 wie beispielsweise Prof. Dr. Renate Kocher, Prof. Dr. Dr. h.c. Klaus Hurrelmann, Michael Sommer,
dem Institut fiir sozialpddagogische Forschung in Mainz und Statista.




Universitit des Saarlandes Prof. Dr. Christian Scholz, welcher sich vor seinem Tod auf Be-
standsaufnahmen zur Generation Z spezialisiert hat (vgl. Scholz 2014).
Deshalb lésst sich festhalten, dass die hier in der Arbeit erlduterten Ergebnisse der Stu-

dien als wissenschaftlich fundiert bezeichnet werden konnen.
Digitalisierung

Die Generation Z wéchst in einer digitalen Welt auf. Medien und Technologien sind heutzutage
omniprisent. Deshalb werden die Angehorigen der Generation Z auch als ,,Digital Natives*
bezeichnet (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 21; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 15; Scholz 2014, S. 33).

Spezielle Ereignisse, wie beispielweise die Covid-19-Pandemie, beschleunigen den di-
gitalen Wandel enorm. Aus diesem Grund werden viele Organisationen quasi zu digitalen In-
novationen, wie beispielsweise Home-Office oder Onlinezugangsnetzen, gedringt (vgl. Meyer
2020). Aufgrund dieses schnellen digitalen Wandels und den stindigen Zugang zu Informatio-
nen konnte Transparenz fiir die Generation Z als zentraler Wert angesehen werden (vgl. Brade-
mann/ Piorr 2018, S. 14).

Dies hat aber auch zur Folge, dass die Digitalisierung von ihnen nahezu als Selbstver-
standlichkeit angesehen wird. 60% der Angehdrigen gehen souverdn 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 geschlossen. Die Kommuni-
kation erfolgt meist liber Kurztexte mit maximal 140 Zeichen. Eine solche kurze und knappe
Kommunikation findet sich im Allgemeinen hinsichtlich der Generation Z wieder (vgl. Scholz
2014, S. 126).

Dariiber hinaus gaben in einer Befragung des internationalen Marktforschungsunterneh-
men Ipsos SA 75% der Generation Z an, sie konnen sich ein Leben ohne Internet nicht vorstel-
len (vgl. Statista 2019a, S. 10). Dabei ist das Smartphone mittlerweile der selbstverstidndliche
Begleiter eines Jugendlichen geworden (vgl. Calmbach et al. 2016, S. 176). 89% der Generation
Z besitzen im Vergleich zu 75% der Generation Y ein solches Gerét (vgl. Ingold 2016, S. 8).
Der Umgang damit erfolgt in der Regel durch ,,learning by doing* (Calmbach et al. 2016, S.
191).

Ferner lesen 25% der Jugendlichen zwischen 13 und 18 Jahren bereits fiinf Minuten
nach dem Aufstehen ihre Nachrichten (vgl. Scholz 2014, S. 97). Deshalb ist es nicht verwun-
dernd, dass 62% der unter 25-Jahrigen Digitalisierung als Vorteilhaft ansehen (vgl. McDonald‘s
Deutschland 2019, S. 44). Dennoch haben die Angehorigen neben der ganzen Begeisterung

auch eine kritische Distanz zum Thema Digitalisierung. Als negativ angesehen werden vor




allem die stindige Erreichbarkeit und die Gefahr, dass reale soziale Kontakte unter der Nutzung
leiden konnten (vgl. McDonald‘s Deutschland 2019, S. 44).

Neben all der zugeschriebenen digitalen Kompetenz kritisiert Scholz (2018), dass die
meisten jungen Erwachsenen zwar mit den Grundfunktionen von Apps und Computern vertraut
sind, allerdings ein tiefgehendes Verstdndnis fiir solche Gerédte bei vielen nicht vorhanden sei

(vgl. S. 57).
Migration

Aufgrund des allgemeinen Trends zur Migration, welcher auch eine Wanderung von Arbeits-
kriften in verschiedene Lénder impliziert, wird Deutschland seit den letzten zwei Jahrzehnten
als Einwanderungsland bezeichnet. So besitzt ein Drittel der Generation Z einen Migrations-
hintergrund. Dariiber hinaus ist es fiir Jugendliche unter 18 Jahren zur Normalitit geworden,
dass sie gemeinsam mit Personen verschiedener Kulturen aufwachsen (vgl. McDonald‘s
Deutschland 2019, S. 6; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 21).

Daraus kann eine groB3e Toleranz und Offenheit gegeniiber verschiedener Kulturen ent-
stehen, eventuell sogar mehr als in anderen Generationen. So bereitet Zuwanderung den unter
25-Jahrigen zu 65% keine Sorgen. 84% sehen durch Gefliichtete nach Deutschland keine Kon-
kurrenz auf dem Arbeitsmarkt (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 21; McDonald‘s Deutschland
2019, S. 16f.). Sogar 57% der Jugendlichen betonen, dass sie es gut finden, dass Deutschland
so viele Fliichtlinge aufgenommen hat (Shell Deutschland 2019a, S. 16).

Demografischer Wandel und berufliche Chancen

Der demografische Wandel in Deutschland bringt Herausforderungen mit sich. Da die Bevol-
kerung immer édlter wird, sinkt auch die Zahl der Erwerbstitigen. Das heif3t, dass das Renten-
system mittlerweile nicht mehr sicher ist. Dies ist auch der Generation Z durchaus bewusst (vgl.
Scholz 2015, S. 1).

Das verbessert allerdings auch ihre beruflichen Chancen, denn ein allgemeines Ziel ist
es, dass Jugendliche schnell und erfolgreich in das Berufsleben einsteigen (vgl. McDonald‘s
Deutschland 2019, S. 6). Aus diesem Grund ist in vielen Bundesldndern das 8-Jahrige Gymna-
sium eingefiihrt worden und die Studienzeiten wurden durch die Bologna-Reform verkiirzt.
Dies hat eine beschleunigte Lebensphase der Jugend zur Folge (vgl. Shell Deutschland 2019,
S. 26).

Dariiber hinaus sind die Zahl der (Fach-)Abiturienten um 50% und die Studierenden-
zahlen um fast 50% gestiegen (vgl. McDonald‘s Deutschland 2019, S. 7). Fiir die 60%




hervorragend ausgebildeten Angehorigen der Generation Z sehen die aktuellen Berufsaussich-
ten gut aus (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 22). Daran ankniipfend sind 76% der jungen Er-
wachsenen unter 25 Jahren der Meinung, dass Leistung sich lohnt (vgl. McDonald‘s Deutsch-
land 2019, S. 27). Aus diesem Grund konnten Anerkennung und Wertschdtzung fiir Leistung
sowie die Bedeutung personlicher Entwicklung zentrale Werte dieser Generation darstellen
(vgl. Brademann/ Piorr 2018, S. 14). Auch Fleif und Ehrgeiz haben eine enorme Bedeutung
fiir die Jugendlichen (Shell Deutschland 2019a, S. 21).

Ferner geben 48% an, dass sie die wirtschaftliche Lage in Deutschland als gut bewerten.
Dies wird unter anderem als Grund fiir die hohe Lebenszufriedenheit der Jugendlichen gesehen
Deshalb haben 73% der Generation Z keine Sorge vor einer deutschen Wirtschaftskrise (vgl.
McDonald‘s Deutschland 2019, S. 12).

Jedoch wird die Fachhochschul- und allgemeine Hochschulreife in der Gesellschaft
mittlerweile als Standard angesehen. Dies fiihrt zum Problem jener, die einen solchen Ab-
schluss nicht machen (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 17). Dariiber hinaus ist die soziale Un-
gleichheit in Deutschland seit 2010 angestiegen. Der Gini-Koeffizient, der die Abweichung der
tatsdchlichen Einkommen von einer vollkommenen Gleichverteilung misst, ist auf 0,29 ge-
wachsen (vgl. BMF 2019, S. 9 und 12). Deshalb ist es kaum verwundernd, dass 59% der Ge-
neration Z der Unterschied zwischen Arm und Reich Sorgen bereitet (vgl. McDonald’s

Deutschland 2019, S. 16f.).
Krisen und Politik

Die Mehrheit der Generation Z wichst in stabilen gesellschaftlichen Verhéltnissen auf und ist
dementsprechend einen hohen Lebensstandard gewohnt (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 16).
Dennoch werden sie auch von gesellschaftlichen, 6konomischen und 6kologischen Unsicher-
heiten geprigt.

Hierzu zéhlen Finanzkrisen, Naturkatastrophen, aber auch internationale Unruhen wie
Terrorismus, die derzeitige Europakrise und die Folgen der Covid-19 Pandemie, welche auch
die deutsche Wirtschaft stark unter Druck setzt. Die Arbeitslosigkeit ist im April 2020 von
308.000 auf 2.644.000 Personen gestiegen (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2020). Jedoch ist die
deutsche Bevolkerung trotz solcher Krisen sozial abgesichert z.B. durch Sozialversicherungen
oder Kurzarbeitergeld (vgl. BMAS 2020).

Auch politisch wichst die Generation in unsicheren Zeiten auf. So ist die deutsche De-
mokratie stark durch den Anstieg des Rechtspopulismus bedroht. Zusétzlich prigen der globale

wirtschaftliche Wettbewerb und miithsam ausgehandelte Regeln zum Umweltschutz die jungen




Erwachsenen (vgl. Scholz 2015, S. 1; Mangelsdorf 2019, S. 20; Brademann/ Piorr 2018, S. 12;
Kring/ Hurrelmann 2019, S. 21).

Daraus entsteht ein groBes Gefiihl von Unsicherheit. So zdhlen der Klimawandel mit
61% und Terrorismus mit 59% zu den groBten Sorgen der 15 bis 24-Jdhrigen (vgl. McDonald’s
Deutschland 2019, S. 16f.). Aulerdem haben 82% der Frauen und 70% der Manner Angst vor
einem Krieg in Europa (vgl. Scholz/ Grotefend 2019, S. 176).

Dariiber hinaus hat die Generation mit 58% wenig Vertrauen in die Politik (vgl. McDo-
nald’s Deutschland 2019, S. 16f.). Daraus resultiert, dass das politische Interesse im Vergleich
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% (vgl. Kobold/ Schmiedel 2018, S. 147).
Schlussfolgernd aus den dargelegten Rahmenbedingungen zdhlen sowohl Sicherheit und Sta-
bilitdt, als auch Struktur und Ordnung zu den zentralen Werten der Generation Z (vgl. Brade-

mann/ Piorr 2018, S. 14; KreyBig 2018, S. 396).
Soziale Bezichungen

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 macht der Anteil von Alleinerziehenden mittlerweile 20%
aller Familien aus. 10% der jungen Erwachsenen erleben eine Trennung ihrer Eltern (vgl.
Brademann/ Piorr 2018, S. 12; Shell Deutschland 2015, S. 51). Die Scheidungsquote, welche
die Zahl der EheschlieBungen und der Ehescheidungen in Relation setzt, lag im Jahr 2018 bei
32,94% (Statistisches Bundesamt 2019a). Aus diesem Grund ist eine stabile und sichere soziale
Umwelt fiir die jungen Erwachsenen keine Selbstverstandlichkeit.

Dennoch werden die Eltern und der Freundeskreis als tragende Sdulen gesehen. Sie ha-
ben ebenso wie die beruflichen Chancen einen Einfluss auf ihre derzeitige hohe Lebenszufrie-
denheit (vgl. McDonald’s Deutschland 2019, S. 12). Allgemein hat die Generation Z eine enge
Bindung zu ihren Eltern, denn sowohl die Miitter als auch die Véter werden als Vorbilder und
engste Beratende gesehen (vgl. Shell Deutschland 2015, S. 52). In der Wissenschaft hat sich
bei einigen Forschenden der Begriff der ,,Helikopter- Eltern* durchgesetzt, welche ihre Kinder
dauerhaft behiiten (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 20; Scholz 2014, S. 42f.). Fer-
ner haben soziale Lebensziele bei den 15 bis 24-Jéhrigen eine hohe Bedeutung. So wiinschen
sich 73% gute Freunde zu haben, 60% eine eigene Familie und 57% eine gliickliche Partner-
schaft. Die groBten personlichen Angste bestehen ebenso aus sozialen Sorgen. 64% haben

Angst, den/ die PartnerIn oder Familienangehdrige zu verlieren. Im Vergleich dazu haben nur




23% Angst, arbeitslos zu werden (vgl. McDonald’s Deutschland 2019, S. 14). Auch in anderen
Studien wird deutlich, dass Familie und soziale Beziehungen die wichtigsten Wertorientierun-
gen darstellen (vgl. Shell Deutschland 2019a, S. 20). So zédhlen hier auch Sicherheit und Stabi-
litdt und dazu ergénzend Wohlfiihlen, Fiirsorge und Harmonie zu den allgemeinen Werten der
Generation Z (vgl. Brademann/ Piorr 2018, S. 14; KreyBig 2018, S. 396; Scholz 2018, S. 54).
Ne-
ben den in diesem Abschnitt aufgefiihrten Werteorientierungen sind weitere Wertehaltungen
der Generation Z deutlich geworden, wie beispielsweise Autonomie, Selbststindigkeit und Frei-
heit sowie ein geringes Statusdenken (vgl. Brademann/ Piorr 2018, S. 12). Zusammengefasst
werden in vielen Forschungen drei Hauptmerkmale der Generation Z deutlich, die auch Scholz
und Hartig (2016) noch einmal betonen und welche sich ebenso im Unternehmenskontext wie-

derfinden: Wohlfiihlen, Sicherheit und Struktur (vgl. S.18).

2.2.3 Die Generation Z im Unternehmenskontext
Die Generation Z steht allmédhlich dem Arbeitsmarkt zur Verfligung und 16st nach und nach die
geburtenstarken Jahrginge der Babyboomer ab. Im folgend ausgefiihrten Abschnitt sind 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 Zeitungsartikeln und nicht-reaktiven Verfahren wie

Blogs oder Foren aus sozialen Netzwerken (vgl. Scholz 2014, S. 28f.).
Bezahlung und Beschiftigungsformen

Hinsichtlich der Bezahlung lésst sich festhalten, dass verldssliche Strukturen und eine ange-
messene Vergiitung fiir die Angehodrigen der Generation Z von Bedeutung sind (vgl. Bour et al.
2015, S. 87; Hesse et al. 2015, S. 86, Kring/ Hurrelmann 2019, S. 75). Ein hohes Einkommen
hingegen ist thnen weniger wichtig, denn nur 20% der 15 bis 24-Jdhrigen wollen sich in ithrem
Leben viel leisten konnen (Mangelsdorf 2019, S. 134; McDonald’s Deutschland 2019, S.14).

Ferner weist Scholz (2014) darauf hin, dass sie keinen Leistungslohn, aber temporire
Aufgabenzulagen priferieren. Ein Grund dafiir konnte 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 sukzessivem Anstieg vorteilhaft fiir diese Generation (vgl. Brademann/ Piorr
2018, S. 14).

Beziiglich einer moglichen Beschiftigungsform préferieren die meisten einen




Festvertrag, da dieser Arbeitsplatzsicherheit ermdglicht (vgl. Brademann/ Piorr 2018, S. 14;
Ingold 2016, S. 8; Scholz/ Borresch 2017, S. 19). So geben 93% der 15 bis 24-Jéhrigen an, dass
thnen ein sicherer Arbeitsplatz von hoher Bedeutung ist (vgl. McDonald’s Deutschland 2019,
S. 58; Shell Deutschland 2019a, S. 27). Scholz (2014) sieht als einen Grund der Priaferenz einer
Festanstellung, dass heutzutage viele Firmen Praktikums- oder Werkvertrage abschlieen, statt
eine Festanstellung anzubieten (vgl. S. 60).

Dartiber hinaus wird im Jugend Ausbildungsreport (2018) deutlich, dass ein enger Zu-
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 der Sicherheit als ein zentraler Wert der Generation Z erkennbar

(vgl. Abschnitt 3.2.2).
Arbeitszeiten und zeitliche Freirdume

Was die Work-Life-Balance angeht, fordert die Generation Z eine klare Trennung von Beruf-
und Privatleben. Damit einhergehend auch die strikte Einhaltung von geregelten Arbeitszeiten.
Uberstunden sollten nur abgeleistet werden, wenn sie wirklich notwendig sind (vgl. 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. 144ft.).

Ankniipfend daran wird eine konstant geregelte Arbeitszeit zwischen 09.00 und 17.00
Uhr préferiert. Nur 43% der 15 bis 24-Jihrigen sehen Gleitzeit als Vorteil. Arbeiten am Wo-
chenende wiirden nur 29% der Generationsangehorigen bevorzugen (vgl. Scholz 2014, S. 146;
McDonald’s Deutschland 2019, S. 61; Scholz 2018, S. 55; Scholz/ Borresch 2017, S. 19).

Trotz, dass die Digital Natives ,,always on and always off* (Scholz 2014, S. 185)
sind, mochten sie nicht 24/7 fiir ihren Arbeitgebenden prisent sein. So stehen 61% der 18 bis
24- Jahrigen einer stdndigen Erreichbarkeit kritisch gegeniiber. Dariiber hinaus ist eine Mog-
lichkeit zum Home-Office fiir die Angehdrigen der Generation Z zwar attraktiv, allerdings be-
vorzugen dies nur 48% (vgl. Handelsblatt 2019, S. 10).

Des Weiteren sind 93% der Meinung, dass Familie und Kinder neben dem Beruf
nicht zu kurz kommen sollten. Daraus lisst sich schlie3en, dass die Generation Z ihre Zeit lieber
in Familie, aber auch personliche Freiheit investiert (vgl. Shell Deutschland 2019a, S. 27; a-
geneo 2019). Hier zeigen sich erneut Ordnung und Struktur als zentrale Werte dieser Genera-
tion (vgl. Abschnitt 2.2.2).

SchlieBlich weist Scholz (2014) darauf hin, dass der Betriebsrat eine der




wichtigen Anlaufstellen fiir die Generation Z ist. AuBBerdem habe der Anteil jiingerer Menschen

bei den Gewerkschaften deutlich zugenommen (vgl. S. 134).
Arbeitsinhalt

Zunichst einmal gilt festzuhalten, dass fiir Generation Z die Aufgabeninteressantheit ein wich-
tigerer Faktor ist, als beispielsweise Karriere oder Status. Sie mochten, dass die Arbeit person-
lich sinnstiftend ist. Das bedeutet, dass die Aufgaben klar, strukturiert, abwechslungsreich und
herausfordernd sind (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 18f.; Brademann/ Piorr 2018, S. 14).

So wiinschen sich 98% der 15 bis 24-Jahrigen eine Arbeit, die erfiillt und Spal macht
und damit einhergehend 94% eine Tatigkeit, die den eigenen Féhigkeiten und Neigungen ent-
spricht. AuBBerdem mochten 86%, dass die Téatigkeit abwechslungsreich ist (vgl. McDonald’s
Deutschland 2019, S. 58).

Arbeitsbedingungen

Hinsichtlich der Arbeitsbedingungen wiinschen sich in einer Befragung des genossenschaftli-
chen Agrarbusiness im Jahr 2017, in der das Durchschnittsalter 21 Jahre betrug, 86% eine
Wohlfiihlatmosphére im Betrieb (vgl. Scholz/ Borresch 2017, S. 19). So ist nach Scholz (2014)
der Arbeitsplatz fiir die Generation Z mit einer zweiten Wohnung zu vergleichen (vgl. S. 158).

Sie préferieren einen klar definierten Arbeitsplatz mit eigener Privatsphire. Idealer-

weise besitzen sie einen eigenen Schreibtisch und sitzen nicht im GroBraumbiiro (vgl. Scholz
2015, S. 2f.).

Fiihrungsverhalten

Die Forderung durch die Fithrungskraft ist bei der Generation Z sehr bedeutend, denn sie tragt
durch die Formulierung der Aufgaben zur Qualifizierung und damit einhergehend dem Voran-
bringen personlicher Ziele bei (vgl. Future Talents Report 2019, S. 9; Scholz 2014, S. 184). So
stellte beispielsweise der Jugend Ausbildungsreport im Jahr 2018 durch eine Befragung fest,
dass 90,5% der Azubis einen Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Be-
handlung durch ihren Auszubildenden sehen (vgl. S. 36).

Jedoch hat die Generation Z eine Abneigung gegeniiber autoritirer Fiihrung. Sie préfe-
rieren hingegen einen transaktionalen Fiihrungsstil, bei welchem die Aufgaben im Vordergrund
stehen (vgl. Brademann/ Piorr 2018, S. 13; Scholz 2014, S. 176). Hierbei sind klare Ansagen
und hohe Transparenz wichtig. Die Fiihrungsperson wird von ihnen als Mentor und nicht wirk-

lich als Chef wahrgenommen. Sie sollte die Aufgaben gut anleiten und Mitarbeitende




unterstiitzen (vgl. Scholz/ Borresch 2017, S. 19; Mangelsdorf 2019, S. 49; Scholz 2014, S.
22f.). Dabei ist ein personlicher und direkter Austausch von Bedeutung. Die Kommunikation
sollte offen und ehrlich sein. AuBBerdem ist den Angehorigen der Generation Z ein respektvoller
Umgang wichtig. Dariiber hinaus sollte die Fiihrungskraft souverén, verstandnisvoll, freundlich
und kollaborativ sein (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 61, 71 und 81f.). Eine gute Kommunikations-
fahigkeit und permanentes Feedback werden sogar als Kernfahigkeit einer Fiihrungskraft wahr-
genommen (vgl. Future Talents Report 2019, S. 9).

Schlussendlich erwartet die Generation Z stdndige personliche Wertschitzung und vor
allem positives Feedback (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 18; Scholz 2014, S. 172; Mangels-
dorf 2019, S. 49; Brademann/ Piorr 2018, S. 13). So wiinschen sich 91% der 15 bis 24-Jahrigen
eine Anerkennung fiir ihre Leistung (vgl. McDonald’s Deutschland 2019, S. 58).

Soziales Klima

Zudem hat die Generation Z hohe Anforderungen an das Arbeitsklima in einer Organisation.
Sie wiinschen sich eine kollegiale Arbeitsatmosphére und angenehme Teamarbeit (vgl. Hesse
et al. 2014, S. 86). 95% der 15 bis 24-Jahrigen wiinschen sich nette Arbeitskolleglnnen (vgl.
McDonald’s Deutschland 2019, S. 58). Aulerdem sollte Konkurrenz und Wettbewerbsverhal-

ten vermieden werden (vgl. Brademann/ Piorr 2018, S. 14).
Karrieremotivation

Allgemein lésst sich festhalten, dass die Angehorigen der Generation Z nur ein geringes Inte-
resse an einem Karriereaufstieg aufweisen, denn dafiir ist ihnen ihr Privatleben zu wichtig. Zu-
dem mochten die meisten keine Verantwortung und Fiithrungsaufgaben iibernehmen (Scholz
2014, S. 133; Brademann/ Piorr 2018, S. 14). Deshalb streben lediglich 35% eine Fithrungspo-
sition an (vgl. McDonald’s Deutschland 2019, S. 61).

Jedoch werden hier geschlechterspezifische Unterschiede deutlich. So gaben in einer
Studie von Scholz und Grotefend (2019) 64% der Ménner und nur 55% der Frauen der Gene-

ration Z an, dass sie eine Karriere einschlagen mdchten (vgl. S. 179).
Selbstindiges Arbeiten und Partizipation

Trotz dass die Generation Z wenig Verantwortung hinsichtlich Fiihrungsaufgaben iibernehmen
mochte, will sie weitestgehend selbstindig arbeiten. Hierzu werden aber auch Unterstiitzung
und Anleitung bendétigt (vgl. Scholz/ Borresch 2017, S. 19; Mangelsdorf 2019, S. 96f.).

Ferner gaben wihrend einer Befragung von Scholz und Grotefend (2019) 82% der




Mainner und 80% der Frauen an, dass sie in ihrer beruflichen Tatigkeit Handlungsfreiheit haben
wollen (vgl. S. 179). Vor allem beim Arbeitsplatz und Inhalt haben sie Interesse daran, mitzu-
wirken und Einfluss zu nehmen. Dabei ist ihnen ein Praxisbezug sehr wichtig. So wird in einer
Studie des genossenschaftlichen Agribusiness im Jahr 2019 deutlich, dass 72% der Generation

Z beziiglich des Arbeitsinhaltes Verantwortung iibernechmen wollen (vgl. S. 19).
Einsatz digitaler Medien

Fiir die Digital Natives ist es wenig verwundernd, dass sie die Verwendung moderner Techno-
logien am Arbeitsplatz als eine Selbstverstindlichkeit ansehen (vgl. Brademann/ Piorr 2018, S.
14). Sie fordern in einer Studie sogar eine Verbesserung der IT-Ausstattung in Unternehmen
(vgl. Future Talents Report 2019, S. 19).

E-Learning kommt zwar fiir die Generation Z als eine mdgliche Lernform zur Weiter-
bildung in Frage, aber trotzdem ist ihnen die personliche Kommunikation wichtiger (vgl. Ingold

2016, S. 8 und 12).
Personliche Entwicklung

Die lernbereiten Digital Natives legen einen grolen Wert auf Selbstverwirklichung. Deshalb
sollte ithnen ein Unternehmen Entwicklungsperspektiven ermdéglichen (vgl. Bour 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-
malitét angesehen (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 60 und 96; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 19). So
wiinschen sich 83% der 15 bis 24-Jdhrigen, dass ihr personliches Wissen und die eigenen Fa-
higkeiten in einem Unternehmen weiterentwickelt werden konnen (vgl. McDonald’s Deutsch-

land 2019, S. 60).

Es lasst sich festhalten, dass der Generation Z SpaB3, Sicherheit und Selbsterfiillung wichtiger
als materielle Aspekte sind. Ihren Freiraum mochten sie fiir ihr eigenes Privatleben nutzen. Das
liegt daran, dass bei ihnen die eigene Lebensplanung im Vordergrund steht. Ohne klare Struk-
turen in Organisationen und einer geregelten Work-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 Befragungen'? die wichtigsten

Anforderungen, die die Generation Z an ein Unternehmen hat, nochmal zusammengefasst.

12 McDonald’s Deutschland 2017, S. 54ff.; Bour et al. 2015, S. 42f: Shell Deutschland 2015, S. 79ff.




Hierzu zéhlen: I. eine klare Trennung von Arbeit und Freizeit, 2. feste Arbeitszeiten und Orte,
idealerweise in der Region, in der sie aufgewachsen sind, 3. einen sicheren Arbeitsplatz mit
angemessener Vergiitung, 4. personliche Entwicklungsmoglichkeiten, 5. anspruchsvolle und
vertrauensvolle Aufgaben, 6. Mitbestimmung und selbstdndiges Arbeiten, 7. ehrliche und
schnelle Kommunikation sowie permanentes Feedback, 8. Spafs an der Titigkeit und im Team,
9. Erfiillung durch Sinnhaftigkeit im Tun (vgl. S. 75). Auch im Unternehmenskontext finden
sich die von Scholz und Hartig (2016) betonten zentralen Werte Wohlfiihlen, Sicherheit und
Struktur wieder (vgl. S. 18).

Abschliefend sind zur besseren Ubersicht in der folgenden Tabelle (vgl. Tabelle 3) die
Wertehaltungen der Generation Z und die daraus resultierenden Erwartungen an das Erwerbs-

leben noch einmal zusammengefasst:

Tabelle 3: Werte und Erwartungen der Generation Z

Allgemeine Wertehaltungen Erwartungen an das Erwerbsleben \

Wohlfiihlen, Fiirsorge und Harmonie e angenechmes Arbeitsklima

e kollegiale Arbeitsatmosphére

e Wohlfiihlatmosphire am Arbeits-
platz, idealerweise mit Privatsphére
und eigenen Schreibtisch, kein GroB-
raumbiiro

e souverdn, verstindnisvoll, freundlich
und kollaborative Fiihrungskraft

e Spal} an der Tétigkeit und im Team

Sicherheit und Stabilit:it e sicherer Arbeitsplatz z.B. durch Fest-
anstellung
e angemessene Bezahlung

Struktur und Ordnung o feste Arbeitszeiten und Orte
e klare Trennung Beruf- und Privatle-
ben
o klare und strukturierte Arbeitsaufga-
ben

e transaktionaler Fiihrungsstil
e Verwendung moderner Technolo-

gien
Transparenz e offene und ehrliche Kommunikation
Toleranz und Offenheit e multikulturelles Team




Anerkennung und Wertschéitzung e Anerkennung fiir die eigene Leistung
e respektvolle Kommunikation
e permanentes Feedback

Fleifl und Ehrgeiz e personliche Entwicklung am Arbeits-
platz z.B. durch Weiterbildung
e angemessene Bezahlung
e temporire Aufgabenzulagen
e abwechslungsreiche und herausfor-

dernde Arbeitsaufgaben

Freiheit, Selbstbestimmung, Selbstindig- e zeitliche Freirdume

keit und Autonomie e klare Trennung Beruf- und Privatle-
ben

o selbststindiges Arbeiten

e Partizipation an Arbeitsplatz- und In-
halt

e Selbstverwirklichung am Arbeits-
platz durch sinnhafte Tatigkeiten

Geringes Statusdenken e geringe Karrieremotivation
o idealerweise keine Fiihrungsrolle mit
Verantwortung

Quelle: Eigene Darstellung

2.2.4 Empirische Erfassung der Arbeitszufriedenheit der Generation Z

Nach der ausfiihrlichen Erlduterung der Wertehaltungen der Generation Z und der daraus re-
sultierenden Vorstellungen an das Erwerbsleben, stellt sich die Frage, wie die Arbeitszufrie-
denheit der Generation Z operationalisiert werden kann. Hierzu wurden in Anlehnung an die
bereits erlduterten Faktoren der Arbeitszufriedenheit sowie die zentralen Erwartungen an das
Erwerbsleben der Generation Z (vgl. Abschnitt 2.1. 4 und Abschnitt 2.2.3) folgende Konstrukte
ausgewdhlt:

Zeitliche Freirdume, Arbeitszeiten, Arbeitsbedingungen, Work-Life-Balance, Arbeitsin-
halt, Selbstindigkeit und soziales Klima, Kommunikationsverhalten von Fiihrungskrdften, Be-
zahlung, Partizipationsmoglichkeiten, Karrieremotivation, Entwicklungsmoglichkeiten und
Nutzung digitaler Medien. AuBBerdem sind bildungsbiografische und soziookonomische Daten
mitaufgenommen worden, um die Generation Z im Anschluss zu differenzieren (vgl. Anhang,
Anlage II).

Auch in diesem Fall wurden die Items in der fiir die Arbeit durchgefiihrten Studie in
Erwartungen umformuliert, da viele der Befragten womdoglich noch nicht erwerbstitig sind.

Dariiber hinaus sind auch hier tiberblicksméBig statt sieben-stufigen-Likert Skalen (von 1 =




unwichtig bis 7 = sehr wichtig) flinf-stufige-Likert-Skalen (von 1= stimme tiberhaupt nicht zu
bis 5= stimme vollig zu) verwendet worden.

Eine Ausnahme besteht bei der Skala ,,Arbeitszeiten”. Hier konnten die Befragten
Mehrfachnennungen titigen. Im Anschluss werden die zuvor genannten Konstrukte erldutert
und deren interne (innere) Konsistenz ihrer Ursprungsstudien dargelegt. Validierungshinweise

werden keine gegeben'.
Zeitliche Freirdume

Mit der Skala ,,Zeitliche Freirdume* wird gemessen, inwiefern die Befragten sich wiinschen,
dass ihnen Freirdume wéhrend der Arbeitszeit zur Verfligung stehen, wie beispielsweise zum
Austausch mit Kolleglnnen oder ihren eigenen Einfluss auf Arbeitspausen (vgl. Klaiber 2018,
S. 93). Dort wird der Aspekt der Entfaltungsmoglichkeiten, welcher von Von Rosenstiel hin-
sichtlich der Arbeitszufriedenheit aufgefiihrt worden ist und die Erwartungen der Generation Z
beziiglich zeitlicher Freirdume deutlich (vgl. Abschnitt 2.1.4 und 2.2.3). In der Studie wurde auf
eine Skala zuriickgegriffen, welche zeitliche Freirdume basierend auf 4 Items misst und einen

Cronbachs Alpha (a) von .79 aufweist. Diese ist somit als gut zu bezeichnen.

Abbildung 2: Skala Zeitliche Freirdume

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

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

e [tem 1: Ich mochte wahrend der Arbeit geniigend Zeit haben, um mich mit meinen
Kollegen/ Mitarbeitern {iber die Arbeit auszutauschen.

e Item 2: Ich mdchte einen grofen Einfluss auf meine Arbeitszeitregelung haben.

e Jtem 3: Ich m6chte im Grof3en und Ganzen selbst entscheiden, wann ich eine Arbeits-
pause einlege.

e [tem 4: Ich mochte wihrend meiner Arbeitszeit Zeit haben, mir neue Dinge fiir meine
Arbeit anzueignen.

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

13 Im Anhang, Anlage II ist der gesamte Fragebogen zu finden. Hier sind sowohl Anderungen, als auch
die Quellen der Konstrukte angegeben.




Arbeitszeiten

Durch die Skala ,,Arbeitszeiten* wird gemessen, welche Arbeitszeiten die Befragten in ihrer
Berufstitigkeit praferieren wiirden. Nach Neuberger und Allerbeck stellen Arbeitszeiten einen
wichtigen Aspekt der Arbeitszufriedenheit dar (vgl. Abschnitt 2.1.4). Darliber hinaus sind feste
Arbeitszeiten und Orte eine essenzielle Erwartung der Generation Z an das Erwerbsleben (vgl.
Abschnitt 2.2.3). In der Studie wurde eine Skala bestehend aus 6 Items verwendet, welche un-
terschiedliche Arbeitszeiten abbilden. Zu diesem Konstrukt sind jedoch keine Werte zum Cron-

bachs Alpha (o)) bekannt.

Abbildung 3: Skala Arbeitszeiten

Arbeitszeiten

Welche Arbeitszeiten wiirden Sie priferieren?

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

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

Item 4: Ich wiinsche mir Schichtarbeit.

Item 5: Ich wiinsche mir Wochenend- und Feiertagsarbeit.

Item 6: Ich wiinsche mir Gleitzeit.

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

Die Skala ,,Arbeitsbedingungen‘ driickt aus, welche Arbeitsbedingungen die Befragten erwar-
ten, zum Beispiel bequeme Sitzmoglichkeiten oder wenig Larm. Sowohl Fischer und Liick,
Neuberger und Allerbeck, als auch von Von Rosenstiel sehen Arbeitsbedingungen als einen
essenziellen Faktor der Arbeitszufriedenheit. Gerade fiir die Generation Z, welche den Wert
des Wohlfiihlens als sehr bedeutend ansehen, sind Arbeitsbedingungen zentrale Aspekte fiir
deren Arbeitszufriedenheit (vgl. Abschnitt 2.1.4 und 2.2.3). In der Studie wurde ein Konstrukt
mit einem guten Cronbachs Alpha (o) zwischen .80 und .90 verwendet, welches die Arbeitsbe-

dingungen durch 12 Items abbildet.




Abbildung 4: Skala Arbeitsbedingungen

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

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

e [tem 1: Ich erwarte bequeme Arbeitsbedingungen
(z.B. bequeme Sitzmoglichkeiten,...).
e Item 2: Ich erwarte gute Arbeitsbedingungen
(z.B. guter Arbeitszeitraum, ausreichend Hilfsmittel,...).
e [tem 3: Ich erwarte saubere Arbeitsbedingungen.
Item 4: Ich erwarte angenehme Arbeitsbedingungen
(z.B. gutes Betriebsklima,...).
e [tem 5: Ich erwarte unkomplizierte Arbeitsbedingungen
(z.B. unkomplizierte Tatigkeiten,...).
Item 6: Ich erwarte entspannte Arbeitsbedingungen
(z.B. wenig Stress,...).
Item 7: Ich erwarte wenig Larm am Arbeitsplatz.
Item 8: Ich erwarte viel Platz.
Item 9: Ich erwarte eine gesundheitsfordernde Umgebung.
Item 10: Ich erwarte eine angenehme Temperatur.
Item 11: Ich erwarte anregende Arbeitsbedingungen
(z.B. interessante Tatigkeiten,...).

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Neuberger/ Allerbeck, Zusammenstellung sozi-
alwissenschaftlicher Items und Skalen (ZIS) (2014).

Work-Life- Balance

Mit dem Begriff ,,Work-Life-Balance* ist gemeint, inwiefern es einer Person ermoglicht wird,
den Bereich der Arbeit und den des Privatlebens auszubalancieren (vgl. Georg 2019, S. 14).
Auch hier spiegeln sich die Entfaltungsmoglichkeiten bei Von Rosenstiel wider. AuBBerdem
pladiert die Generation Z fiir eine klare Trennung zwischen Privat- und Berufsleben (vgl. Ab-
schnitt 2.1. 4 und 2.2.3). In der Studie misst das Konstrukt die Einstellung der Befragten auf
die Balance zwischen Arbeits- und Privatleben. Der Cronbachs Alpha (o) des Konstrukts liegt
zwischen .70 und .80 und ist somit als befriedigend bis gut zu bezeichnen. Dariiber hinaus be-

steht es aus folgenden 5 Items.




Abbildung 5: Skala Work-Life-Balance

Work- Life- Balance

Die nichsten Aussagen beziehen sich auf das Verhiltnis von Arbeit- und Privatleben.

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

e Item I: Ich mochte, dass meine Arbeit es ermdglicht, Zeit mit meinem Partner/ meiner
Partnerin zu verbringen.

e Jtem 2: Ich mochte nach der Arbeit noch fit genug sein, um etwas mit meinem Partner/
meiner Partnerin zu unternehmen.

e Item 3: Ich mochte, dass meine Arbeit es mir leicht macht, meine Freizeit zu genie-
Ben.

e [Item 4: Ich mochte nach der Arbeit noch fit genug sein, meine Freunde/ Freundinnen
hiufig zu sehen

e Item 5: Ich mochte, dass meine Arbeit es mir erleichtert, den Haushalt ordentlich zu
erledigen.

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

Arbeitsinhalt

Unter dem ,,Arbeitsinhalt* wird allgemein die innere Struktur und Beschaffenheit von Aufga-
ben verstanden, die deren Gestaltung dient (vgl. Refa Consulting 2019). Die Generation Z legt
einen groBen Wert auf die Arbeitsinhalte in einem Unternehmen. Des Weiteren stellt nach
Smith et al. und von Rosenstiel der Arbeitsinhalt einen entscheidenden Faktor dar (vgl. Ab-
schnitt 2.1.4 und 2.2.3). Die in der Studie verwendete Skala besitzt 8 Items. Diese beziehen sich
vor allem auf die Sinnhaftigkeit einer Tatigkeit. Der Wert ihres Cronbachs Alpha (o) liegt zwi-
schen .70 und .89 und die Reliabilitdt gestaltet sich somit als befriedigend bis gut.




Abbildung 6: Skala Arbeitsinhalt

Arbeitsinhalt

Mich interessiert Ihre personliche Einstellung zur Arbeit.

Wie sehr stimmen Sie diesen Aussagen zu?

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

Item 2: Ich mochte die fiir meine Arbeit bedeutsamen Zusammenhinge verstehen.
Item 3: Ich mochte, dass meine Arbeit Sinn stiftet.

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

Item 5: Ich mochte, dass die Arbeit auf mein sonstiges Leben bereichernd wirkt
Item 6: Ich mochte beziiglich meiner notwendigen Qualifikationen auf dem Laufen-
den sein.

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

Item 8: Ich mochte, dass meine Arbeitsbelastungen gut bewaltigt werden konnen.

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Fischer et al., Zusammenstellung sozialwissen-
schaftlicher Items und Skalen (ZIS) (2018).

Selbststindigkeit und soziales Klima

Die Aspekte der Selbststéindigkeit und des sozialen Klimas werden von Fischer und Liick, Neu-

berger und Allerbeck sowie von Von Rosenstiel aufgefiihrt. Dort finden sich ebenso die Werte

des Wohlfiihlens, das Streben nach Harmonie und Fiirsorge sowie der Wunsch nach Selbststén-

digkeit der Digital Natives wieder (vgl. Abschnitt 2.1.4 und 2.2.3). Die Skala in der durchge-

fiihrten Studie fragt nach den Beziehungen zwischen den Kolleglnnen und inwiefern selbstian-

diges Handeln in einem Unternehmen anerkannt wird. Sie besteht aus 4 Items und weist einen

guten Reliabilititskoeffizienten von .88 auf:

Abbildung 7: Skala Selbstéindigkeit und soziales Klima

Selbstindigkeit und soziales Klima
Unter einem guten sozialen Klima wird eine angenehme soziale Umgebung verstanden.

Wie sehr stimmen sie folgen-den Aussagen zu?

Item 1: Ich wiinsche mir, dass die Beziehungen zwischen den Kolleglnnen/ Mitarbei-
tenden in Ordnung ist.

Item 2: Ich wiinsche mir, dass selbststindiges Handeln geschétzt wird.

Item 3: Ich wiinsche mir, dass die Fiihrungskrifte Vertrauen in ihre Mitarbeitenden
haben.

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

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




Kommunikationsverhalten von Fithrungskriften

Die Skala erfasst das Kommunikationsverhalten von Fiihrungskréften aus der Sicht von Mitar-
beitenden. Dadurch kann Fithrungsverhalten konkret operationalisiert werden. Sie besteht aus
6 Items. Der Cronbachs Alpha (o) liegt bei .82 und gilt somit als gut. Hier spiegeln sich die von
Smith et al, Fischer und Liick, Neuberger und Allerbeck sowie von Von Rosenstiel angespro-
chenen Aspekte Leitung und Fiihrung als essenzielle Faktoren der Arbeitszufriedenheit wider.
Gerade das Fiihrungsverhalten mit einer transparenten, anerkennenden und wertschétzenden
Haltung stellt fiir die Generation Z eine wichtige Kernfahigkeit dar (vgl. Abschnitt 2.1.4 und
2.2.3).

Abbildung 8: Skala Kommunikationsverhalten von Fiihrungskréften

Kommunikationsverhalten von Fiihrungskriiften
Folgende Aussagen beziehen sich auf verbales Fithrungsverhalten in Unternehmen.

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

e [tem I: Ich mochte, dass mein/e Vorgesetzte/r die Sichtweisen der Anwesenden er-
fragt.

e [tem 2: Ich empfinde es als wichtig, dass mein/e Vorgesetzte/r mich auffordert, eigene
Anliegen einzubringen.

e Item 3: Ich mochte, dass wenn ich Beitrdge liefere, mein/e Vorgesetzte/r diese prézise
wiedergibt.

e [tem 4: Ich wiinsche mir, dass mein/e Vorgesetzte/r mir Raum fiir Fragen lasst.
Item 5: Ich mochte, dass mein/e Vorgesetzte/r mich konstruktiv kritisiert.

e [tem 6: Wenn ich etwas nachfrage erwarte ich, dass mein/e Vorgesetzte/r bereitwillig
erklért.

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Mohr et al., Zusammenstellung sozialwissen-
schaftlicher Items und Skalen (ZIS) (2014).

Bezahlung

Bezahlung trigt zur Existenzsicherung bei, deshalb ist sie nach Smith et al., Fischer und Liick,
Neuberger und Allerbeck und Von Rosenstiel ein entscheidender Faktor der Arbeitszufrieden-
heit. Auch wenn materielle Aspekte bei der Generation Z eher in den Hintergrund geraten,
mochten sie dennoch eine angemessene Bezahlung fiir ihre Tatigkeit erlangen (vgl. Abschnitt
2.1.4 und 2.2.3). Die Skala erfasst durch 9 Items die Bedeutung des Gelderwerbs in einem Job.
Hierbei ist eine befriedigende Reliabilitdt mit einem Cronbachs Alpha (o) von .75 gegeben.




Abbildung 9: Skala Bezahlung

Bezahlung

Arbeit wird auch als ein Mittel zur Existenzsicherung bezeichnet.

Wie sehr stimmen Sie folgenden Aussagen zu?

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

Item 2: Fiir eine gute Bezahlung tue ich fast alles.

Item 3: Eine gute Bezahlung ist die beste Anerkennung fiir 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 fiir 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 viel Geld ich verdiene.

Quelle: Eigene Darstellung, Inhalt: vgl. Fischer/ Kohr, Zusammenstellung sozialwis-

senschaftlicher Items und Skalen (ZIS) (2014).
Partizipation im Unternehmen

Die Skala misst, inwiefern die Befragten an Prozessen teilhaben und bei Willensbildungs- und
Entscheidungsprozessen mitwirken mochten (vgl. Klaiber 2018, S. 83). Sie besteht aus 4 Items
und weist einen guten Reliabilitdtskoeffizienten von .88 auf. Trotz dass der Generation Z ein
geringes Verantwortungsbewusstsein unterstellt wird, ist von ihnen Partizipation am Arbeits-

platz- und beziiglich des Arbeitsinhaltes gefordert (vgl. Abschnitt 2.2.3).

Abbildung 10: 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 Verdnderungen die Mitarbeitenden befragt werden.
Item 2: Ich mdchte, dass die Mitarbeitenden in Entscheidungen der Organisation ein-
bezogen werden.

e Item 3: Ich mdchte, dass die Mitarbeitenden bei Zielsetzungen der Organisation mit-
reden konnen.

e [tem 4: Ich mochte, dass die Fiihrungskrifte die neuen Ideen der Mitarbeitenden be-
riicksichtigen.

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




Karrieremotivation

Als Karrieremotivation wird der Wunsch verstanden, hervorragende Leistungen zu erbringen
und in eine Spitzenposition der eigenen Laufbahn vorzudringen (vgl. Seeg 2000, S. 48f.). Um
die extrinsische Karrieremotivation zu messen, wurde in der Studie eine Skala mit 8 Items von
Abele aus dem Jahr 1994 verwendet, welche sich in der Psychologie etabliert hat. Es konnten
allerdings keine Angaben iiber den Cronbachs-Alpha-Koeffizienten (o) gefunden werden. Es
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 wiirde nicht zur Arbeitszufriedenheit beitragen. Dies gilt es zu iiberpriifen (vgl. Abschnitt

2.2.3).

Abbildung 11: Skala Karrieremotivation

Karrieremotivation
Folgende Aussagen beziehen sich auf Ihre eigene Karrieremotivation.

Wie sehr stimmen Sie den Aussagen zu?

e [tem 1: Ich achte bei der Auswahl meiner Praktika darauf, dass diese meiner Karriere

forderlich sind.

e Item 2: Es ist mir wichtiger, tun zu konnen, was mich interessiert, als beruflich wei-
terzukommen.

e [tem 3: Ich wihle meine Berufsbildung hinsichtlich der Chancen auf dem Arbeits-
markt.

e [Item 4: Es ist mir wichtig, mein gestecktes berufliches Ziel zu erreichen.
Item 5: Ich mochte auf jeden Fall viel Geld verdienen.

e [tem 6: Es ist mir wichtig, eine gesellschaftlich angesehene berufliche Position zu
erreichen.
Item 7: Ich werde mein berufliches Weiterkommen konsequent vorantreiben.

e Item 8: Es hat einen hohen Stellenwert fiir mich, beruflich aufzusteigen.

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

Personliche Entwicklungsmoglichkeiten werden ebenso von Fischer und Liick, als auch von
Von Rosenstiel als essenzielle Faktoren der Arbeitszufriedenheit gesehen. Die personliche Ent-
wicklung am Arbeitsplatz, beispielweise durch Weiterbildung, stellt fiir die Generation Z eine
Selbstverstindlichkeit dar (vgl. Abschnitt 2.1.4 und 2.2.3). Die Skala ermittelt, inwiefern die
Befragten die Moglichkeit wiinschen, sich durch ihre Arbeit personlich weiterzuentwickeln. Sie

besteht aus 4 Items und bietet eine gute Reliabilitidt mit einem Cronbachs Alpha (o) von .88.




Abbildung 12: Skala Entwicklungsmdoglichkeiten

Entwicklungsmoglichkeiten

In vielen Unternehmen nehmen Entwicklungsmoglichkeiten einen

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

e Item 1: Es sollte gute Weiterbildungsmoglichkeiten geben.
Item 2: Bei der Arbeit gemachte Fehler sollten als Chance zum Lernen gesehen wer-
den.

e Item 3: Verbesserungsvorschldge sollten sich auszahlen.
Item 4: Es sollte gute Entwicklungsmoglichkeiten geben.

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

Ein weiterer entscheidender Faktor fiir die Arbeitszufriedenheit der Generation Z stellt die Nut-
zung von digitalen Medien in Unternehmen dar (vgl. Abschnitt 2.2.3). Dieser Aspekt ist bei den
allgemeinen Faktoren der Arbeitszufriedenheit nicht aufgefiihrt. Dennoch sollte er hinsichtlich
der Arbeitszufriedenheit der Digital Natives miteinbezogen werden. Die Skala misst durch 6
Items inwiefern digitale Medien am Arbeitsplatz eingesetzt werden sollten. Dabei sind keine

Reliabilititshinweise gegeben.

Abbildung 13: Nutzung digitaler Medien

Nutzung digitaler Medien

Inwiefern stimmen Sie folgenden Aussagen zum Einsatz von digitalen Medien

in der Arbeit zu?

e Item 1: Durch digitale Medien wird es deutlich leichter, die Lehrmaterialien auf dem
neuesten Stand zu halten.

e Item 2: In der Ausbildung sollten verstirkt digitale Medien eingesetzt werden.
Item 3: Durch digitale Medien wird die Zusammenarbeit zwischen Lernort, Betrieb,
Berufsschule bzw. {iberbetriebliche Bildungsstitte erleichtert.

e Item 4: Der Einsatz von digitalen Medien steigert die Attraktivitit der Berufsausbil-
dung in einem Betrieb.

e [Item 5: Nicht nur in der Ausbildung, sondern auch in der Weiterbildung sollten ver-
starkt digitale Medien eingesetzt werden.

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

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




2.2.5 Zusammenfassung

Das zentrale Ziel des Kapitels war es, die Generation Z, als eine von flinf Nachkriegsgenerati-
onen, durch ihre allgemeinen Wertehaltungen zu charakterisieren, um im Anschluss daran ihre
Erwartungen an das Erwerbsleben darzulegen.

Der Generationenbegriff, welcher die ,,Gesamtheit von Menschen ungefahr gleicher Al-
tersstufe mit dhnlicher sozialer Orientierung [...]* (Mangelsdorf 2019, S. 12) beschreibt, wird
von vielen Kritikern als zu stereotypisierend und homogen wahrgenommen. Dennoch ist es
unumstritten, dass gewisse historische Ereignisse eine Generation pragen und im Zuge dessen
ein funktionelles Generationenkonzept enorme Vorteile mit sich bringt (vgl. Abschnitt 2.2.1).

Die zentralen Hauptmerkmale Wohlfiihlen, Sicherheit und Struktur spiegeln sich nicht
nur in den allgemeinen Wertvorstellungen der Generation Z wider, sondern haben auch Aus-
wirkungen auf deren umfangreichen Erwartungen an das Erwerbsleben (vgl. Abschnitt 2.2.3).

Ferner kann die Arbeitszufriedenheit der so genannten Digital Natives durch das Ba-
siskonstrukt der allgemeinen Arbeitszufriedenheit (vgl. Abschnitt 2.1.6) und weitere 12 Kon-
strukten untersucht werden (vgl. Abschnitt 2.2.4).

2.3 Hypothesen

Die Studie geht der Frage nach, welche Faktoren zu einer allgemeinen Arbeitszufriedenheit der

Generation Z fiihren. Hierzu ist es unabdingbar, dass der Einfluss ausgewéhlter Faktoren infe-

renzstatistisch gepriift wird. Dazu miissen Zusammenhénge durch Hypothesen untersucht wer-

den.'* Grundlage der folgenden Hypothesenbildung ist die theoretische Rahmung der Arbeit.
Im Folgenden wird dargelegt, welche Zusammenhénge in der Arbeit angenommen wer-

den (vgl. Abschnitt 2.3.1). Die Richtung des Zusammenhangs bleibt zundchst aulen vor. Im

Anschluss werden die Erkenntnisse nochmal zusammengefasst (vgl. Abschnitt 2.3.2).

2.3.1 Generierung von Hypothesen
Aufgrund der zuvor gewonnen Erkenntnisse (vgl. Unterkapitel 2.1 und 2.2) werden folgende

Hypothesen angenommen:
Hypothese 1:

Die erste Hypothese bezieht sich auf die Skala ,,Arbeitsinhalt”, welche vor allem die Sinnhaf-

tigkeit einer Tatigkeit misst. Aufgrund der zuvor erlduterten Erwartungen der Generation Z an

4 In der empirischen Sozialforschung werden nach Biihner und Ziegler (2009) zwischen Unterschieds-
und Zusammenhangshypothesen unterschieden. Fiir den weiteren Verlauf der Arbeit werden allerdings
nur Zusammenhangshypothesen betrachtet (vgl. S.143f.).




das Erwerbsleben ldsst sich erschlieBen, dass sich der Arbeitsinhalt auf die allgemeine Arbeits-
zufriedenheit der Generation auswirken konnte, denn die Sinnhaftigkeit einer Aufgabe, vor al-
lem klar strukturierte, abwechslungsreiche und herausfordernde Aufgaben, stellt fiir sie einen
wichtigen Faktor dar (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 18f.; Brademann/ Piorr 2018, S. 14;
McDonald’s Deutschland 2019, S. 58). Auf Basis dessen ldsst sich folgende Hypothese aufstel-

len:
Hypothese 1: Es ldsst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt aufzeigen.

Hypothese 2:

Wohlfiihlen, Harmonie und Fiirsorge sowie der Wunsch nach Selbststandigkeit ist bei den Di-
gital Natives sehr priasent (vgl. Hesse et al. 2014, S. 86; McDonald’s Deutschland 2019, S. 58;
Scholz/ Borresch 2017, S. 19; Mangelsdorf 2019, S. 96f.; Scholz/ Hartig 2018, S.18). Dies legt
nahe, dass sich vor allem die Anerkennung selbstdndigen Handelns und eine gute Beziehung
zwischen den Kolleglnnen in einem Unternehmen auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit der

Generation Z auswirken konnte. Auf der Grundlage dessen wurde folgende Hypothese formu-

liert:
Hypothese 2: Es lésst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z und der Selbsténdigkeit und des sozialen Klimas aufzeigen.
Hypothese 3:

Die Verwendung moderner Technologien wird nicht nur alltdglich, sondern auch am Arbeits-
platz fiir die Generation Z als eine Selbstverstindlichkeit angesehen (vgl. Brademann/ Piorr
2018, S. 14). Jedoch wurde die Nutzung digitaler Medien bisher kaum als ein entscheidender
Faktor fiir eine allgemeine Arbeitszufriedenheit bewertet. Hinsichtlich der Generation Z sollte
dieser allerdings genauer untersucht werden. Deshalb wurde fiir die Studie folgende Hypothese

formuliert:

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

friedenheit der Generation Z und der Nutzung digitaler Medien aufzeigen.
Hypothese 4:

Die nédchste Hypothese bezieht sich auf die Skala ,,Work-Life-Balance®. In der Theorie wird
angenommen, dass die Generation Z fiir eine klare Trennung zwischen Privat- und Berufsleben

pladiert (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 19; Bour et al. 2015, S. 87; Hesse et al. 2015, S. 86;




Elbert 2014, S. 10; Scholz 2014, S. 144ft.). So konnte es durchaus sein, dass sich eine geregelte
Work-Life-Balance auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit auswirkt. Aus diesen Uberlegung

heraus wird folgende Annahme getroffen:

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

friedenheit der Generation Z und einer geregelten Work-Life-Balance aufzeigen.
Hypothese 5:

Eine gute Kommunikationsfihigkeit sowie permanentes Feedback werden von der Generation
Z als Kernfahigkeit einer guten Fiihrungskraft gesehen. Sie erwarten nicht nur einen respekt-
vollen Umgang, sondern auch stindige Wertschdtzung und Anerkennung fiir ihre Leistung. So
konnten sogar bereits Zusammenhinge zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Behandlung
durch die Fiihrungskraft festgestellt 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; McDonald’s Deutschland 2019, S. 58; Jugend Ausbildungsreport 2018, S. 36). Auf Basis

dessen wurde folgende Hypothese formuliert:

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

gen.
Hypothese 6:

Die nédchste Hypothese bezieht sich auf die Skala ,, Entwicklungsmoglichkeiten “. Der Genera-
tion Z ist es wichtig, dass sie sich durch ihre Arbeit personlich weiterentwickeln kdnnen, sei es
am Arbeitsplatz selbst oder beispielsweise durch Weiterbildung. Dies wird nahezu als Selbst-
verstandlichkeit angesehen (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 60 und 96; Kring/ Hurrelmann 2019, S.
19; McDonald’s Deutschland 2019, S. 60). Deshalb lésst sich folgende Annahme aufstellen:

Hypothese 6: Es lasst sich empirisch ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-

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

Auch wenn materielle Aspekte bei der Generation Z eher in den Hintergrund geraten, ldsst sich
festhalten, dass eine angemessene Vergiitung fiir die Generation Z trotzdem von Bedeutung ist
(vgl. Bour et al. 2015, S. 87; Hesse et al. 2015, S. 86, Kring/ Hurrelmann 2019, S. 75). Gewisse
Berufsbranchen, wie beispielsweise das Finanz- und Rechnungswesen oder die Pharmaindust-

rie, haben hohere Einstiegsgehilter als Branchen wie Bildung und Soziales oder Design und




Architektur und bieten somit finanzielle Anreize (vgl. StepStone 2018, S.6; Statista 2018) .

Daraus lésst sich folgende Vermutung aufstellen:

Hypothese 7: Es ldsst 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 einem Karriereaufstieg auf.
Dennoch werden in Studien geschlechterspezifische Unterschiede deutlich, weil ménnliche
Personen eher eine Karriere anstreben als weibliche Personen (vgl. Scholz 2014, S. 133; Scholz/

Grotefend 2019, S. 179). Auf Basis dessen wurde folgende Hypothese aufgestellt:

Hypothese 8: Es ldsst 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 Faktoren (Arbeitsinhalt, Selb-
standigkeit und soziales Klima, Nutzung digitaler Medien, Work-Life-Balance, Kommunikati-
onsverhalten von Fiihrungskrdften, personliche Entwicklung) einen empirischen Zusammen-
hang mit der allgemeinen Arbeitszufriedenheit aufzeigen.

Dariiber hinaus werden empirische Zusammenhénge zwischen der angestrebten Berufs-
branche und der Bezahlung sowie des Geschlechts und der Karrieremotivation vermutet. Im
Anschluss werden weitere Erkenntnisse untersucht, die innerhalb der Hypothesen nicht beach-

tet worden sind.




3. Empirischer Teil

In der ausgefiihrten Arbeit wird die zentrale Frage behandelt, welche Faktoren zur allgemeinen
Arbeitszufriedenheit der Generation Z fihren. Hierzu wurde eine anonyme Onlinebefragung
durchgefiihrt.

Im folgenden Kapitel wird der eigene Forschungsprozess durch das methodische Vor-
gehen bei der Datenerhebung und Auswertung begriindet. Hierzu erfolgt eine Darlegung und
Begriindung des Forschungsdesigns (vgl. Unterkapitel 3.1) und des Erhebungsinstruments (vgl.
Unterkapitel 3.2). Im Anschluss werden die vorbereitende Datenanalyse (vgl. Unterkapitel 3.3)
erldutert und die Ergebnisse der Datenauswertung prisentiert (vgl. Unterkapitel 3.4).

3.1 Forschungsdesign

Damit die einzelnen durchgefiihrten Schritte der Untersuchung nachvollzogen und im Hinblick
auf die Forschungsfrage methodisch fundierte Antworten gegeben werden konnen, ist zu Be-
ginn ein Forschungsdesign erstellt worden (vgl. Warth 2012, S. 124). Dieses wird im Folgenden
dargelegt und erldutert. Zunichst sind in der folgenden Tabelle (vgl. Tabelle 4) die Forschungs-

kriterien zusammengefasst.

Tabelle 4: Ubersicht iiber das Forschungsdesign

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

Einzelerhebung vs. Gruppenerhebung Gruppenerhebung

Potenzielle Teilnehmende und Auswahl- Personen, die kurz vor ithrem schulischen oder
verfahren berufsbildenden Abschluss stehen oder bereits

im Erwerbsleben titig sind/ Fokus: Generation Z

Willkiirliche-/ Ad-hoc Stichprobe/
keine Représentativitét

Reaktive vs. nicht-reaktive Erhebungsme- Reaktive Erhebungsmethode
thode

Transparente vs. intransparente Erhe- Transparente Erhebungsmethode
bungsmethode

Teilnahme vs. nicht-Teilnahme des For- Nichtteilnahme des Forschenden
schenden

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Klaiber 2018, S. 103




Auswahl des Erhebungsinstruments

Ankniipfend an das bereits bestehende Vorwissen durch diverse qualitativen Studien zum
Thema Arbeitszufriedenheit der Generation Z '°, fiel die Entscheidung in der Untersuchung auf
ein quantitatives Forschungsvorgehen. Quantitative Studien untersuchen Strukturen und Regel-
méaBigkeiten von individuellen Zusammenhdngen (vgl. Raithel 2008, S. 11fund 65). Dadurch
konnen ein breit gefiachertes Bild iiber die Erwartungen, die die Generation Z an das Erwerbs-
leben stellt, durch Hypothesentestung und multiple Regressionsrechnungen erfasst und im An-
schluss daran Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen abgeleitet werden. Ein Nachteil ist,
dass die bisherigen Studien iiber die Arbeitszufriedenheit der Generation Z auf deskriptiven
Ergebnissen basieren, das heift, fiir die in der Arbeit durchgefiihrte quantitative Studie, die
einmalig mit Hilfe von deskriptiven- und inferenzstatistischen Verfahren ausgewertet wird, gibt
es keine genauen Vergleichsdaten.

Fiir die Erhebung der Daten wurde eine standardisierte und strukturierte Online-Befra-
gung mit Hilfe des Tools ,,Umfrage-Online* durchgefiihrt. Der Fragebogen basiert auf bereits
getesteten Konstrukten.

Eine Online-Befragung ist hier von Vorteil, da in kiirzester Zeit viele Personen der Ge-
neration Z erreicht werden konnen. Aullerdem ist sie sehr kostengiinstig im Vergleich zu Pa-
pierfragebogen, weil beispielsweise Druck oder Versandkosten entfallen. Dariiber 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 an eine bestimmte Zeit oder Ort gebunden sind. Ferner werden die Daten anonym behan-
delt und Unterbrechungen wihrend der Beantwortung sind mdglich. Zudem sind die Ergebnisse
in dem Tool gespeichert und konnen durch das Programm Excel in das geeignete Auswertungs-
programm SPSS iibertragen werden. Dadurch ist keine manuelle Ubertragung von Papierbdgen
notwendig und es entstehen in der Regel keine Fehler bei der Ubertragung der Daten. Beziiglich
der Giitekriterien besteht bei der Nutzung von Online-Fragebdgen im Vergleich zu Papierfra-
gebogen kein Nachteil. Die Reliabilitit und Validitit dazu sind bereits in der Wissenschaft un-
tersucht worden. Die Giitekriterien entsprachen entweder den gleichen oder hoheren Werten
(vgl. Klaiber 2018, S. 105; Raithel 2008, S. 67; Diekmann 2014, S. 522).

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

heif3t es ist nicht sichtbar, ob die Teilnehmenden von anderen Personen beeinflusst worden sind.

15 vgl. McDonalds’s Ausbildungsstudie 2017, S. 11ff und 54ff; Shell Deutschland 2015, S. 79ff; Scholz
2014, S. 143ff; Bour et al. 2015, S. 42f; Clevis Future Talents Report 2019.




AuBerdem gibt es bei Verstindnisproblemen der Fragen keine Hilfestellung. So kann es pas-
sieren, dass einzelne Fragen nicht sorgfiltig, unvollstindig oder gar nicht ausgefiillt werden.
Zudem konnen durch ein quantitatives Vorgehen wichtige Hintergrundinformationen verloren
gehen und einzelne Personen eventuell stereotypisiert werden. Des Weiteren konnten techni-
sche Probleme auftreten und ein Zugang zum Internet muss gewdhrleistet sein (vgl. Raithel
2005, S. 67, Diekmann 2014, S. 5144t.).

Damit in der Studie fiir die Hypothesen essenzielle Fragen ausgefiillt werden, wurden
Pflichtfragen verwendet. Allerdings ist ein vorzeitiger Abbruch der Beantwortung der Fragen
unvermeidbar. Fiir das Hinzufligen von Hintergrundinformationen, wie beispielsweise zusétz-
liche Anmerkungen oder Feedback, wurde am Ende des Bogens ein Freitextfeld generiert (vgl.

Unterkapitel 3.2).
Zeitliche Dimension der Erhebung

Unter der zeitlichen Dimension einer Erhebung wird in dieser Arbeit die Anzahl der Erhebungs-
phasen verstanden. Bei einem Querschnittsdesign findet die Erhebung einmalig zu einem Zeit-
punkt oder in einer kurzen Zeitspanne statt (vgl. Raithel 2005, S. 50).

Ziel der Studie ist es zu erforschen, welche Faktoren zur allgemeinen Arbeitszufrieden-
heit der Generation Z fithren. Deshalb war in diesem Fall eine nicht experimentelle Erhebung
in Form eines Querschnittsdesigns mit einem Erhebungszeitraum von vier bis acht Wochen

zweckmaBig.
Einzelerhebung vs. Gruppenerhebung

Damit durch die erhobenen Daten Zusammenhinge untersucht und auch Vergleiche zwischen
einzelnen Personen innerhalb der Generation gezogen werden konnen, sind die Daten in Form

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

Die Befragung richtet sich an Personen, die kurz vor ihrem schulischen oder berufsbildenden
Abschluss stehen oder bereits im Erwerbsleben tétig sind. Im Fokus stehen dabei jene, die der
Generation Z angehdrig sind. Hinzuzufiigen ist, dass Personen, die zwischen 2006 und 2012
geboren sind, fiir die Erhebung eher irrelevant sind, da sie im Sinne des Jugendarbeitsschutz-
gesetz erst ab einem Alter von 15 Jahren erwerbstitig sein diirfen (vgl. §2 und §5 JArbSchG).
Hingeben sind aber Daten von Personen anderer Generationen relevant. Hier konnen méglich-

erweise weitere Erkenntnisse generiert werden.




Einerseits wurden fiir die Onlinebefragung einzelne Personen gezielt angeschrieben.
Dies erfolgte groBtenteils iiber soziale Netzwerke und E-Mail-Verteiler von Schulen und Hoch-
schulen. AuBBerdem wurden Aushinge an der Hochschule verteilt. Andererseits wurde der Link
durch die Teilnehmenden an andere Personen weiterverteilt. Somit erfolgte der Zugang zu den
Daten durch eine so genannte willkiirliche/ad-hoc Stichprobe, das heiflit der Vorgang der Stich-
probenziehung ist unkontrolliert (vgl. Dieckmann 2014, S.379).

Ein solcher Stichprobenzugang ist von Vorteil, weil dadurch mit hoher Wahrscheinlich-
keit mehr Daten iiber die Generation Z erhalten werden konnen. Jedoch konnte die Stichprobe
sehr gemischt ausfallen. Durch eine Befragung in einer Organisation konnte dieses Problem
zwar umgegangen werden, allerdings wurde darauf bewusst verzichtet, denn das Ziel der Be-
fragung ist ein Bild liber die Erwartungen der Generation Z an das Erwerbsleben zu generieren
und auf Basis dessen zu erkennen, wie diese mit der allgemeinen Arbeitszufriedenheit zusam-
menhingen. Jedoch stehen die meisten Personen der Generation Z erst kurz vor ihrem schuli-
schen oder berufsbildenden Abschluss und somit sind erst wenige in Organisationen tétig. Fer-
ner geht durch eine ausfiihrliche theoretische und empirische Literaturrecherche die Interpreta-

tion der Daten iiber die Studie hinaus.
Reaktive vs. nicht-reaktive Erhebungsmethoden

Die Daten der Studie wurden selbst erhoben. Ein Vorteil davon ist, dass so auf die Messvor-
ginge Einfluss genommen werden kann. Deshalb ist in diesem Fall eine reaktive Erhebungs-

methodik gewihlt worden (vgl. Klaiber 2018, S. 109).
Transparente vs. intransparente Erhebungsmethoden

Die Teilnehmenden der Studie wurden iiber den Zweck und die Bedeutung der Datenerhebung
informiert, das heiflt sie wurden dariiber aufgeklért, dass es sich bei der Befragung um das
Thema Arbeitszufriedenheit und die damit einhergehenden Erwartungen an das Erwerbsleben
handelt. Dadurch konnten allerdings Daten verfélscht und daran ankniipfend der so genannte
Effekt der sozialen Erwiinschtheit auftreten (vgl. Eid et al. 2011, S. 22f.). Jedoch werden keine
sensiblen Daten erhoben, das heif3t der Effekt der sozialen Erwiinschtheit hilt sich womdglich

in Grenzen.
Teilnahme vs. nicht-Teilnahme des Forschenden

Des Weiteren spielt aufgrund der Beeinflussung und mdéglichen Verfilschung der Ergebnisse

der Grad der Teilnahme des Forschenden eine entscheidende Rolle (vgl. Eid et al. 2011, S.




22f.). Durch die Durchfiihrung einer Online-Befragung wurde eine Nichtteilnahme des For-
schenden gewéhrleistet. Im Zuge dessen werden die Daten durch den Forschenden nur gering

beeinflusst.

3.2 Erhebungsinstrument

Nach einer umfangreichen Literaturrecherche zum Thema Arbeitszufriedenheit der Generation
Z ist ein Onlinefragebogen entwickelt worden, der alle notwendigen Faktoren der Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z (vgl. Abschnitt 2.1.4 und 2.2.3) abdeckt.

Der Fragebogen basiert zum groBten Teil auf soliden und bereits getesteten Konstruk-
ten. In diesem Kapitel wird die Konstruktion des Fragebogens hinsichtlich der Skalenniveaus,
der Frageformulierungen und der Polung der Items beschrieben. Der finale Fragebogen ist im
Anhang, Anlage II zu finden.

Allgemein umfasst der Fragebogen 19 Konstrukte mit 89 Items. Dabei sind die Fragen
nach thematischen Blocken mit dhnlichen inhaltlichen Aspekten strukturiert hintereinander an-
geordnet. In Zuge dessen ist die so genannte Spannungskurve beachtet worden. Deshalb wurden
die Fragen zur eigenen Bildungsbiographie und soziodkonomischen Daten an das Ende des
Bogens gesetzt (vgl. Raithel 2008, S. 76). Ferner sind die einzelnen Fragen durch Uberleitungs-
formulierungen voneinander getrennt, Fachbegriffe wurden in den Fragestellungen erklért. Es
gilt erneut der Hinweis, dass sowohl die Fragestellungen als auch die Antwortmoglichkeiten
grofBtenteils selbst und in Erwartungen umformuliert worden sind, da die Generation Z allméh-
lich im Berufsleben titig ist, das heilit einige Angehdrige sind bereits erwerbstitig, andere noch
nicht. Durch Erwartungsformulierungen werden beide Gruppen inkludiert.

Dariiber hinaus startet die Umfrage mit einem Einleitungstext inklusive der Hinweise
iiber die Kontaktperson, die Freiwilligkeit der Teilnahme, den Umfang des Bogens und die
Anonymitét der Daten. Sowohl das Layout als auch die Schlussseite sind durch das Tool Um-

frage-Online vorgegeben.
Skalenniveaus

In der empirischen Sozialforschung gibt es eine Vielzahl von Skalen. Der fiir die Studie kon-
struierte Fragebogen beinhaltet Konstrukte, die nominal und ordinal, in Form von Likert-Ska-
len, skaliert sind. Durch die Nominalskalen werden Gleichheiten oder Verschiedenheiten klas-
sifiziert. Bei den Ordinalskalen geben zugeordnete Zahlen eine Rangordnung wieder (vgl. Diek-
mann 2014, S. 285; Raithel 2008, S. 43f.). In der folgenden Tabelle werden die Skalierungen

sortiert nach den einzelnen Konstrukten veranschaulicht (vgl. Tabelle 5).




Die Likert Skalen sind fiinf-stufig mit den Werten [-stimme tiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme teilweise zu, 4-stimme weitestgehend zu, 5- stimme vollig zu
skaliert. Durch eine mittlere Kategorie sind Personen nicht gezwungen, zu- oder nicht zuzu-
stimmen. Dennoch werden ungeraden Skalen unterstellt, dass es bei der Beantwortung eine
Tendenz zur Mittelkategorie oder Extrempositionen gébe. Allerdings wird in der Wissenschaft
dieser Effekt oft wiederlegt. Deshalb gibt es keine allgemeine Empfehlung fiir die Verwendung
ungerader oder gerader Antwortskalen (vgl. Raithel 2008, S.69 und 82). Wéhrend der Daten-

bereinigung erfolgt eine Sichtpriifung, um diese Tendenz zu kontrollieren.

Tabelle 5: Skalenniveaus der Konstrukte

Konstrukt Skalierung

Allgemeine Arbeitszufriedenheit Ordinalskala (Likert-Skala)
Zeitliche Freiraume Ordinalskala (Likert-Skala)

Arbeitszeiten Nominalskala

Arbeitsbedingungen Ordinalskala (Likert-Skala)
Work-Life Balance Ordinalskala (Likert-Skala)
Arbeitsinhalt Ordinalskala (Likert-Skala)

Selbstindigkeit und soziales Klima Ordinalskala (Likert-Skala)
Kommunikationsverhalten von Fithrungs- Ordinalskala (Likert-Skala)
kriften

Bezahlung Ordinalskala (Likert-Skala)
Partizipationsmoglichkeiten Ordinalskala (Likert-Skala)
Karrieremotivation Ordinalskala (Likert-Skala)

Entwicklungsmoglichkeiten
Nutzung digitaler Medien

Ordinalskala (Likert-Skala)
Ordinalskala (Likert-Skala)

Bildungsabschluss Ordinalskala
Beruflicher Status Ordinalskala
Berufliche Titigkeit' -

Geschlecht Nominalskala
Alter Nominalskala

Sonstige Anmerkungen®® -
Quelle: Eigene Darstellung

Frageformulierungen

In der Umfrage wurden, mit Ausnahme von zwei Fragen, geschlossene Fragen verwendet. So
konnen die Antworten besser miteinander verglichen werden, der Zeitaufwand fiir die Befrag-
ten gestaltet sich geringer und die Auswertung der Daten ist weniger aufwendig. Dariiber hinaus
konnen durch geschlossene Fragen rationale Informationen gewonnen und die zuvor formulier-

ten Hypothesen (vgl. Unterkapitel 2.3) getestet werden.

16 Offenes Antwortformat, dementsprechend keinem Skalenniveau zugeordnet.




Die Fragen zu den Themen Berufstdtigkeit und sonstige Anmerkungen besitzen ein of-
fenes Antwortformat, denn es stellt sich erstens als schwierig heraus, alle Berufe in eine Ein-
fachnennung zu clustern. Des Weiteren hat die letzte Frage zum Ziel, dass Personen wichtige
Anmerkungen hinzufiigen konnen, welche sie im gesamten Bogen nicht wiedergefunden haben.
Bei solchen Fragen ist eine Auswertung durch einen Abstrahierungsprozess mit Kategorienbil-
dung notwendig.

Dartiber hinaus sind alle Fragen des gesamten Bogens direkt und nicht indirekt gestellt
worden. Bei deren Formulierung wurde sich an den Faustregeln von Payne (1951) orientiert.
Diese beinhalten einfache Worte, das heiflt keine Fremdworte, Abkiirzungen oder Fachausdrii-
cke, kurze Formulierungen und konkrete Begriffe, keine suggestiv oder hypothetischen, sondern
neutrale Formulierungen. Auflerdem sollten sich die Formulierungen auf einen Sachverhalt
beziehen und keine doppelten Negationen besitzen. Ebenso sollten sie nicht iiberfordern und
formal balanciert sein, was bedeutet, dass in der Frage alle negativen und positiven Antwort-
moglichkeiten enthalten sind (vgl. Raithel 2008, S. 73f.).

Ferner sind die Antwortkategorien der Fragen prézise, disjunkt und erschopfend. Die

Items der etablierten Konstrukte wurden iibernommen und inhaltlich nicht verdndert.
Polung

Es hat sich gezeigt, dass vor allem negativ formulierte Items einen enormen Einfluss auf das
Antwortverhalten von Befragten haben. Dadurch wird einer Zustimmungs- bzw. Ja-Sage-Ten-
denz (Akquieszenz) entgegengewirkt (vgl. Raithel 2008, S.70).

Da jedoch bei dieser Studie Erwartungen an das Erwerbsleben abgefragt werden und
keine sensiblen Fragen auftreten, wurde keine Zustimmungstendenz erwartet. Deshalb und

auch der Stimmung wegen, sind in der Umfrage positiv formulierte Items verwendet worden.
Pretest

Nachdem das Erhebungsinstrument fertiggestellt wurde, ist eine Art Pretest (Vortest) durchge-
fiihrt worden. Dabei wurde nicht gerechnet, sondern der Fragebogen ist lediglich auf seine An-
wendbarkeit, Vollstindigkeit, Verstehbarkeit, Bearbeitungsdauer, Rechtschreibung und Layout
von zehn Personen getestet worden (vgl. Raithel 2008, S. 29).

Dadurch, dass der Bogen auch fiir Personen anderer Generationen gedftnet wurde, ist
auch der Pretest von Personen unterschiedlicher Generationen durchgefiihrt worden. Diese sind

zwischen 1960 und 1997 geboren, wobei davon sechs der Generation Z angehdrig gewesen




sind. Im Anschluss wurden die erhaltenen Informationen bewertet und das Instrument entspre-

chend modifiziert.

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 die Daten aufbereitet (vgl. Abschnitt 3.3.1) und in ihrer Kon-
sistenz, Vollstdndigkeit und Plausibilitit gepriift und modifiziert (vgl. Abschnitt 3.3.2).

AnschlieBend erfolgt eine Priifung der Giitekriterien Objektivitét, Reliabilitit und Vali-
ditét der Ergebnisse (vgl. Abschnitt 3.3.3). Im Folgenden werden diese Schritte genauer erldu-
tert.

3.3.1 Datenaufbereitung
Zundchst wurden die Daten aus dem Tool ,,Umfrage-Online* heruntergeladen und mit Hilfe
von Excel in SPSS iibertragen. Damit die Daten ausgewertet werden koénnen, wurde im An-
schluss ein so genannter Kodeplan (vgl. Anhang, Anlage I) erstellt. Dieser weist jedem Item des
Fragebogens einen Variablennamen zu. Im Zuge dessen erhalten die Merkmalsausprigungen
einen speziellen Wert (Kode). Der Kodeplan folgt der Fragebogenchronologie (vgl. Raithel
2008, S. 83).

SchlieBlich wurde eine Datenmatrix angelegt. Dabei werden die Daten des Erhebungs-
instrumentes in einer tabellarischen Datenstruktur in SPSS erfasst. In einer Zeile ist jeweils ein
Merkmalstrager, 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 in ithrer Konsistenz, Vollstindigkeit und Plau-
sibilitdt tberpriift und anschlieend bereinigt worden. Eine Datenbereinigung hat zum Ziel,
ausschlieBlich technische Fehlerquellen zu identifizieren und zu korrigieren (vgl. Raithel 2008,
S. 92).

Durch einen Konsistenztest wurde liberpriift, dass kein Wert auftaucht, der nicht vorher
im Kodeplan festgelegt worden ist. Dabei gab es keine Auffilligkeiten. Lediglich fehlenden
Werte sind durch den Wert -999 korrigiert worden.

Eine Vollstindigkeit der Daten wurde dadurch gewéhrleistet, dass alle Fragen bis auf
das Freitextfeld ,,Sonstige Anmerkungen* als Pflichtfragen generiert worden sind. Lediglich

unvollstindige Datensitze, die vorher abgebrochen worden sind wurden bereinigt, sonst wiirde




man bei der Auswertung auf unterschiedliche Stichproben zuriickgreifen (vgl. Roth 1994, zit.
n. Klaiber 2018, S. 176). So wurden insgesamt n= 502 von urspriinglich n= 604 Datensétzen
beriicksichtigt.

Der Plausibilitdtstest wurde durch eine Sichtpriifung durchgefiihrt. Hierbei sind keine
Auffilligkeiten deutlich geworden, weder in Form bestimmter Ankreuzmuster noch eine Ten-

denz zur Mitte.

3.3.3 Giitekriterien

Damit die Qualitdt der Daten beurteilt werden kann, ist eine Priifung von zentralen Giitekrite-
rien erforderlich. Messungen sollen mdglichst objektiv, reliable und valide sein. Nur dann kén-
nen verldssliche Schlussfolgerungen aus einer Studie gezogen werden (vgl. Wiibbenhorst 2018;

Diekmann 2014, S. 247). Im Folgenden wird die Priifung der Giitekriterien dargelegt.
Priifung der Objektivitit

Der Grad der Objektivitit zeigt, inwiefern Ergebnisse intersubjektiv sind, das heillt unabhéngig
von der Person, die ein Messinstrument anwendet. Dabei wird zwischen der Durchfithrungsob-
jektivitdt, der Auswertungsobjektivitit und der Interpretationsobjektivitdt differenziert (vgl.
Raithel 2008, S. 45).

a) Durchfiithrungsobjektivitat

Die Untersuchungsbedingungen der Studie sind durch die Onlinebefragung unabhidngig vom
Untersuchungsleitenden gewesen, da kein personlicher Kontakt bestand. Somit waren fiir alle
Teilnehmenden gleiche Rahmenbedingungen gewéhrleistet. Aus diesem Grund ist die Durch-

fiihrungsobjektivitdt in diesem Fall als hoch zu bezeichnen (vgl. Raithel 2008, S. 45).
b) Auswertungsobjektivitit

Die Auswertungsobjektivitit ist gegeben, da die Datenaufbereitung und Auswertung in einem
hohen Maf3e nach standardisierten Verfahren mittels des Tools SPSS erfolgt ist. Deshalb ge-

staltet sich eine Fehlerintensitét als gering (vgl. ebd.).
¢) Interpretationsobjektivitit

Die Daten sind mittels einer ausfiihrlichen Literaturrecherche, eigenen Uberlegungen und durch
Gespriche in einer Interpretationsgruppe mit Kommilitonlnnen des gleichen Fachbereichs in-

terpretiert worden. Dadurch dass bei der Interpretation der Daten die Untersuchungsbefunde




nicht stark voneinander variiert haben, gilt die Interpretationsobjektivitit in diesem Fall als
hoch (vgl. ebd.).

Priifung der Reliabilitat

Mit der Reliabilitit wird die Genauigkeit oder Zuverldssigkeit einer Skala bezeichnet, die ein
Merkmal misst. Dabei wird bestimmt, welche Items sich fiir ein Messinstrument als brauchbar
bzw. unbrauchbar erweisen. Durch den Reliabilitdtskoeffizienten wird die interne Konsistenz
eines Instruments gemessen (vgl. Raithel 2008, S. 46). Zur Bestimmung dieser Konsistenz
wurde in der der Cronbachs Alpha (o) gepriift (vgl. Anhang, Anlage III).

Fiir den Cronbachs Alpha (o) wurde ein Wert von .894 ermittelt. Er wurde auf Grund-
lage aller metrischen Skalen berechnet. Der ermittelte Wert liegt iiber dem Mindestwert von

.70 und ist als gut zu bezeichnen.®
Priifung der Validit:it

Die Validitét zeigt die Giiltigkeit eines Messinstrument. Das Maf} zeigt, ob ein Messinstrument
tatsdchlich das misst, was es messen soll. In dieser Arbeit werden die Inhalts- und die Kon-

struktvaliditit berticksichtigt (vgl. Raithel 2008, S. 47).
a) Inhaltsvaliditat

Eine hohe Inhaltsvaliditét ist dann gegeben, wenn alle Aspekte und Dimensionen eines Kon-
strukts beriicksichtigt werden. Dabei sollte die Auswahl der Items die messende Eigenschaften
in einem hohen Mal3 wiedergeben (vgl. ebd., S. 48). Objektive Kriterien zu deren Messung gibt
es nicht, jedoch sollte bei der Generierung von Skalen auf Expertenmeinungen zuriickgegriffen
werden.

Dadurch, dass die Studie auf etablierten Skalen basiert und diese gemeinsam mit dem
Betreuenden und Kommilitonlnnen besprochen worden sind, ist davon auszugehen, dass sie
tatsidchlich die Arbeitszufriedenheit der Generation Z messen. Auflerdem wurde zuvor eine

ausflihrlichen Literaturrecherche durchgefiihrt (vgl. Abschnitt 2.1.6 und 2.2.4).
b) Konstruktvaliditit

Zur Priifung der Konstruktvaliditdt wurde in der Studie eine explorative Faktorenanalyse durch-
gefiihrt. Dadurch werden latente Faktoren ermittelt, die Zusammenhénge einzelner Items erkli-
ren. Somit wird eine Datenreduktion vollzogen, die eine Vielzahl korrelierender Variablen
durch wenige Faktoren ersetzt (vgl. Raithel 2008, S.106).

Die Faktorladung zeigt, inwiefern ein Zusammenhang zwischen den einzelnen Faktoren




und Variablen besteht. In Anlehnung an Kopp und Lois (2012) werden in der Studie Faktorla-
dungen ab r=.5 als hoch bezeichnet (vgl. S. 90). Um eine Faktorenanalyse durchzufiihren, miis-
sen alle Items gleich gepolt und somit umkodiert werden.

Nach der durchgefiihrten explorativen Faktorenanalyse ergab sich eine Struktur von 12
metrischen Skalen und 72 Items (vgl. Anhang, Anlage IV). Die Skala Allgemeine Arbeitszufrie-
denheit 1adt dabei auf verschiedene Items. Jedoch wurde bereits ihre Inhaltsvaliditit gepriift.
Aus diesem Grund werden all ihre 13 Items wie geplant {ibernommen.

Dennoch wurde zur Sicherheit erneut eine explorative Faktorenanalyse ohne diese Skala
durchgefiihrt. Dabei gab es kaum Verdnderungen. Deshalb konnten schlussendlich 6 Skalen
(Nutzung digitaler Medien, Arbeitsinhalt, Work-Life- Balance, Partizipation im Unternehmen,
Entwicklungsméglichkeiten, zeitliche Freirdume) wie geplant bestdtigt werden, auch wenn
manche Faktorladungen knapp unter dem Richtwert r=.5 liegen. 2 Skalen (4rbeitsbedingungen
und Karrieremotivation) wurden im Nachhinein leicht modifiziert. Bei den Skalen Kommuni-
kationsverhalten von Fiihrungskrdften sowie Selbstindigkeit und soziales Klima wurden Fak-
torladungen deutlich, die allerdings inhaltlich nicht sinnvoll erscheinen. Deshalb wurden auch
diese wie geplant iibernommen. Die Skalen Bezahlung und Karrieremotivation weisen einen
gemeinsamen Faktor (KaMoti_5: ,,Ich mochte viel Geld verdienen) auf. Inhaltlich spricht nichts
dagegen, die Skala Bezahlung um dieses Item zu erweitern. Die Skala wurde auf Basis der
Faktorenanalyse ebenso modifiziert.

Die Ergebnisse der explorativen Faktoranalyse konnen als zufriedenstellend bezeichnet
werden. Auf Grundlage dessen konnten neue Variablen gebildet (vgl. Anhang, Anlage V) und
die 8 Hypothesen tliberpriift werden.

3.4 Datenauswertung
Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Datenauswertung dargelegt. Zundchst wird
die Uberpriifung der Normalverteilung der Variablen erliutert (vgl. Abschnitt 3.4.1). Anschlie-
Bend kann die Stichprobe (n=502) ausfiihrlich beschrieben und davon auch differenziert die
Teilnehmenden der Generation Z (n=259) betrachtet werden (vgl. Abschnitt 3.4.2). In einem
ndchsten Schritt erfolgt die Darlegung der Ergebnisse der deskriptiven Statistiken auf Basis der
Teilnehmenden der Generation Z (vgl. Abschnitt 3.4.3).

Ferner wird die Uberpriifung der Hypothesen niher erliutert (vgl. Abschnitt 3.4.4). Des
Weiteren wurden Zusammenhédnge zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Gene-

ration Z und deren einzelnen Faktoren ermittelt (vgl. Abschnitt 3.4.6) und dariiber hinaus




weitere Erkenntnisse geschlossen (vgl. Abschnitt 3.4.6). Schlussendlich werden die Ergebnisse

zum besseren Uberblick nochmal zusammengefasst (vgl. Abschnitt 3.4.7).

3.4.1 Normalverteilung

Eine essenzielle Voraussetzung fiir die Anwendung statistischer Verfahren, die intervallska-
lierte und hoherskalierte Variablen betreffen, ist eine Normalverteilung. Das bedeutet, dass die
Werte sich symmetrisch und eingipflig verteilen, die meisten um den Mittelwert gruppiert sind
und deren Héufigkeiten nach beiden Seiten gleichmédBig abfallen (vgl. 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 iiberpriift!” (vgl. ebd.).
Auch wenn der zentrale Grenzwertsatz besagt, dass die Verteilung von Mittelwerten aus Stich-
proben eines Umfangs n > 30 in der Regel einer hinreichenden Normalverteilung entsprechen,
wurde trotzdem eine optische Sichtpriifung iiber Histogramme durchgefiihrt (vgl. Bortz/ Doe-
ring 2016, S. 641; vgl. Anhang, Anlage VI). Aullerdem sind Ausreier mit Hilfe eines
Boxplots'® analysiert worden.

Trotz leichter Abweichungen konnen die meisten Werte der Skalen Bezahlung, Nutzung
digitaler Medien, Partizipation, Karrieremotivation, Arbeitsbedingungen, Entwicklungsmog-
lichkeiten, zeitliche Freirdume, Selbstdndigkeit und soziales Klima, Kommunikationsverhalten
von Fiihrungskrdften sowie allgemeine Arbeitszufriedenheit als hinreichend normalverteilt be-
zeichnet werden.

Lediglich die Skalen Arbeitsinhalt und Work-Life-Balance weisen Abweichungen mit
einer enormen reichts- schiefen Verteilung und extremen Ausreiern auf. Diese kdnnen als
nicht normalverteilt angesehen werden. Aus diesem Grund sollten sie mit einer Rangkorrelation

nach Spearman und nicht mit Hilfe einer linearen Regressionsanalyse ausgewertet werden.

3.4.2 Beschreibung der Stichprobe

Im folgenden Abschnitt wird die gezogene Stichprobe anhand ihrer sozio6konomischen Daten
und Bildungsbiografie vorgestellt. Hierzu wurden absolute und relative Héaufigkeiten berech-
net. Im Anschluss wird die gezogen Stichprobe mit allgemeinen Statistiken in Deutschland ver-

glichen.

17 Fiir die Uberpriifung der Normalverteilung wurden Fille ausgewihlt und somit lediglich die Daten
der Generation Z (Soz_Year > 4) iiberpriift, weil die Hypothesentestung auf deren Daten basiert.

18 Durch das Zeichnen von Boxplots konnen der Median und die beiden Quartile von intervallskalierten
Variablen dargestellt werden. Auflerdem werden mit Hilfe des Interquartilabstands (IQA) mogliche
AusreiBBer markiert. Dort konnen Abweichungen einer Normalverteilung deutlich werden (vgl. Steiner/
Benesch 2018, S. 96f.; Novustat 2018).




Jahrginge

Die meisten Teilnehmenden sind mit 51,6% der Generation Z zugeordnet. Davon sind 46,6%
zwischen 1996 und 2000 geboren, 5% zwischen 2001 und 2005. 39,4% der Teilnehmenden
gehoren mit den Jahrgéingen 1980 bis 1995 der Generation Y an, 7,8% sind zwischen 1965 und
1979 geboren und somit der Generation X zugeordnet. Lediglich 1,2% der Babyboomer, welche
vor 1964 geboren sind, haben an der Umfrage teilgenommen.

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

Vergleich zur Generation Y und Z in der Umfrage eher unterreprisentiert sind.

Abbildung 14: Ubersicht Teilnehmende nach Jahrgingen
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* Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach Jahrgingen

Geschlecht

68,5% aller Erhebungsteilnehmenden sind weiblich, 31,1% ménnlich und 0,4% divers. Betrach-
tet man die Geschlechtsverteilung in ganz Deutschland weichen die Prozentangaben stark ab,
da 51,2% dem weiblichen Geschlecht und etwa 48,8% dem méannlichen Geschlecht zugeordnet
sind. Uber divers sind noch keine genauen Angaben zu finden (vgl. Statista 2020a).

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

maéannlich und 0,7% divers. Somit dominiert der weibliche Anteil in dieser Studie.




Abbildung 15: Ubersicht der Teilnehmenden nach Geschlecht

Geschlecht
80
70
60
50
40
30
20
10
0 I I
Alle Teilnehmenden Teilnehmenden der Statistisches Bundesamt

Generation Z

H mannlich ®weiblich ® divers

*Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach Geschlecht
Bildungsabschluss

41,4% der Teilnehmenden besitzen einen Universitdts- oder Hochschulabschluss, 35,7% das
Abitur- oder Fachabitur. Nur 0,2% weisen keinen Abschluss auf. In Deutschland allgemein
besitzen 17,6% einen Universitits- oder Hochschulabschluss, 31,9% das Abitur- oder Fachabi-
tur und 4% konnen keinen Abschluss vorweisen (vgl. Statistisches Bundesamt 2019b). 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
Universitits- oder Hochschulabschluss, mit 57,5% besitzen iiber die Hilfte das Abitur- oder

Fachabitur und 0,4% haben keinen Abschluss.




Abbildung 16: Ubersicht der Teilnehmenden nach Bildungsabschluss
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Beruflicher Status

51,6% aller Erhebungsteilnehmenden sind Studierende. 37,3% sind erwerbstitig, 6,6% in einer
Ausbildung. 4% gehen zur Zeit noch zur Schule und 0,6% weisen eine Erwerbslosigkeit auf.

Zur Zeit gibt es in Deutschland 55,4% erwerbstétige und 15,6% erwerbslose Personen
(vgl. Statistisches Bundesamt 2020). Studierende machen 3,5% der Bevolkerung aus, wohin-
gegen nur 1,2% in einer Ausbildung sind (vgl. Statista 2019c¢; Statista 2019d). Im Schuljahr
2019/20 waren 13,2% an allgemeinbildenden und beruflichen Schulen angemeldet (vgl. Statista
2019b). Auch hier weichen die Erhebungsteilnehmenden von der allgemeinen Bevolkerung et-
was ab.

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

Auszubildenden.




Abbildung 17: Ubersicht der Teilnehmenden nach beruflichen Status
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*Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach beruflichen Status
Angestrebte Berufsbranche

Mit 38,1% mochten die meisten Erhebungsteilnehmenden im Gesundheits- und Sozialwesen
tatig sein. 21,1% in der Wirtschaft. Am wenigsten ausgewihlt ist mit 0,8% die Gastronomie
und mit 1,5% die Politik und Offentlichkeitsarbeit.

Bei den Teilnehmenden der Generation Z werden etwas andere Ergebnisse deutlich.
Auch hier ist mit 39,5% das Gesundheits- und Sozialwesen die meist angegebene Berufsbran-
che. Jedoch steht eine Tétigkeit in der Wirtschaft nur mit 16,1% an zweiter Stelle. Auch hier ist
mit 0,8% die Gastronomie die am wenigsten ausgewédhlte Berufsbranche.

Mit nur 2,4% mochten die Teilnehmenden der Generation Z in der Verwaltung, im
Rechtswesen oder der Politik und Offentlichkeitsarbeit titig sein. Das Erziehungs- und Bil-

dungswesen steht mit 10,9% nach der Technik und Industrie mit 14,5% an vierter Stelle.




Abbildung 18: Ubersicht der Teilnehmenden nach angestrebter Berufsbranche
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*Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach angestrebter Berufsbranche
Angestrebte Berufsbranche nach Geschlecht

Nach Betrachtung einer Kreuztabelle mit den Variablen angestrebte Berufsbranche und Ge-
schlecht wird bei der Gesamtstichprobe (n=475) deutlich, dass das Interesse innerhalb der Be-
reiche des Gesundheits- und Sozialwesen (Ww=46,2%, m=20,9%) sowie Erziehungs- und Bil-
dungswesen (w=16,6%, m=9,5%) prozentual nach Geschlecht fiir 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=0,6%) und
vor allem Technik und Industrie (m=26,4%, w=4,6%) sowie Landwirtschaft (m=5,4%, w= 0%)
sind deutlich 6fter von minnlichen Teilnehmenden ausgewihlt worden. Uber das Geschlecht
divers kdnnen besingt durch die wenigen Teilnehmenden keine genaueren Aussagen getroffen
werden.

Im Vergleich zum Anteil von Frauen und Méannern in verschiedenen Berufsgruppen in
Deutschland spiegeln sich in der Studie dhnliche Ergebnisse wider, denn dort werden ebenso
die Erziehungs-, hauswirtschaftlichen und theologischen Berufe (w=83,7%, m=16,3%), aber
auch medizinische Gesundheitsberufe (w=82,1%, m=17,9%) von Frauen dominiert. In der In-
dustrie und Technik (m=79,1%, w=20,9%), der Landwirtschaft (m=65,6%, w=34,4%) sowie
der technische Mediengestaltung (m=61,6%, w=38,4%) sind hingegen mehr Ménner titig. 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. Statista 2019e).




Abbildung 19: Ubersicht der Teilnehmenden nach angestrebter Berufsbranche und Ge-

schlecht
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* Prozentuale Angabe der Teilnehmenden innerhalb von Geschlecht
Priferierte Arbeitszeiten

Von allen Erhebungsteilnehmenden préferieren 36,7% eine flexible, selbst planbare Arbeits-
zeit, 28% wiinschen sich sogar Gleitzeit. 17,6% konnen sich vorstellen, im Home-Office zu
arbeiten und 12,2% mochten eine strukturierte Arbeitszeit von 09.00 bis 17.00Uhr haben. Nur
2,9% préferieren Schichtarbeit. 2,6% konnen sich Wochenend- und Feiertagsarbeit vorstellen.

Ahnliche Ergebnisse spiegeln sich auch bei der Generation Z wider. 35,5% priferieren
eine flexible, selbst planbare Arbeitszeit und 27,6% Gleitzeit. 16,6% wiirden gerne im Home-
Office arbeiten. Im Vergleich zu allen Teilnehmenden wird eine strukturierte Arbeitszeit von
der Generation Z mit 13,9% etwas mehr gewiinscht. Auch hier stehen Wochenend- und Feier-
tagsarbeit mit 3,6% und Schichtarbeit mit 3,2% an letzter Stelle, wohingegen Wochenend- und
Feiertagsarbeit etwas mehr gewiinscht 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 Arbeitszeiten hingegen wiinschen sich nur 11%, Wochenend- und
Feiertagsarbeit findet mit 1,7% kaum Zustimmung.

Fiir die Generation X ist auffillig, dass 24,7% Home- Office priferieren, was einen ho-
heren Wert als bei den anderen Generationen darstellt. Strukturierte Arbeitszeiten wiinschen

sich mit 6,8% nur halb so viele wie die Teilnehmenden der Generation Z.




Fiir die Babyboomer stehen sogar mit 71,4% flexible selbst planbare Arbeitszeit an ers-

ter Stelle. Gleitzeit und strukturierte Arbeitszeiten werden von 14, 3% gewiinscht.

Abbildung 20: Ubersicht der Teilnehmenden nach priiferierten Arbeitszeiten

Praferierte Arbeitszeiten

80

70

60

50

40

30

FHPEENAN

10

Alle Teilnehmenden Generation Z Generation Y Generation X Babyboomer

B struktrierte Arbeitszeiten H flexible, selbst planbare Arbeitszeiten
H Home- Office Schichtarbeit
B Wochenend- und Feiertagsarbeit M Gleitzeit

* Prozentuale Angabe der Teilnehmenden nach priferierten Arbeitszeiten und Generationen

Zusammenfassend gehoren mit 51,6% die meisten Erhebungsteilnehmenden wie erwartet der
Generation Z an. Von ihnen sind iiber die Hélfte weiblich und kénnen ein Abitur oder Facha-
bitur vorweisen. Die meisten von ihnen sind Studierende und mehr als 10% bereits erwerbstétig.
Uber ein Drittel der Teilnehmenden der Generation Z mdchte spiter im Gesundheits- und So-
zialwesen tétig sein. Im Vergleich zu den gesamten Erhebungsteilnehmenden sinkt ihr Interesse
an der Wirtschaft, wohingegen die Technik und Industriebranche an Beachtung gewinnt. Uber
ein Drittel der Teilnehmenden der Generation Z préferieren flexible, selbst planbare Arbeitszeit.
Im Vergleich zu anderen Generationen wiinschen sie sich am ehesten strukturierte Arbeitszei-
ten. Nur wenige mdchten Schichtarbeit ausiiben.

In Hinblick auf die allgemeinen Bevdlkerungsdaten des Statistischen Bundesamts fallt
auf, dass der weibliche Anteil in dieser Studie deutlich dominiert. Dennoch besitzen sowohl in
der Studie als auch allgemein in Deutschland iiber ein Drittel der Bevolkerung eine
(Fach-)Hochschulreife. Es spiegelt sich auBerdem wider, dass es zur Zeit mehr Studierende als

Azubis auf dem Markt gibt.




3.4.3 Deskriptive Statistiken
Die folgende Tabelle zeigt die deskriptive Auswertung der metrischen Skalen. Hierbei wurden

1"’ und die Standardabweichung?’ fiir die jeweiligen Skalen berechnet.

das arithmetische Mitte

Es wird deutlich, dass die Erwartung an eine allgemeine Arbeitszufriedenheit der Gene-
ration Z tendenziell hoch ist (M=4,0). Dabei sind die Faktoren des Arbeitsinhalts sowie der
Selbstdndigkeit und des sozialen Klimas sehr hoch ausgeprigt (M=4,5). Auch Entwicklungs-
moglichkeiten (M=4,4), Work-Life-Balance (M=4,3), das Kommunikationsverhalten von Fiih-
rungskriften (M=4,2) und Arbeitsbedingungen (M=4,0) weisen hohe Mittelwerte auf. Der Fak-
tor Bezahlung (M=2,7) zeigt den geringsten Zustimmungswert aller erhobenen Skalen. Die

Standardabweichung der Skalen weist darauf hin, dass die Bandbreite an Antwortmdglichkei-

ten gut ausgeschdopft worden ist.

Tabelle 6: Deskriptive Statistiken der metrischen Skalen

arithmetischer Standardab- kleinster Wert  grofiter 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- 43 0,6 1,8 5
Balance
Partizipation 4,1 0,7 2 5
Karrieremoti- 34 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 grofle Hélften teilt. Zu beachten ist, dass Extremwerte das arithmetische Mittel auch 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; Biihl 2012, S. 150).




Entwicklungs- 44 0,5 2 5
moglichkeiten

Zeitliche Frei- 3.8 0,7 2 5
raume

Selbstindigkeit 4,5 0.4 2,8 5
und soziales
Klima

Kommunikati- 4,2 0,5 2,5 5
onsverhalten

von Fithrungs-

kriften

* n=259 (Generation Z), Zugrunde liegende Skalen: 1-stimme {iberhaupt nicht zu, 2-stimme eher nicht

zu, 3-stimme teilweise zu, 4-stimme weitestgehend zu, 5-stimme vollig zu

3.4.4 Priifung der Hypothesen

Im Folgenden werden die Ergebnisse der Priifung der Hypothesen aus Abschnitt 2.3.1 dargelegt.
Die Reihenfolge der Priifung entspricht dabei der Reihenfolge der aufgestellten Hypothesen.
Grundlage bilden die Teilnehmenden der Generation Z mit n=259. Die Stirke des Zusammen-
hangs wird in Anlehnung an Cohen?! betrachtet.

In der ersten Hypothese wird angenommen, dass sich empirisch ein Zusammenhang
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt aufzei-
gen ldsst. Die Hypothese wurde mit Hilfe einer Rangkorrelation nach Spearman getestet, da die
Voraussetzung einer Priifung mit Hilfe einer linearen Regressionsrechnung bei der Skala Ar-
beitsinhalt nicht gegeben waren.?

Nach der erfolgreichen Uberpriifung einer Signifikanz?® konnte ein starke positiver Zu-
sammenhang (r=0,429) zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und

dem Arbeitsinhalt festgestellt werden. Somit wurde die Hypothese bestétigt (vgl. 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 Zusammenhang (vgl. S. 82).

22 Voraussetzungen fiir eine lineare Regressionsrechnung und im Zuge dessen einer Produkt- Moment-
Korrelation nach Pearson sind normalverteilte Variablen. Da die Variablen der Skala Arbeitsinhalt und
Work- Life- Balance allerdings keine Normalverteilung aufweisen, kann lediglich eine Rangkorrelation
nach Spearman durchgefiihrt werden (vgl. Raithel 2008, S. 154).

2 Das Signifikanzniveau gibt an, ob ein Zusammenhang weitestgehend gesichert ist oder nicht. Wenn
p < 0,05 liegt bedeutet das, dass die Irrtumswahrscheinlichkeit unter 5% liegt und die Ergebnisse wo-
moglich nicht zufillig entstanden sind (vgl. Ebermann 2010).




Tabelle 7: Rangkorrelation nach Spearman mit dem Korrelat
Allgemeine Arbeitszufriedenheit und Arbeitsinhalt

Arbeitsinhalt (AV) r 0,429
0,000

Im Rahmen der zweiten Hypothese wird vermutet, dass sich empirisch ein Zusammenhang zwi-
schen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und der Selbsténdigkeit und des
sozialen Klimas nachweisen ldsst.

Mit Hilfe einer linearen Regressionsanalyse und der damit einhergehenden Produkt-
Moment-Korrelation nach Pearson konnte nach erfolgreicher Uberpriifung der Signifikanz die
Hypothese mit einem mittleren positiven Zusammenhang (r=0,255) bestitigt werden. Die Va-
rianzaufklirung liegt bei 6,5%, was im Vergleich zu den anderen Faktoren hoch ist.?* Die all-
gemeine Arbeitszufriedenheit wurde hierbei als unabhingige Variable, die Selbstindigkeit und

das soziale Klima als abhéngige Variable definiert (vgl. Tabelle 8).

Tabelle 8: Lineare Regressionsanalyse mit dem Korrelat Selbstandigkeit
und soziales Klima

Selbstiandigkeit r 0,255
und soziales Klima (AV)
r? 0,065
p 0,000

Im Rahmen von Hypothese 3 wird ein Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z und der Nutzung digitaler Medien angenommen.

Jedoch konnte durch eine Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson weder eine Sig-
nifikanz, noch ein Zusammenhang dargelegt werden. Somit wurde die Hypothese widerlegt

(vgl. Tabelle 9).

24 Wenn der r- Wert quadriert wird, entsteht der so genannte Determinationskoeffizient. Wird er mit
dem Faktor 100 multipliziert, erhdlt man eine prozentuale Angabe, mit welcher Variation (Streuung) die
abhéngigen Variable iiber die Variation der unabhéingigen Variable statistisch erklédrt werden kann. Dies
wird als Varianzaufklarung bezeichnet (vgl. Raithel 2008, S. 156).




Tabelle 9: Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson mit dem Korrelat
Nutzung digitaler Medien

Nutzung digitaler Medien r -0,011
(AV)

p 0,859

In Hypothese 4 wurde die Annahme getroffen, dass sich empirisch ein Zusammenhang zwi-
schen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und einer geregelten Work-Life-
Balance nachweisen lésst.

Durch eine Rangkorrelation nach Spearman, weil die Voraussetzungen fiir eine lineare
Regressionsanalyse nicht gegeben waren?2, konnte nach der Uberpriifung der Signifikanz ein
schwacher positiver Zusammenhang dargelegt werden. Die Hypothese wurde somit, wenn auch

schwach, bestitigt (vgl. Tabelle 10).

Tabelle 10: Rangkorrelation nach Spearman mit dem Korrelat Work-Life-Balance

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

Durch Hypothese 5 wird ein empirischer Zusammenhang zwischen der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z und dem Kommunikationsverhalten von Fiithrungskréften postu-
liert.

Durch die lineare Regressionsanalyse und der erfolgreichen Testung der Signifikanz,
konnte die Hypothese mit einem mittleren positiven Zusammenhang (r=0,212) bestétigt wer-
den. Die Varianzaufklarung liegt bei 4,5%, was im Vergleich zu den anderen Ergebnissen in

der Mitte liegt (vgl. Tabelle 11).

Tabelle 11: Lineare Regressionsanalyse mit dem Korrelat Kommunikation der

Fithrungskrifte
Kommunikation der r 0,212
Fiihrungskriifte (AV)
r? 0,045
p 0,001




Die sechste Hypothese, in welcher ein empirischer Zusammenhang zwischen der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit der Generation Z und den Entwicklungsmoglichkeiten angenommen wird,
konnte durch eine lineare Regressionsanalyse und der Priifung der Signifikanz mit einem mitt-
leren positiven Zusammenhang (r=0,214) bestdtigt werden. Die Varianzaufklérung liegt ebenso
wie bei den Variablen der Hypothese 5 mit 4,6% im mittleren Bereich (vgl. Tabelle 12).

Tabelle 12: Lineare Regressionsanalyse mit dem Korrelat
Entwicklungsmoglichkeiten

Entwicklungsmoglichkei- r 0,214
ten (AV)
r’ 0,046
P 0,001

In Hypothese 7 wird ein empirischer Zusammenhang zwischen der angestrebten Berufsbran-
che der Generation Z und der Bezahlung vermutet.

Durch eine Rangkorrelation von Spearman, weil eine der Variablen ordinalskaliert ist,
wurde nach Testung der Signifikanz ein mittlerer positiver Zusammenhang (r=0,316) darge-
legt (vgl. Tabelle 13).

AuBlerdem wurde mit Hilfe einer einfaktoriellen Varianzanalyse die Wirkung der an-
gestrebten Berufsbranche auf die Bezahlung untersucht. Dabei ist auffillig, dass der Mittel-
wert der Bezahlung bei der Verwaltungsbranche (M=3,83) im oberen Bereich liegt, wihrend
die Mittelwerte der Bereiche Rechtswesen (M=3,36), Wirtschaft (M=3,14), Politik und Of-
fentlichkeitsarbeit (M = 3,05), Technik und Industrie (M=2,99), Forschung und Entwicklung
(M=2,97) sowie Medien, Gestaltung und Design (M=2,67) den mittleren Bereich ausmachen.
Gesundheits- und Sozialwesen (M = 2,33), Erziehungs- und Bildungswesen (M=2,29), Land-
wirtschaft (M=2,10) und Gastronomie (M=1,93) liegen mit ihren Mittelwerten im unteren
Drittel (vgl. Tabelle 14).

Tabelle 13: Rangkorrelation nach Spearman mit dem Korrelat
angestrebte Berufsbranche

Angestrebte r 0,316
Berufsbranche

p 0,000




Tabelle 14: 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 Hypothese hat einen empirischen Zusammenhang zwischen der Karrieremotivation
der Generation Z und dem Geschlecht postuliert. Jedoch konnte die Hypothese durch eine
Rangkorrelation nach Spearman (r=-0,12) nicht bestétigt werden. Sie ist im Zuge dessen nicht
signifikant (vgl. Tabelle 15).

Bei Betrachtung der Varianzanalyse féllt auf, dass die Variablen eine Signifikanz von
0,030 aufweisen, was dennoch bedeutet, dass die Irrtumswahrscheinlichkeit hoch sein kann.
Hierbei weisen die Mittelwerte der Geschlechter (M divers=4,0, M ménnlich=3,57, M weib-
lich=3,38) im Vergleich zur Gesamtbetrachtung (M=3,4) kaum Unterschiede auf.




Tabelle 15: Rangkorrelation nach Spearman mit dem Korrelat

Geschlecht
Geschlecht (AV) r -0,12

P 0,54

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

Zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und den Faktoren
Selbstdndigkeit und soziales Klima, Kommunikation der Fithrungskréfte und personlichen Ent-
wicklungsmdglichkeiten konnen mittlere Zusammenhinge nachgewiesen werden. Auch zwi-
schen der Bezahlung und der angestrebten Berufsbranche der Generation Z besteht eine mittlere
Korrelation. Beziiglich dem Faktor Work-Life-Balance und der allgemeiner Arbeitszufrieden-
heit der Generation Z wird ein schwacher empirischer Zusammenhang deutlich.

Lediglich zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und der Nut-
zung digitaler Medien sowie deren Karrieremotivation und Geschlecht konnen keine Zusam-
menhinge aufgezeigt werden. Eine Diskussion und Einordnung der Ergebnisse erfolgt in Ka-

pitel 4.

3.4.5 Zusammenhidnge zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation
Z und deren einzelnen Faktoren

Ein zentrales Ziel der vorliegenden Arbeit ist es heraufzufinden, welche Faktoren zu einer all-
gemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z fiihren. Hierzu wurden in Anlehnung an die
bereits erlduterten Faktoren der Arbeitszufriedenheit sowie die zentralen Erwartungen an das
Erwerbsleben der Generation Z (vgl. Abschnitt 2.1. 4 und Abschnitt 2.2.3) Faktoren ausgewéhlt,
die die Arbeitszufriedenheit der Generation Z repréasentieren konnten.

Auf Basis dessen wurden 6 Hypothesen formuliert, die empirische Zusammenhénge
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit und einzelnen Faktoren vermuten. Jedoch gibt
es viele weitere Faktoren, die einen Einfluss auf deren allgemeine Arbeitszufriedenheit haben
konnen. In dieser Arbeit sind auf Basis der Theorie 11 Konstrukte entwickelt worden, welche
essenzielle Faktoren der allgemeinen Arbeitszufriedenheit abbilden.

Ziel dieses Abschnitts ist es, mit Hilfe einer multiplen Regressionsanalyse darzulegen,
welches Modell den Zusammenhang zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z

durch die Varianzaufkldrung am besten darlegt. Verschiedene Modelle zeigen dabei die




Faktoren, die in Bezug dessen die hochsten Korrelationskoeffizienten aufweisen. Eine Normal-
verteilung ist hierbei nicht zwingend notwendig (vgl. Schmidt/ Finan 2018, S. 147).

Nach der erfolgreichen Uberpriifung der Signifikanz sind 5 Modelle entstanden, welche
den Zusammenhang zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z darlegen. Dabei
weist das Modell 5 die hochste Varianzerkldrung mit 32,6% auf. Diese Varianzerkldrung kann
in diesem Fall als hoch bezeichnet werden, da die Faktoren mit circa einem Drittel den Zusam-
menhang zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z beschreiben konnen.

In das Modell wurden die Faktoren Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, Work-Life-Ba-
lance, Nutzung digitaler Medien und zeitliche Freirdume inkludiert (vgl. Tabelle 16). Die Fak-
toren Arbeitsbedingungen, Selbstindigkeit und soziales Klima, Kommunikation von Fithrungs-
kréiften, Bezahlung, Partizipationsmoglichkeiten, Entwicklungsmoglichkeiten kommen durch
ihren geringen Korrelationskoeffizienten in keinem der Modelle vor.

Des Weiteren wird deutlich, dass mit einer Varianzerkldrung von 18,5% die Einfluss-
variable Arbeitsinhalt als einzelner Faktor den hochsten Zusammenhang zur allgemeinen Ar-

beitszufriedenheit der Generation Z aufweist (vgl. Modell 1).

Tabelle 16: Modellzusammenfassung multiple Regressionsanalyse mit der
AV Allgemeine Arbeitszufriedenheit

1 0,431 0,185
2 0,504 0,254
3 0,534 0,285
4 0,558 0,312
5 0,571 0,326

a. Einflussvariablen: (Konstante) Arbeitsinhalt

b. Einflussvariablen: (Konstante) Arbeitsinhalt, Karrieremotivation

c. Einflussvariablen: (Konstante) Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, Work-Life-Balance

d. Einflussvariable: (Konstante) Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, Work-Life-Balance, Nutzung digi-
taler Medien

e. Einflussvariable: (Konstante) Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, Work-Life-Balance, Nutzung digi-

taler Medien, Zeitliche Freirdume

3.4.6 Weitere Erkenntnisse

Wihrend der Auswertung der Studie konnten weitere Erkenntnisse generiert werden, die aller-
dings aufgrund des begrenzten Umfangs der vorliegenden Arbeit nicht weiter diskutiert und
interpretiert werden konnen. Dennoch sollten sie kurz dargelegt werden, da sie fiir andere Stu-
dien und auch die erwachsenenbildnerische Praxis von Bedeutung sein konnten.

Zunichst einmal sind durch eine lineare Regressionsanalyse in Anlehnung an Cohen




(1998) empirische mittlere Zusammenhéinge zwischen dem Konstrukt der allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit der Generation Z und den Variablen zeitliche Freirdume (r=0,258), Arbeitsbedin-
gungen (r=0,276) und Partizipation (r=0,294) nachgewiesen worden. Die Varianzerkldarungen
der Faktoren liegen sogar hoher, als die der in der Arbeit aufgestellten Hypothesen (vgl. Tabelle
17).

Tabelle 17: Lineare Regressionsanalyse- weitere Erkenntnisse

Zeitliche Freirdume 1=0,258 1>=0,067 p=0,000
Arbeitsbedingungen 1=0,276 =0,076 p=0,276
Partizipation =0,294 1=0,087 p=0,294

Dartiiber hinaus ist wihrend einer explorativen Suche nach Zusammenhingen deutlich gewor-
den, dass das Konstrukt Kommunikationsverhalten von Fithrungskréften stark mit den Variab-
len Partizipation (r=0,426), Arbeitsinhalt (r=0,465) sowie Selbstindigkeit und soziales Klima
(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 X (n=39) die hochsten Korrelationskoeffizienten aufweisen.
Bei den Babyboomern (n=6) war aufgrund der geringen Teilnehmendenzahl keine multiple Re-
gressionsanalyse mdglich. AnschlieBend wurden Modelle errechnet, die die Faktoren in Bezug
zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit aller Erhebungsteilnehmenden (n=502) unabhéngig der
Generation durch ihre Korrelationskoeffizienten darlegen (vgl. Tabelle 18).

Auftillig ist, dass sowohl bei der Generation Z (vgl. Abschnitt 3.4.5), der Generation Y
und auch allen Erhebungsteilnehmenden der Arbeitsinhalt als einzelner Faktor den hochsten
Zusammenhang als erstes Modell aufweist. Aulerdem ist der Faktor Karrieremotivation immer
in einem Modell der einzelnen Generationen und den Gesamtteilnehmenden vorhanden. Die
Faktoren Entwicklungsmdglichkeiten sowie Selbstiandigkeit und soziales Klima, welche bei
den Modellen im Bezug zur Allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z nicht aufge-

listet waren, finden bei der Generation Y (Entwicklungsmoglichkeiten) und Generation X

% Die Variablen Allgemeine Arbeitszufriedenheit und Arbeitsinhalt wurden nach der explorativen Su-
che mit einer Rangkorrelation nach Spearman getestet, da die Skala Arbeitsinhalt keine Normalvertei-
lung aufweist. Basis sind die Erhebungsteilnehmenden der Generation Z gewesen (n = 259).




(soziales Klima) Prisenz. Werden die Modelle aller Erhebungsteilnehmenden mit dem Modell
der Generation Z verglichen, wird der Faktor der Work-Life-Balance nicht beachtet, wohinge-

gen der Faktor der Arbeitsbedingungen hinzukommt.

Tabelle 18: Modellzusammenfassungen multiple Regressionsanalyse mit der
AV Allgemeine Arbeitszufriedenheit nach Generationen

Generation X 1 0,483 0,233 a. Karrieremotivation
2 0,590 0,349 b. Karrieremotivation, Selbstindigkeit
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, Entwicklungsmoglich-
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, Karrieremotivation, zeit-

liche Freirdume

4 0,556 0,309 d. Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, zeit-
liche Freirdume, Nutzung digitaler Me-
dien

5 0,564 0,319 e. Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, zeit-

liche Freirdume, Nutzung digitaler Me-
dien, Arbeitsbedingungen

Dartiiber hinaus wurden in Anlehnung an die Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2003)
die Antworten des Freitextfeldes ,,Sonstige Anmerkungen* mit Hilfe der zusammenfassenden
Technik analysiert (vgl. Anhang, Anlage VII).

Werden dabei die inhaltlichen Anmerkungen nach den einzelnen Generationen betrach-
tet zeigt sich, dass einige Teilnehmende der Generation Z nochmal die Bedeutung des Einsatzes
von idealen und funktionalen digitalen Medien betonen, obwohl der Zusammenhang zwischen
deren Arbeitszufriedenheit und den Einsatz digitaler Medien widerlegt worden ist. Sowohl

Feedback und Wertschédtzung durch Vorgesetzte als auch gute soziale Beziehungen in einem




Unternehmen werden erneut als entscheidende Faktoren genannt. Auffillig ist, dass von einigen
Teilnehmenden entsprechende Lohnanreize und regelméBige Gehaltserhohungen gewiinscht
werden, auch wenn die Annahme besteht, dass die Bezahlung beziiglich der Arbeitszufrieden-
heit eher eine sekundére Rolle spielt.

Bei Betrachtung der anderen Generationen werden bedeutende Faktoren wie Arbeits-
schutz und -sicherheit, aber auch ein geregeltes Gesundheitsmanagement gefordert, welche
wéhrend der Erstellung des Fragebogens aufgrund der Erkenntnisse der ausfiihrlichen Litera-
turrecherche nicht beachtet worden sind. Auflerdem wurden eine geregelte Work-Life-Balance
und auch ein angemessener Lohn oft als entscheidende Faktoren der Arbeitszufriedenheit ge-
nannt.

Durch die Analyse des offene Freitextfeldes wurden zusétzliche Faktoren deutlich, die
in dem Fragebogen nicht beachtet worden sind. Jedoch ist anzumerken, dass durch die qualita-
tive Auswertungsmethodik keine allgemeingiiltigen und generalisierbaren Aussagen auf die je-
weiligen Generationen geschlossen werden konnen (vgl. Wirtz/ Petrucci 2007). Die Analyse

sollte lediglich als Ergéinzung zu den bereits ausgewerteten Ergebnissen betrachtet werden.

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

Zentrales Ziel war es, die in Abschnitt 3.4.4 aufgestellten Hypothesen zu iiberpriifen.

Die Ergebnisse der Uberpriifung sind in folgender Tabelle zusammengefasst:

Tabelle 19: Ubersicht der Hypothesen und deren Ergebnisse

Hypothesen Ergebnis \

Hypothese 1: Es lasst sich empirisch ein Zu- starker positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen Ar-

beitszufriedenheit der Generation Z und dem

Arbeitsinhalt aufzeigen.

Hypothese 2: Es ldsst sich empirisch ein Zu- mittlerer positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen Ar-

beitszufriedenheit der Generation Z und der

Selbstindigkeit und des sozialen Klimas

aufzeigen.

Hypothese 3: Es ldsst sich empirisch ein Zu- kein Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen Ar-

beitszufriedenheit der Generation Z und der

Nutzung digitaler Medien aufzeigen.




Hypothese 4: Es lésst sich empirisch ein Zu- = schwacher positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen Ar-

beitszufriedenheit der Generation Z und ei-

ner geregelten Work-Life-Balance aufzei-

gen.

Hypothese 5: Es ldsst sich empirisch ein Zu- mittlerer positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen Ar-

beitszufriedenheit der Generation Z und dem

Kommunikationsverhalten von Fiihrungs-

kréften aufzeigen.

Hypothese 6: Es ldsst sich empirisch ein Zu- = mittlerer positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der allgemeinen Ar-

beitszufriedenheit der Generation Z und den

Entwicklungsmoglichkeiten aufzeigen.

Hypothese 7: Es ldsst sich empirisch ein Zu- mittlerer positiver Zusammenhang
sammenhang zwischen der angestrebten Be-

rufsbranche der Generation Z und der Be-

zahlung aufzeigen.

Hypothese 8: Es ldsst sich empirisch ein Zu- = Kein Zusammenhang
sammenhang zwischen der Karrieremotiva-

tion der Generation Z und dem Geschlecht

aufzeigen.

Quelle: eigene Darstellung

Schlussendlich konnten 6 der 8 aufgestellten Hypothesen bestitigt werden. Dabei ldsst sich
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt ein
empirisch starker positiver Zusammenhang nachweisen. Der Zusammenhang zwischen der all-
gemeinen Arbeitszufriedenheit und einer geregelten Work-Life-Balance ldsst sich hingegen nur
schwach bestitigen. Zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und der
Nutzung digitaler Medien sowie der Karrieremotivation und dem Geschlecht besteht kein em-
pirisch nachweisbarer Zusammenhang. Alle anderen Hypothesen konnten mit einem mittleren
positiven Zusammenhang bestitigt werden.

Dariiber hinaus gibt es auch andere Faktoren, die einen Einfluss auf die allgemeine Ar-
beitszufriedenheit der Generation Z haben konnen. Auf Grund dessen wurde mit Hilfe einer
multiplen Regressionsanalyse ein Modell entwickelt, welches durch 32,6% die Varianz der all-
gemeine Arbeitszufriedenheit erkldren kann. Darin sind die Faktoren Arbeitsinhalt, Karriere-

motivation, Work-Life-Balance, Nutzung digitaler Medien und zeitliche Freirdume inkludiert.




Werden die priferierten Arbeitszeiten der Generation Z betrachtet, steht zu 35,5% eine
flexible, selbst planbare Arbeitszeit an erster Stelle. Im Vergleich zu den Ergebnissen aller Teil-
nehmenden wird eine strukturierte Arbeitszeit von der Generation Z mit 13,9% etwas mehr
gewlinscht.

Die Ergebnisse der Datenauswertung dienen als Interpretations- und Diskussionsgrund-

lage des nachfolgenden Kapitels.




4. Interpretation und Diskussion der Ergebnisse

Nachdem im vorherigen Kapitel die Ergebnisse der Studie dargestellt worden sind, werden
diese nun interpretiert und diskutiert. Grundlage dafiir bilden die in Kapitel 2.1 und 2.2 vorge-
stellten Theorien, eigene Uberlegungen und Gruppeninterpretationen mit Personen aus dersel-
ben Fachrichtung.

Dabei werden die Faktoren, die einen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit der Genera-
tion Z haben, genaustens betrachtet. Die Reihenfolge erfolgt nach inhaltlichen Kriterien. Auch
die Hypothesen, die nicht bestétigt worden sind, werden kritisch reflektiert. Im Anschluss des-
sen werden Implikationen fiir die erwachsenenbildnerische Praxis abgeleitet (vgl. Unterkapitel
4.1). Danach werden das Vorgehen dieser Arbeit sowie deren theoretische Rahmung reflektiert
und konstruktiv bewertet (vgl. Unterkapitel 4.2). Zum Schluss erfolgt eine Zusammenfassung

des Kapitels (vgl. Unterkapitel 4.3).

4.1 Der Einfluss ausgewdhlter Faktoren auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit

der Generation Z

Zunichst werden die Ergebnisse der Hypothesentestung interpretiert und diskutiert. Durch die
Interpretation kristallisieren sich wesentliche Einflussfaktoren auf die allgemeine Arbeitszu-
friedenheit der Generation Z heraus. Wichtig ist, dass Arbeitszufriedenheit auf einer subjekti-
ven Wahrnehmung basiert (vgl. Abschnitt 2.1.1). Situative und personelle Einfliisse, wie bei-
spielsweise individuelle Emotionen, kdnnen durch eine quantitative Onlinebefragung kaum er-
fasst werden. Demnach werden diese bei der Interpretation au3en vor gelassen.

Im Anschluss werden die fiinf groften Einflussfaktoren auf Basis des Modells der mul-
tiplen Regressionsanalyse dargelegt und diskutiert. Hinter jedem Abschnitt erfolgen Hand-
lungsempfehlungen im Unternehmenskontext, welche durch so genannte ,,Best-Practice-Bei-

spiele” nochmals bestirkt werden.

4.1.1 Arbeitsinhalt
Die Auswertung der Daten hat gezeigt, dass empirisch ein starker Zusammenhang zwischen
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt besteht. Dieser
Zusammenhang ist wenig verwundernd, wenn die in der Arbeit aufgefiihrten Theorien und Mo-
delle der Arbeitszufriedenheit betrachtet werden (vgl. Abschnitt 2.1.3).

Zunichst haben sich bereits humanistische Ansdtze der Arbeitszufriedenheit damit be-
schéftigt, dass diese auf der Sinnhaftigkeit, Zielbestimmung und Selbstverwirklichung am Ar-

beitsplatz beruht (vgl. Abschnitt 2.1.1). Dies ist somit kein neues Phinomen. Au3erdem kdnnen




auch Beziige zu Alderfers ERG-Theorie gezogen werden. Arbeitsinhalt wird dort als ein Wachs-
tumsbediirfnis einer Person betrachtet (vgl. Einramhof-Florian 2017, S. 39). Da aufgrund der
stabilen wirtschaftlichen Situation und dem stdndigen Zugang zu sozialen Netzwerken die Exis-
tenz- und Beziehungsbediirfnisse der Generation Z groBtenteils befriedigt sind, wird nach sei-
ner Befriedigungs-Progressions-Hypothese das nichst hohere Bediirfnis, in diesem Fall das
Wachstumsbediirfnis, aktiviert. Das hei3t, dass dem Arbeitsinhalt im Vergleich zu anderen Fak-
toren eine stiarkere Bedeutung zugewiesen wird (vgl. Abschnitt 2.1.3 und 2.2.2). Auch die Frust-
rationshypothese konnte eintreten, das heift, ein nicht befriedigendes Bediirfnis, in diesem Fall
das Wachstumsbediirfnis, wird dominant.

In Hinblick auf das Zwei-Faktoren-Modell 1asst sich der Arbeitsinhalt den Kontentfak-
toren zuordnen. Kontentfaktoren wirken demnach als Motivatoren und fiihren bei ihrem Vor-
handensein zur Arbeitszufriedenheit. Das heifit, dass Arbeitszufriedenheit auch in diesem Kon-
text nicht nur auf finanziellen Anreizen basiert (vgl. Ferreira 2020, S. 38).

Ein ganz offensichtlicher Zusammenhang wird bei Betrachtung des Job-Characteris-
tics-Models deutlich, denn dort ist die Arbeitszufriedenheit an die Arbeitstitigkeit gekoppelt.
Diese kann durch eine Anforderungsvielfalt der Arbeitsaufgabe, eine Ganzheitlichkeit der Auf-
gabe, die Bedeutung der Aufgabe, die eigene Autonomie und durch Riickmeldung aus der Ta-
tigkeit gesteigert werden (vgl. Ferreira 2020, S. 41f.; Kauffeld/ Schermuly 2019, S. 249).

Die Skala Arbeitsinhalt betrachtet genaustens die Aspekte des Anforderungsgehalts, der
Ganzheitlichkeit und der Bedeutung des Arbeitsinhalts. Jedoch finden sich die Faktoren der
Autonomie und Riickmeldung, die nach Hackman und Oldham als viel bedeutender dargestellt
werden, in der Skala nicht wieder. Nichtsdestotrotz wird ein sinnhafter, ganzheitlicher und be-
deutender Arbeitsinhalt von der Stichprobe erwartet.

Das konnte auch daran liegen, dass die Werte Struktur und Ordnung bei Betrachtung
der Generation Z grundsétzlich eine hohe Bedeutung haben. Dazu gehdren im Arbeitskontext
klar strukturierte Arbeitsaufgaben. Auch die Erwartung an sinnhafte Tatigkeiten deckt sich mit
deren Wert der Selbstbestimmung. Diese Ergebnisse sind dquivalent zu den Erkenntnissen der
bereits existierenden qualitativen Studien (vgl. Shell Deutschland 2019b; McDonald’s Deutsch-
land 2019; Jugend Ausbildungsreport 2018; Future Talents Report 2019; Scholz 2014).

Durch einen sinnhaften, bedeutenden und anforderungsvielfdltigen Tatigkeitsinhalt
kann die Generation Z ihre bereits existierenden Fahigkeiten und Kompetenzen zum Vorschein
bringen und erweitern. Dabei mdchten sie weder unter- noch {iberfordert sein. Dies zéhlt zu
deren zentralen Wert des Wohlfiihlens. Thnen ist es wichtig, Aufgaben zu machen, die ihnen

auch Spal} bereiten (vgl. Abschnitt 2.1.3).




Fiir die unternehmerische Praxis heifit das im Allgemeinen, dass berufsfeldspezifische
Anforderungen genau definiert werden sollten. Nicht nur im Betrieb selbst, sondern auch bei
Stellenausschreibungen. Die Generation Z bendtigt klare Anweisungen, was zu tun ist (vgl.
Mangelsdorf 2019, S. 49). Des Weiteren ist eine prazise Einarbeitung mit klaren Aufgaben von
hoher Bedeutung. Auflerdem sollten sie abwechslungsreiche Aufgaben mit einem mafigen An-
spruchsgrad erhalten, am besten entsprechend ihrer individuellen Féhigkeiten und Kompeten-
zen. Dazu ist ein gutes Talentmangement erforderlich, welches mit Hilfe der Analyse von Stér-
ken die Talente eines Mitarbeitenden gezielt entwickelt (vgl. Lindner-Lohmann et al. 2016, S.
196). Ein moglich Mafinahme, um eine Tatigkeit auf demselben Anforderungsniveau zu er-
weitern, ist das so genannte Jobenlargement. Dabei bekommt ein/e Mitarbeitende/r zusétzlich
zu ihren/seinen Arbeitstdtigkeiten eine neue Aufgabe dazu. Dadurch werden Tatigkeiten ab-
wechslungsreicher und interessanter gestaltet. Das Positive an dieser MaBBnahme ist, dass sie
mit wenig Aufwand realisiert werden kann, wenig Kosten verursacht und Eintonigkeit im Ar-
beitsleben ausschlieBt (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 107).

Des Weiteren kann auch eine Jobrotation von Vorteil sein. Das bedeutet, dass ein sys-
tematischer Arbeitsplatz- oder Aufgabenwechsel innerhalb eines Unternehmens stattfindet.
Eine solche Rotation erfolgt entweder kurz oder langfristig. Auch diese Mallnahme bietet Ab-
wechslung und zusétzlich eine Entwicklung der Kompetenzen der/des Mitarbeitenden. Im Ge-
gensatz zum Jobenlargement ist sie organisatorisch aufwendiger. Deshalb stellt sich die Frage,
ob sich deren Investition lohnt. Falls der Organisationsaufwand nicht zu grof3 ist, wéire das Mo-
dell des Jobenlargements fiir die Angehorigen der Generation Z sehr sinnvoll, da es abwechs-
lungsreiche Tatigkeiten bietet und so ihre Kompetenzen weiterentwickelt (vgl. Mangelsdorf
2019, S. 108f.).

Der Kraftfahrzeughersteller Porsche, das Technologie- und Dienstleistungsunterneh-
men Robert Bosch sowie der Softwarekonzern SAP zéhlen zu den besten fiinf Arbeitgebern
2020 in Deutschland (vgl. Kaindl 2020). Hinsichtlich der Arbeitstitigkeit fallt auf, dass bei-
spielsweise Porsche in jeder Tatigkeit abwechslungsreiche Aufgaben bietet mit der Moglich-
keit, auch Verantwortung zu iibernehmen. Bei SAP und Robert Bosch sind sowohl die Erwar-
tungen an ihre Bewerbende, als auch die Arbeitgeberleistungen sogar schon deutlich auf der
Webseite aufgefiihrt. So konnen sich Interessenten der Generation Z ganz klar und strukturiert

iiber verschiedene Aufgabenbereiche informieren.?®

% Weitere Informationen sind auf den jeweiligen Webseiten der Arbeitgeber zu finden:
Bosch (2020): Warum Bosch. https://www.bosch.de/karriere/warum-bosch/#unsere-leistungen




4.1.2 Selbstidndigkeit und soziales Klima

Zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und der Selbstédndigkeit sowie
dem sozialen Klima konnte ein mittlerer Zusammenhang festgestellt werden. Auch hier lassen
sich Parallelen zu Alderfers ERG-Theory ziehen. Das soziale Klima ldsst sich demnach einem
Beziehungsbediirfnis und Selbstindigkeit einem Wachstumsbediirfnis zuordnen. Auch hier
wird deutlich, dass den Existenzbediirfnissen der Generation Z im Gegensatz zu den anderen
beiden Bediirfnissen weniger Bedeutung zugesprochen wird, weil dieses Bediirfnis groftenteils
durch das System und die gesellschaftlichen Rahmungen erfiillt ist. So kommt auch hier die
Befriedigungs-Progressions-Hypothese zum Vorschein (vgl. Einramhof-Florian 2017, S. 39).

Hinsichtlich der Theorie von Herzberg et al. wird soziales Klima den Kontextfaktoren
zugeordnet, das heifit, es gilt als Hygienefaktor und deren Vorhandensein fiihrt zur nicht-Un-
zufriedenheit aber nicht zu einer Zufriedenheit. Hier gibt es einen groBen Unterschied zum
Faktor Selbstindigkeit, welcher eher als Kontentfaktor zu bezeichnen ist und zur Arbeitszufrie-
denheit fiihrt (vgl. Ferreira 2020, S. 38). Da sich drei von vier Items der Skala auf den Faktor
der Selbstindigkeit beziehen, gilt anzunehmen, dass die Faktoren auf Grund dessen zur allge-
meinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z fiihren (vgl. Abschnitt 2.2.4).

Hier wird ein Kritikpunkt am Forschungsinstrument deutlich. Dadurch dass beide Fak-
toren in einer Skala zusammengefasst sind, ist es schwierig zu erkennen, auf welchen der beiden
Faktoren die allgemeine Arbeitszufriedenheit tatsdchlich zuriickzufiihren ist. So erscheint es im
Nachhinein sinnvoller, die beiden Faktoren voneinander zu trennen.

Dadurch dass Selbstindigkeit zur Autonomie einer Person beitragen kann, kann es zu
den fiinf Merkmalen des Job-Characteristics-Models zugeordnet werden. Gerade der Faktor
Autonomie kann nach Hackman und Oldham nicht ausgeglichen werden und hat eine enorme
Bedeutung fiir die Arbeitszufriedenheit einer Person. Auch 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, da soziale Beziehungen, Wohlfiihlen, Fiirsorge und Harmonie zu deren zentralen
Wertorientierungen gehoren (vgl. Shell Deutschland 2019a, S. 20). Ein Grund dafiir konnte
sein, dass die Arbeit als zweites Zuhause angesehen wird. Dabei spielen familidre Beziehungen
eine entscheidende Rolle, wie auch die ,,Helikopter-Eltern* im eigenen Heim (vgl. Kring/ Hur-

relmann 2019, S. 20; Scholz 2014, S. 42f.). AuBBerdem ist die Generation Z durch ihre sozialen

[22.08.2020]; Porsche (2020): Einblicke. https://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].




Netzwerke dauerhaft vernetzt, das heifit, sie sind es gewohnt, soziale Kontakte um sich zu ha-
ben. Deshalb wiinschen sie sich wohl im Unternehmenskontext eine kollegiale Arbeitsat-
mosphére und auch angenehme Teamarbeit (vgl. Hesse et al. 2014, S. 86).

Auch Selbstindigkeit und Autonomie werden von den Angehorigen der Generation Z
gefordert. Jedoch lediglich innerhalb einer Tétigkeit. Sie mochten dort Handlungsfreiheit und
auch Mitspracherecht haben (vgl. Scholz/ Grotefend 2019, S. 179).

Fiir den Unternehmenskontext wiirde das bedeuten, dass versucht werden sollte, ein an-
genehmes Betriebsklima und damit einhergehend eine gute 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). AuBlerdem konnten regelméBig TeambuildingmaBBnahmen, wie zum Beispiel ein
gemeinsames methodisch aufgearbeitetes Hiittenwochende oder Ausfliige, stattfinden.

Eine weitere effiziente Maflnahme, um personliche Beziehungen zu fordern, ist das
Mentoring. Dort wird eine Eins-zu-eins-Beziehung zwischen einem erfahrenen Mentor und ei-
nem Mentee hergestellt. Durch regelmiBige Treffen findet ein gemeinsamer Austausch statt,
um die Entwicklung des Mentees zu fordern. Dabei werden Wissensbestinde des Mentors wei-
ter gegeben, fiir den Mentee eine Vernetzung zum Unternehmen hergestellt und dessen Prob-
lemlosekompetenz gefordert (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 109).

Durch eine solche Mallnahme wiirden die Angehorigen der Generation Z im sozialen
Kontakt stehen und kénnten sich aulerdem weiterentwickeln. Ferner konnen so verschiedene
Generationen zusammengebracht werden, da die Mentorenrolle aufgrund des Erfahrungsstands
in der Regel jemand aus einer dlteren Generation {ibernimmt. So wiirden sich auch Stereotypi-
sierungen innerhalb der verschiedenen Generationen auflosen.

Hinsichtlich des Bediirfnisses nach Selbstindigkeit sollte Partizipation gefordert wer-
den. Dabei konnten Ideen der Mitarbeitenden eingeholt und klargemacht werden, welche ein-
gebracht werden konnen und welche nicht (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 82). Auch in
Teammeetings konnte die Eigenverantwortung der Fiihrungsperson abgegeben werden (vgl.
Mangelsdorf 2019, S. 73).

Eine Methode, die sowohl fiir den Faktor der Selbsténdigkeit als auch des sozialen Kli-
mas sinnvoll erscheint, ist Projektarbeit. Durch Projektaufgaben, welche in Gruppen gelost
werden, konnen fachliche und soziale Kompetenzen der Generation Z erweitert werden (vgl.
ebd., S. 103). Projektarbeit erfordert Koordination, selbstéindiges Handeln und Teamféhigkeit.
AuBerdem werden Teilnehmende dort auch immer wieder mit neuen Aufgaben konfrontiert,

was auch wieder zum Faktor des Arbeitsinhalts passen wiirde.




Projektarbeiten mit flachen Hierarchien, kurzen Abstimmungswegen und schneller Ver-
antwortungsiibernahme werden beispielsweise bei Porsche gelebt.? Unternehmen wie Robert
Bosch oder Daimler sind auch fiir Teambuildingsmafinahmen in Form von Outdoor-Trainings
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bekannt.”’ So kdnnten Mitarbeitende ins Team integriert und verschiedene Generationen zu-

sammengebracht werden.

4.1.3 Kommunikationsverhalten von Fithrungskriften

Ein mittlerer Zusammenhang besteht zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Ge-
neration Z und dem Kommunikationsverhalten von Fiihrungskréften. Auch dieser Faktor ist
nach Alderfer als Beziehungsbediirfnis zu betrachten. Als Interpretationsansatz konnte einer-
seits die Frustrationshypothese dienen. Wenn das Beziehungsbediirfnis bei der Stichprobe nicht
befriedigt wird, kdnnte es hier dominant werden. Andererseits wére auch die Befriedigungs-
Progressions-Hypothese unter den bereits erlduterten Griinden moglich. Aulerdem wiirde hier
auch die Frustrations-Regressions-Hypothese passen, falls die Wachstumsbediirfnisse, also die
nichst hoheren Bediirfnisse im Unternehmen, nicht befriedigt werden. Dann wird ein Bezie-
hungsbediirfnis, in dem Fall das Kommunikationsverhalten der Fiihrungskrifte, dominant (vgl.
Einramhof-Florian 2017, S. 39).

Nach dem Zwei-Faktoren-Modell kann das Fiihrungsverhalten sowohl durch die Bezie-
hung zum Vorgesetzten einem Kontextfaktor, aber auch wegen des Faktors der Anerkennung
einem Kontentfaktor zugeordnet werden. Lediglich die Anerkennung durch die Fithrungskraft
wiirde zu einer Arbeitszufriedenheit fiihren. Bei diesem Aspekt werden die Grenzen des Mo-
dells deutlich, denn hier wirkt eine Zuordnung des Faktors doppeldeutig. Somit hat das Modell
in diesem Fall einen niedrigen Erklarungsgehalt (vgl. Ferreira 2020, S. 40f.; Nerdinger 2019b,
S. 468) .

Beziiglich des Job-Characteristic-Models lésst sich festhalten, dass die Riickmeldung
aus der Tétigkeit als ein zentrales Merkmal der Zufriedenheit zuzuordnen ist. Ein Mangel an
Riickmeldung kann nach Hackman und Oldman nur schwer ausgeglichen werden. Somit ist das
Kommunikationsverhalten von Fiihrungskréften, vor allem deren Feedback, ein wesentlicher
Faktor fiir die Arbeitszufriedenheit eines Mitarbeitenden der Generation Z (vgl. Kauffeld/
Schermuly 2019, S. 470).

7 Die Informationen basieren auf folgenden Erfahrungsberichten:

KAP Outdoor (2016): OUTDOOR Teamtraining mit Bosch GmbH. https://www .kap-outdoor.de/ueber-
uns/news/article/241016-outdoor-teamtraining-mit-bosch-gmbh.html  [22.08.2020]; Kuhlmey, K.
(2019): Exklusive Einblicke bei Daimler. Teambuilding am Bodensee. https://www.hfwu.de/stu-
dium/studienangebot/Isx-1/news-detail/news/exklusive-einblicke-bei-daimler-teambuilding-am-boden-
see/ [22.08.2020].




In Hinblick auf die allgemeinen Werte der Generation Z zdhlen Wohlfiihlen, Fiirsorge,
Harmonie, Anerkennung und Wertschdtzung zu deren Wertorientierungen. Schon wihrend ei-
ner Befragung des Jugend Ausbildungsreports im Jahr 2018 wurde deutlich, dass gerade Aus-
zubildende einen Zusammenhang zwischen ihrer Arbeitszufriedenheit und der Behandlung
durch ihren Auszubildenden sehen (vgl. S. 36). Auch der Wunsch nach personlicher Wertschit-
zung und Anerkennung ist in vielen bisherigen Studien présent (vgl. 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 beiden Faktoren besteht, trotz dass ein gutes Fithrungsverhalten sogar von
der Generation Z als Kernféhigkeit einer Fiihrungskraft wahrgenommen wird.

Dies konnte beispielsweise daran liegen, dass der Faktor bei dieser Generation noch
nicht so gegenwartig ist, da 72,2% der Stichprobe weder erwerbstitig sind noch in einem Aus-
zubildendenverhiltnis stehen und somit womdglich noch keinen Kontakt zu einer Fithrungs-
kraft haben.

Dennoch darf der Faktor Kommunikationsverhalten von Fithrungskréften nicht aul3er
Acht gelassen werden, da er auch mit anderen Faktoren wie beispielsweise Partizipation, dem
Arbeitsinhalt und der Selbstindigkeit und dem sozialen Klima stark korreliert (vgl. Abschnitt
3.4.0).

Fiir den Unternehmenskontext bedeutet das, dass die Fithrungskraft zunichst die Rolle
eines Lernunterstiitzenden und eines Lernprozessbegleitenden einnehmen sollte. Das heil3t,
dass Mitarbeitende selbststdndig motiviert und zur Selbstreflexion angeregt werden sollten. Die
Fiihrungskraft wiirde lediglich notwendige Rahmen und Strukturen in Form von Lernzielen
schaffen und den Prozess begleiten. Zudem sollte sie als Ansprech- und Vertrauensperson zur
Verfligung stehen (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 78f.). Gerade hier ist auch ein Erfahrungs-
austausch mit élteren Generationen wichtig (vgl. Bruch et al. 2010, S. 129).

Hinsichtlich der passenden Fiihrungsstile fiir die Generation Z wire eine Mischung aus
einem transaktionalen und transformationalen Fiihrungsstil empfehlenswert. Transaktional,
weil dort sowohl klare Ziele und Aufgaben im Vordergrund stehen, aber auch ein regelméBigen
Austausch zwischen Fiihrung und Mitarbeitenden stattfindet. Transformational, da dieser eher
am personlichen Nutzen orientiert ist und die Wertvorstellungen und Visionen von Mitarbei-
tenden transformieren mochte. Gerade beim Aufeinandertreffen unterschiedlicher Generatio-
nen erscheint ein solcher Fithrungsstil vorteilhaft (vgl. ebd., S. 162).

Eine andere Moglichkeit wére ein partizipativer Fiihrungsstil mit einem kooperativen

Fithrungsverhalten, bei welchem die Fiihrungsperson als Mentor wahrgenommen wird. So




wiirden auch Mitarbeitende in Fiihrungsentscheidungen miteinbezogen werden (vgl. Maier
2018). Davon abgesehen sollten regelmiBige Mitarbeitergespriche, beispielweise ein oder
zweil Mal im Jahr, zwischen den Fiihrungskrdften und den Mitarbeitenden stattfinden. Hierzu
zahlen vor allem Zielvereinbarungsgesprache, Feedbackgespriche, Entwicklungsgespriache
oder Jahresgespriche.?

Hierbei sollte wertschitzend, glaubwiirdig und offen kommuniziert werden (vgl. Kring/
Hurrelmann 2019, S. 81ff.; Mangelsdorf 2019, S. 62). Deshalb ist die Verwendung spezieller
Feedbackregeln unabdingbar. Eine Moglichkeit, konstruktives Feedback zu geben ist die Be-
achtung der drei Stufen fiir ein kritisches Feedback (W-W-W). Im ersten Schritt der Wahrneh-
mung sollte wertfrei dargelegt werden, was beobachtet worden und dabei auffillig gewesen ist.
Dariiber hinaus wird beschrieben, welche Wirkung das Verhalten des Mitarbeitenden hatte, be-
vor im letzten Schritt der Wunsch geduBert wird, was sich verdndern sollte (vgl. Lorenz 2018,
S. 78). Dabei sollte vor allem mit Hilfe von Ich-Botschaften kommuniziert werden, da diese die
eigene Wahrnehmung darlegen und deshalb selten zu einer Eskalation fithren (vgl. von der
Heyde/ von der Linde 2009, S. 65).

Wichtig zu ergénzen ist, dass eine solche wertschitzende Kommunikation unabhéngig
von Generationen eingehalten werden sollte. Jedoch wird gerade fiir die Generation Z deutlich,
dass Akzeptanz, Wertschitzung und eine Begegnung auf Augenhohe als sehr grundlegend
wahrgenommen werden (vgl. Kring/ Hurrelmann 2019, S. 81). Bei SAP zdhlen zum Beispiel
das Einhalten von Versprechen sowie die offene Darlegung von Fakten zu deren fiinf Verhal-
tensgrundsitzen.?’

Beziiglich des Fiihrungsstils sollte je nach Generation entschieden werden, welcher als
sinnvoll erscheint, da die diversen Generationen unterschiedliche Kompetenzen und Werte mit-
bringen. Die Bundesagentur fiir Arbeit bietet beispielsweise regelméBige Fiihrungskriftetrai-
nings zum Umgang mit dem demografischen Wandel und den daraus resultierenden Fithrungs-
aufgaben an. Diese Trainings dienen dem Abbau von Stereotypisierungen, dem Aufbau spezi-
fischen Motivationsstrukturen und dem bewussten Umgang mit individuellen Kompetenzen.

Dort werden unterschiedliche Generationen miteinbezogen (vgl. Bruch et al. 2010, S. 130).

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

2 SAP (2020): Life at SAP. How we run. https://www.sap.com/germany/about/careers/who-we-
are/life/how-we-run.html [30.08.2020].




4.1.4 Work-Life-Balance

Es ldsst sich, wenn auch schwach, ein empirischer Zusammenhang zwischen der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit der Generation Z und deren Work-Life-Balance feststellen. Da die Skala
Faktoren, wie die Zeit mit dem/der PartnerIn, Freizeit, Zeit mit Freunden, Zeit fiir den Haushalt
und fit sein beinhaltet, lassen sich auch hier parallelen zur ERG-Theory ziehen, ndmlich teil-
weise zu den Beziehungsbediirfnissen. Somit wiirde auch hier die Befriedigungs-Progressions-
Hypothese als passend erscheinen oder je nach Situation auch die Frustrationshypothese (vgl.
vgl. Einramhof-Florian 2017, S. 39).

Beziiglich der Zwei-Faktoren-Theorie wird die Work-Life-Balance den Kontextfaktoren
zugeordnet. Jedoch fiihrt deren Vorhandensein zu einer nicht-Unzufriedenheit und nicht zu ei-
ner Zufriedenheit (vgl. Ferreira 2020, S. 38). Damit konnte der schwache Zusammenhang zur
allgemeinen Arbeitszufriedenheit erklért werden.

In Hinblick auf die theoretischen Grundlagen der Generation Z wird deutlich, dass diese
eine klare Trennung zwischen Berufs- und Privatleben fordern. Das geht mit ithrem Struktur-
und Ordnungsmotiv einher. Aullerdem streben sie nach Freiheit und Autonomie (vgl. Abschnitt
2.2.2). Gerade soziale Beziehungen haben einen hohen Einfluss auf deren Lebenszufriedenheit.
Deshalb sollten diese gepflegt werden. Das wird daran deutlich, dass deren groBten Angste sich
auf soziale Verlustingste und nicht wirtschaftliche Angste beziehen. Des Weiteren sind ihnen
SpaBl und Selbsterfiillung wesentlich wichtiger, als materielle Aspekte (vgl. Mc Donald’s
Deutschland 2019, S. 14 und 62; Shell Deutschland 2019, S. 29; Mangelsdorf 2019, S. 144).
Deshalb ist deren Beziehungsbediirfnis wohl intensiv ausgepréigt, auch wenn beispielsweise
Familiengriindung oder Haushaltsplanung fiir deren Alter womdglich noch nicht so présent
ist.*® Dieses Argument spricht allerdings auch fiir einen schwachen Zusammenhang.

Ein wichtiges deskriptives Ergebnis der Studie, welches auch in Zusammenhang mit der
Work-Life-Balance gesehen werden kann, ist die Priaferenz der Stichprobe nach flexiblen,
selbstplanbaren Arbeitszeiten (35,5%), Gleitzeit (27%) und Home-Office (16%). Auch wenn
die Generation 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), dieser Generation konstant geregelte Arbeitszeiten von
09.00-17.00 Uhr vorzusetzen (S. 146). Auch wenn dieses Ergebnis auf dem ersten Blick deren

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

3% Das Durchschnittsheiratsalter betrug im Jahr 2018 34,6 Jahre bei Miénnern, 32,1 Jahre bei Frauen. Das
Durchschnittsalter von Miittern des ersten Kindes lag 2017 bei 30 Jahren. Dabei ist das Durchschnitts-
alter seit 1991 gestiegen (vgl. Statista 2019f; Statista 2019g; Statistisches Bundesamt 2019c¢).




Work-Life-Balance durchaus strukturiert werden.

Damit die eigene Work-Life-Balance und der Wunsch nach flexiblen Arbeitszeiten in
Einklang gebracht werden konnen, sollten Unternehmen flexible Arbeitszeitmodelle anbieten.
Diese basieren meist auf einer ergebnisorientierten Steuerung, das heiflt, die Resultate der Ar-
beit sind essenziell flir deren Beurteilung. Die zeitliche Komponente tritt dadurch in den Hin-
tergrund (vgl. Schmitz 2006, S. 43f.). Es gibt diverse flexible Arbeitszeitmodelle. Fiir die Ge-
neration Z erscheinen Teilzeitarbeit, Gleitzeit und Vertrauensarbeitszeit als sinnvoll.

Teilzeit bedeutet, dass die regelmiBlige Wochenarbeitszeit keiner Vollzeitarbeit ent-
spricht. Das heif3t, 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 (vgl. Lindner-Lohmann et al. 2016, S. 93; Schmitz
2006, S. 48ft.).

Bei Gleitzeit werden der Beginn und das Ende einer téglichen Arbeitszeit verschoben.
So kann es zu unterschiedlich langen Arbeitszeiten kommen. So konnen Mitarbeitende inner-
halb eines Rahmens die Dauer der Arbeitszeit selbst gestalten (vgl. Linder-Lohmann et al. 2016,
S. 96).

Vertrauensarbeitszeit bedeutet, dass neben den arbeitsvertraglichen festgelegten Ar-
beitsstunden, die Arbeitszeit selbst in den Hidnden der Mitarbeitenden liegt. Die Einhaltung
wird dabei nicht kontrolliert, da die Leistungsmessung iiber die Ergebnisse folgt. Trotzdem
sollten Absprachen miteinander getroffen werden (vgl. ebd.).

Eine andere Moglichkeit, Arbeitszeiten flexibler zu gestalten, wéren Arbeitszeitkonten.
Dadurch kann die Arbeitszeit auf Tage, Wochen oder auch Jahre verteilt werden und wird in
Form von Zeit- oder Geldkonten gutgeschrieben. Zeitguthaben werden dabei in der Regel tiber
Freizeit ausgeglichen. Wenn ein Geldkonto vorliegt, wird Guthaben in Geld umgerechnet (vgl.
ebd., S. 95). Ersteres erscheint hinsichtlich der Ergebnisse fiir die Generation Z sinnvoller.

Auch Telearbeit, das hei3t die ortliche Flexibilisierung der Arbeit, wire eine
Moglichkeit, die jedoch auch kritisch zu betrachten ist. Positiv zu bewerten ist zwar, dass die
Wegzeiten wegfallen und die Arbeit flexibler gestaltet werden kann. Allerdings erfordert sie
eine hohe Eigenverantwortlichkeit von Mitarbeitenden. Soziale Beziehungen und die direkte
Kommunikation kénnen nicht wirklich gepflegt werden (vgl. Schmitz 2006, S. 48). Gerade
personliche soziale Beziehungen sind fiir die Generation Z sehr wichtig. Deshalb wére lediglich
die Option zur Telearbeit sinnvoll.

Die Deutsche Bahn bietet zum Beispiel durch ihre flinf Flextime-Modelle eine

individuelle Arbeitszeitgestaltung an. Dadurch mochten sie Rédume zur Verwirklichung




beruflicher und privater Ziele bieten. Die Mitarbeitenden hétten somit die Moglichkeit zur einer
3-4 Tage Woche, Projektarbeit, einer Arbeitspause bis zu 12 Monate zum Reisen in ein anderes
Land oder Verwirklichung individueller Ziele sowie 4 Wochen unbezahlten Urlaub nach einem
Projektende.’!

Generell konnen flexible Arbeitszeitmodelle zur allgemeinen Arbeitszufriedenheit der
Generation Z beitragen, denn sie bieten Moglichkeiten zum selbstédndigen Arbeiten und zur
besseren Abstimmung von Privat- und Berufsleben. So wire es fiir die Generation Z vorteilhaft,
zuvor klare arbeitsfreie Zonen zu definieren (vgl. Lindner-Lohmann et a. 2016, S. 92; Scholz
2014, S. 146). Allerdings erfordern solche Flexi-Modelle seitens der Unternehmen einen zu-
satzlichen Verwaltungsaufwand. Auch hier sollte sich zunédchst die Frage gestellt werden, wel-
che Arbeitszeitmodelle angebracht sind, ob deren Investition sich langfristig lohnt und die Res-
sourcen dafiir vorhanden sind. HP Austria beispielsweise hat ein Generationen-Management-
Konzept integriert, welches Mitarbeitenden unabhingig deren Altersgruppe unterschiedliche
Optionen anbietet. So kann jeder Mitarbeitende die Unternehmensangebote an seine individu-

elle Lebensphase anpassen, wie zum Beispiel die eigenen Arbeitszeiten®2,

4.1.5 Entwicklungsmoglichkeiten

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

Entwicklungsmoglichkeiten werden nach Alderfer als ein Wachstumsbediirfnis bezeich-
net. Fiir die Interpretation konnten drei der von ihm aufgestellten Hypothesen wichtig sein. Zum
einen auf den bereits erlduterten Griinden die Befriedigungs-Progressions-Hypothese (vgl. Ein-
ramhof- Florian 2017, S. 39). Andererseits die Frustrationshypothese, falls die Existenz- und
Beziehungsbediirfnisse nicht ausreichend befriedigend worden sind. Ein neuer Aspekt, welcher
bei der Interpretation dieses Zusammenhangs hinzu kommt, ist die Frustrations-Regressions-
Hypothese. Sie geht davon aus, dass Frustrationen, wie zum Beispiel nicht befriedigende soziale
Bediirfnisse, zu einem Wachstum einer Person beitragen und hohere Bediirfnisse, in dem Fall
das Bediirfnis nach Weiterentwicklung, aktivieren (vgl. ebd.). Dies wiirde zwar zunédchst der

Befriedigungs-Progressions-Hypothese widersprechen, aber beide Ansidtze sind denkbar.

31 Weitere Informationen zu den Flextime-Modellen sind auf folgender Webseite zu finden:
Deutsche Bahn (2020): Flextime-Modelle. https://www1.deutschebahn.com/db-consulting/karriere/ent-
wicklung/flextime-modelle-consulting-in-vollzeit-teilzeit-964040 [30.09.2020].

32 Briauhofer, M./ Rieder, P. (2020): Good Practice. Lebensphasenorientierung @HP Austria.
https://www.vielfalt-managen.at/alter-generationen/ [30.09.2020].




Das weist allerdings auch auf eine Grenze der Theorie hin, da Bediirfnisse individuell
sind und diese durch eine quantitative Befragung nur generalisiert festgestellt werden kdnnen.
Welche speziellen Griinde dazu fiihren, dass eine Generation Erwartungen an Entwicklungs-
moglichkeiten stellen, wird lediglich angenommen. Damit klare individuelle Sichtweisen er-
fasst werden kdnnen, miissten qualitative Befragungen durchgefiihrt oder mehr offene Antwort-
moglichkeiten in einem Fragebogen konzipiert werden.

Entwicklungsmoglichkeiten sind ganz klar den Kontentfaktoren zuzuordnen. Dadurch
fiihrt deren Vorhandensein zu einer allgemeinen Arbeitszufriedenheit (vgl. Ferreira 2020, S.
38).

Vor allem fiir die Generation Z stellte sich heraus, dass die Werte Fleifs und Ehrgeiz
von Bedeutung sind (vgl. Shell Deutschland 2019a, S. 21). Hierzu zdhlen auch die persénliche
Entwicklung am Arbeitsplatz. Lernen und Weiterbildung wird von ihnen sogar als Normalitét
wahrgenommen (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 60 und 96; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 19). Das
konnte dran liegen, dass durch die Digitalisierung ein standiger Wandel stattfindet, welcher vor
allem mit einem lebenslangen Lernprozess einhergeht. Aulerdem sind bei einer Befragung so-
gar 76% der Meinung, dass Leistung sich lohnt (vgl. McDonald‘s Deutschland 2019, S. 7 und
27). Ferner hat sich herausgestellt, dass sie sehr offen und tolerant mit neuen Konfrontationen
umgehen. Daraus ldsst sich schlieBen, dass sie sich gerne weiterentwickeln, zumal die Skala
sehr auf Lernen im Prozess der Arbeit und Weiterbildungsmoglichkeiten ausgerichtet ist (vgl.
Abschnitt 2.2.4).

Allgemein wird fiir die Generation empfohlen, Weiterbildungsmoglichkeiten in einem
Unternehmen zu schaffen. Vor allem durch Entwicklungsgespriache und ein gutes Talentma-
nagement konnen Potenziale einer Person erkannt und im Anschluss daran weiterentwickelt
werden. Dabei ist es von Vorteil, dass der eigene Lernprozess immer wieder unterstiitzend re-
flektiert wird. Hierbei ist es wichtig, dass die Angehorigen der Generation Z durch eine eigen-
stindige Arbeitsweise auch ihre eigenen Interessen entfalten konnen. Auch ein gemeinsames
Lernen im Team wiirde sich, auch beziiglich des Aspekts, dass ihnen soziale Beziehungspflege
wichtig ist, anbieten (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 98ft.).

Bevor Weiterbildungen individuell angepasst werden konnen, ist die Erfassung von
Kompetenzen der Mitarbeitenden als zentrale Aufgabe eines Personalentwickelnden zu sehen.
Nur so konnen die individuellen fachlichen, sozialen, methodischen und personalen Kompe-
tenzen entwickelt und verfeinert werden. Hierzu sind spezielle Verfahren zur Kompetenzdiag-
nostik notwendig (vgl. Strauch et al. 2009, S. 13f.).

Eine Moglichkeit dazu bietet der ProfilPASS. Er gilt als entwicklungsorientiertes




Verfahren, in welchem durch die Beschreibung von Tétigkeiten Féhigkeiten ermittelt werden.
Daraus werden im Anschluss Kompetenzen erfasst. So wird deutlich, welche Kompetenzen
noch weiter ausgebaut werden konnten (vgl. PreiBBler/ Volzke 2007, S. 64ftf.). Auch KODE zielt
auf eine schnelle und unkomplizierte Ermittlung eines Kompetenzprofils ab. Durch einen Fra-
gebogen werden Summenscores fiir Ist- und Soll-Kompetenzen errechnet, die auf vier Grund-
kompetenzen basieren. Jeder Teilnehmende erhdlt im Anschluss durch eine KODE-Experten
eine Auswertung und Interpretation der Ergebnisse sowie Empfehlungen zu speziellen Trai-
ningsmodulen (vgl. Preiller/ Volzke 2007, S. 66).

Solche Verfahren zur Kompetenzbilanzierung machen Mitarbeitenden oft verdeckte
Kompetenzen bewusst und kdnnen als Basis fiir Weiterentwicklungen verwendet werden. Je-
doch verlangen solche Mafinahmen eine hohe Selbstreflexivitit durch den Mitarbeitenden und
eine professionelle Begleitung, welche sehr kosten- und 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 allem welche Weiterbil-
dungsmalnahmen, sich lohnen.

Eine weitere Methode zur Weiterentwicklung eines Mitarbeitenden, die sich auf die Té-
tigkeit bezieht, ist das so genannte Jobenrichment. Dort wird die derzeitige Arbeitsaufgabe auf
einem hoheren Anforderungsniveau erweitert. Das kann teilweise mit einer Weiterbildung ge-
koppelt werden. Eine solche MaBinahme erfordert von einem Mitarbeitenden mehr Eigenver-
antwortlichkeit. Sie zielt darauf ab, deren Qualifikationen weiterzuentwickeln. Wichtig dabei
ist, dass die mittel- und langfristigen positiven Auswirkungen einer solchen Methode aufgezeigt
werden, da solche Maflnahmen zunichst nicht mit einem Karriereaufstieg einhergehen und so-
mit zu Frustrationen fiihren konnten (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 108).

Weitere klassische Methoden zur Entwicklung von Mitarbeitenden wéren interne oder
externe Seminare, Workshops, Trainings und Coachings. Diese fordern, vor allem im Présenz-
format, auch die von der Generation Z geforderte soziale Interaktion durch einen dauerhaften
gemeinsamen Austausch. Alternativ konnen auch flexiblere und meist kostengiinstigere Me-
thoden wie E-Learning oder Web-Based-Trainings eingesetzt werden (vgl. Mangelsdorf 2019,
S. 105ff.). Allgemein sollten diese Weiterbildungsangebote aber so abgestimmt sein, dass sie
sowohl sinnvoll fiir 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 regelméBige Entwicklungsgespriche statt, die mit individu-

ellen  Bediirfnissen in  FEinklang  gebracht  werden. Deren  systematisches




Kompetenzmanagement zielt speziell auf die Entwicklung der individuellen Fach- und Metho-
denkompetenz eines Mitarbeitenden ab. Dabei ermoglicht das Unternehmen unterschiedliche

Karrierepfade und Weiterbildungen in Form von Seminaren.?

4.1.6 Nutzung digitaler Medien

Auffillig 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 bezeichneten ,,Digital Natives* digitale Medien omniprasent sind.
Sie werden vor allem fiir die soziale Kommunikation und dauerhafte Informationsgewinnung
verwendet (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 21; Kring/ Hurrelmann 2019, S. 15, Scholz 2014, S. 33).
AuBerdem gaben bei einer Befragung 62% der unter 25-Jdhrigen an, dass sie die Digitalisierung
in vielerlei Hinsicht als vorteilhaft ansehen (vgl. McDonald’s Deutschland 2019, S. 44). Nun
stellt sich die Frage, wieso der Einfluss der Nutzung digitaler Medien auf die allgemeine Ar-
beitszufriedenheit der Generation Z hier nicht nachgewiesen werden konnte.

Zum einen sind Arbeitsmittel als Kontextfaktoren zu sehen, das heifit, deren Vorhan-
densein fiihrt nicht unbedingt zu einer Arbeitszufriedenheit. Lediglich das Fehlen digitaler Me-
dien im Unternehmenskontext konnte zu einer Unzufriedenheit beitragen (vgl. Ferreira 2020,
S. 38).

Dartiber hinaus riicken dadurch, dass digitale Medien von der Generation Z als eine
Selbstverstindlichkeit gesehen und vorausgesetzt werden, andere Faktoren des Fragebogens,
wie beispielsweise der Arbeitsinhalt oder die Kommunikation durch die Fithrungskraft, mehr
in den Fokus der Teilnehmenden.

Ferner streben 39,5% der Stichprobe eine Tétigkeit im Gesundheits- und Sozialwesen
an. Dort ist womdglich der Einsatz digitaler Medien aufgrund des Technologiedefizites der Pi-
dagogik?® schwer vorstellbar.

Aullerdem konnte sich hier auch die Annahme von Scholz (2014) bestitigen, dass die
meisten Personen der Generation Z zwar mit den Grundfunktionen von digitalen Geréten ver-
traut sind, jedoch ein tiefgriindigeres Verstidndnis nicht vorhanden ist (vgl. S. 57). Deshalb wird
ein intensiver Einsatz von digitalen Medien wohl zunéchst nicht erwartet und lediglich im Pri-
vatleben eingesetzt.

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

lassen werden. Wichtig zu beachten ist dabei, in welchem Mal3e und Kontext sie bereitgestellt

33 Das Technologiedefizit der Pddagogik nach Luhmann und Schorr (1982) weist u.a. auf, dass ein
Mensch nicht mechanisch funktioniert (S. 14).




werden konnen. Fakt ist, dass grundlegende Gerdte, Apps, Tools und Lizenzen im Zeitalter der
Digitalisierung vorhanden sein sollten. Diese werden vor allem fiir moderne Lernformen, wie
beispielsweise E-Learnings verwendet (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 105). Aulerdem kénnen On-
line-Tools ebenso zur Kontaktpflege, wie beispielweise durch Chatrdume, genutzt werden (vgl.
Kring/ Hurrelmann 2019, S. 83). Dies wiirde auch mit dem Beziehungsbediirfnis der Generation
Z einhergehen.

Um ein tiefgriindigeres Verstdandnis fiir technische Funktionen von Gerédten zu schaffen,
sollten Weiterbildungen und Schulungen angeboten werden. Auch ein generationeniibergrei-
fendes Mentoring zur Darlegung der wichtigsten Grundfunktionen von technischen Geréten ist
empfehlenswert (vgl. Scholz 2014, S. 57).

In Hinblick auf die Praxis versuchen Osterreichische Firmen sogar digitale Medien ver-
stirkt auch in der Landwirtschaft einzusetzen, um in ihrer Attraktivitdt zu steigen und damit
mehr Personal rekrutieren zu kdnnen. So kdnnen sie sich auch einen Wettbewerbsvorteil schaf-

fen (vgl. Bundesministerium fiir Nachhaltigkeit und Tourismus 2018, S. 34).

4.1.7 Einfliisse der angestrebten Berufsbranche auf die Bezahlungserwartungen
Allgemein lésst sich festhalten, dass deskriptiv gesehen, der Faktor der Bezahlung im Vergleich
zu den anderen Faktoren den niedrigsten Mittelwert (M=2,7) aufweist (vgl. Abschnitt 3.4.3).
Das bestitigt, dass die allgemeine Arbeitszufriedenheit nicht nur auf materiellen Aspekten be-
ruht. Denn nach Herzberg et al. lassen sich Gehaltszahlungen den Kontextfaktoren zuordnen,
deren Vorhandensein lediglich zu einer nicht-Unzufriedenheit fiihrt.

Hinsichtlich Alderfers ERG-Theory wird Bezahlung als Existenzbediirfnis wahrgenom-
men. Wenn dieses befriedigt ist, werden nach der Befriedigungs-Progressions-Hypothese
nichst hohere Bediirfnisse, wie z.B. das soziale Klima oder der Arbeitsinhalt, aktiviert. Da die
Generation Z kaum wirtschaftliche Angste besitzt und groBtenteils sozial abgesichert ist, sind
hohe Gehaltszahlungen wohl weniger relevant als andere Aspekte. AuBlerdem zeigen auch Er-
gebnisse aus den dargelegten qualitativen Studien, dass die Freude an der Tétigkeit den mate-
riellen Aspekten liberwiegt (vgl. Abschnitt 2.2.3).

Trotzdem bestehen wesentliche Unterschiede 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 deutlich, dass gerade die Erwartungen derer, die im Verwaltungs-, Rechts-
oder Wirtschaftswesen titig sein wollen, am hochsten sind. Kleinere Mittelwerte konnten im

Bereich der Landwirtschaft und Gastronomie sowie im Gesundheits- und Sozialwesen, aber




auch Erziehungs- und Bildungswesen nachgewiesen werden (vgl. Abschnitt 3.4.4).

Der Generation Z wird ein hohes Mal} an Realismus zugeschrieben. Auflerdem haben
sie durch das Internet einen stindigen Zugang zu Informationen (vgl. Abschnitt 2.2.2). Auf
Grund dessen sind ihnen womdglich die Tarifvertrage der einzelnen Branchen bekannt. Dem-
entsprechend unterscheiden sich auch deren Erwartungen. Gerade Berufe im Bereich der Wirt-
schaft, Verwaltung und im Rechtswesen zéhlen zu den bestbezahltesten Tétigkeiten in Deutsch-
land, wohingegen die anderen aufgezédhlten Branchen, wie beispielweise die Gastronomie meist
geringe Gehaltszahlungen aufweisen (vgl. Statista 2020c, Unicum Karrierezentrum 2020, Big
Karriere 2020).

Trotz dass materielle Aspekte bei Angehorigen der Generation Z cher in den Hinter-
grund riicken, sollte eine Tétigkeit angemessen vergiitet werden. Gerade wegen ihrer zuge-
schriebenen Fleifs- und Ehrgeizhaltung konnten spezielle Aufgabenzulagen wie Erschwernis-
zulagen, Zeitzuschldge oder Schichtzusagen attraktiv fiir sie sein (vgl. Abschnitt 2.2.2; Wichert
2018). Auch regelmiBige Lohnerhéhungen und Bonuszahlungen, die zum Beispiel in Abhéin-
gigkeit zu einem Unternehmenserfolg oder gegenwirtigen Krisen, wie beispielsweise die Bo-
nuszahlungen fiir Pflegekréfte in Zeiten der Corona-Krise stehen, zeigen ein hohes Maf3 an
Anerkennung und Wertschédtzung fiir deren Téatigkeit. Solche Zulagen und Bonuszahlungen
sind gerade fiir solche Berufe relevant, die tariflich schlechter bezahlt werden.

Bei SAP beispielsweise konnen Mitarbeitende sich an Aktienbeteiligungsprogrammen
anschlielen. AuBlerdem bietet das Unternehmen eine zusétzliche Altersversorgung, eine Reise-
versicherung im Ausland sowie ein kostenloses Mittagessen an. Bei Robert Bosch gelten in-
terne Verglinstigungen fiir Mitarbeitende.?® So steht zwar nicht die monatliche Vergiitung im

Fokus, dennoch erhalten die Mitarbeitenden materielle Anerkennung.

4.1.8 Geschlechtsspezifische Einfliisse auf die Karrieremotivation
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 Arbeit deutlich, dass die Angehorigen 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. S. 179). Diese
werden jedoch durch die Erkenntnisse dieser Arbeit widerlegt.

Ein Grund dafiir konnte sein, dass geschlechterspezifische Unterschiede in der Gesell-

schaft mittlerweile nicht mehr so groB sind. Frauen und Ménner gelten durch Art. 3 des




Grundgesetztes seit 1958 als gleichberechtigt.** AuBerdem wird heutzutage nicht mehr unbe-
dingt an traditionelle Familienbildern festgehalten. Das fiihrt nicht nur dazu, dass immer mehr
Frauen erwerbstétig sind, sondern auch gesellschaftlich und politisch gesehen in Fiihrungspo-
sitionen gefordert werden (vgl. Tiedemann 2014; Wippermann 2010, S. 8ff.; Hofmeister/ Hii-
nefeld 2010). Solche politische Debatten gehen durch den standigen Zugang zu Informationen
womoglich nicht an der Generation Z vorbei. Das konnte dazu fithren, dass deren zentrale Werte
der Offenheit und Toleranz nochmal bestirkt werden (vgl. Abschnitt 2.2.2). Schlussendlich ist
die Gleichberechtigung von Geschlechtern fiir die Generation Z eine Selbstverstandlichkeit und
fiithrt dazu, dass deren Karrieremotivation nicht geschlechtsspezifisch ist, da beide Geschlechter
die Moglichkeit zu einem Karriereaufstieg haben.

Allgemein sollte es in einem Unternehmen geschlechtsunabhéngige Entwicklungsmdg-
lichkeiten, auch mit einer Fiihrungskarriere, geben. Dadurch dass die Gleichberechtigung ge-
rade bei dieser Generation als Selbstverstandlichkeit gesehen wird, sollte auch fiir das Thema
Vielfalt im Unternehmen dementsprechend sensibilisiert werden.

Eine Moglichkeit dafiir bietet das so genannte Diversity Management, welches zum Ziel
hat, Vielfalt in einem Unternehmen anzuerkennen und auch wirklich nutzbar zu machen. Mit
Vielfalt sind dabei jedoch nicht nur das Geschlecht, sondern auch andere Aspekte wie beispiels-
weise das Alter oder die Herkunft gemeint. Generell wird durch diesen Ansatz ein Bewusstsein
fiir die personliche Entwicklung fiir Mitarbeitende prasent. Dabei werden Kompetenzen und
Qualifikationen unabhingig des Geschlechts fiir Fach-, Fiihrungs- und Projektkarrieren darge-
legt. Wichtig ist, dass auch die Rahmenbedingungen fiir eine solche Karriere gegeben sind (vgl.
Becker 2013, S. 98ff.; 177ff. und 648ff.). Hier ist erneut auf flexible Arbeitszeitmodelle und
das klare Aufzeigen von individuellen Perspektiven hinzuweisen (vgl. Abschnitt 4.4 und 4.5).

Besonders SAP sieht Gleichberechtigung als einen wichtigen Auftrag in ithrem Unter-
nehmen. Durch das Leadership Excellence Acceleration Programm (LEAP) beispielsweise,
werden Frauen ein Jahr lang auf ihre Rolle als Fiihrungsperson vorbereitet. Mit Hilfe des so
genannte Fiinf-Sdulen-Modells finden regelmiBige virtuelle Treffen statt, in denen fithrungs-
spezifische Themen gemeinsam besprochen und diskutiert werden. Dabei erhalten die Teilneh-

menden auch im Anschluss entsprechendes Feedback.*

34 Nach Art. 3 Abs. 1 GG sind alle Menschen vor dem Gesetz gleich. In Abs. 2 wurde spezifisch auf die
Gleichberechtigung von Frauen und Ménnern hingewiesen. Das Geschlecht ,,divers* wird hier zwar
nicht explizit genannt, trotzdem weist Abs. 1 auf die Gleichheit von Menschen hin.

33 SAP (2020): Frauen in der Hightech- Branche. https://www.sap.com/germany/about/careers/who-we-
are/our-people/women.html [05.09.2020].




4.1.9 Die grofiten Einflussvariablen

Zu Beginn wurden durch die Testung der acht Hypothesen einzelne Zusammenhinge unter-
sucht. Im Anschluss wurde eine Modellrechnung mit Hilfe einer multiplen Regression durch-
gefiihrt. Dies fiihrte zu dem Ergebnis, dass die Varianz der allgemeine Arbeitszufriedenheit der
Generation Z in der Studie mit 32,6%, das heifit mehr als ein Drittel, durch die Einflussvariablen
Arbeitsinhalt, Karrieremotivation, Work-Life-Balance, Nutzung digitaler Medien und zeitliche
Freirdume erklart werden kann.

Allein der Faktor Arbeitsinhalt kann mit 18,5% die Varianz der allgemeinen Arbeitszu-
friedenheit erkldren. Das bestérkt die bereits aufgefiihrten Interpretationsansétze und Erkennt-
nisse aus Abschnitt 4.1.1

Eine Variable, die in diesem Zusammenhang nicht vernachlissigt werden sollte, ist die
Karrieremotivation. Durch das Hinzufiigen dieses Faktors kann die allgemeine Arbeitszufrie-
denheit mit einer Varianz von 25,4% erklért werden. Das ist ein bedeutender Anstieg von 6,9%.
Dies widerspricht der theoretischen Annahme, dass der Generation Z im Allgemeinen eine ge-
ringe Karrieremotivation zugeschrieben wird. Nach Herzberg et al. gehort die Moglichkeit zur
Verantwortungsiibernahme zu den Kontentfaktoren, deren Vorhandensein zu einer Arbeitszu-
friedenheit fithren (vgl. Ferreira 2020, S. 38). Trotz, dass die theoretische Annahme besteht, die
Generation Z wolle keine Fiihrungsrolle mit Verantwortung iibernehmen, werden ihnen die
Werte Fleiff und Ehrgeiz zugeschrieben. Aullerdem wurde ein empirischer Zusammenhang
zwischen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und deren Entwicklungsmog-
lichkeiten bestitigt. Ferner erwarten sie abwechslungsreiche Arbeitsaufgaben mit einer gewis-
sen Anforderungsvielfalt (vgl. Abschnitt 4.1.1 und 4.1.5). All diese Faktoren sprechen fiir eine
Karrieremotivation. Diese ist, wie in Abschnitt 4.1.7 bereits erldutert, geschlechterunabhingig
zu sehen.

AuBlerdem ist auffdllig, dass der Faktor Nutzung digitaler Medien durch die Modell-
rechnung einen anderen Erklarungsgehalt bekommt. Er wird als Konstante im Anschluss an die
Work-Life-Balance aufgefiihrt, was zeigt, dass diese beiden Faktoren miteinander in Zusam-
menhang stehen. Das konnte daran liegen, dass die Nutzung digitaler Medien auch mit einer
zeitlichen und ortlichen Flexibilitdt einhergeht, wodurch zumindest eine bessere Work-Life-
Balance moglich sein kann (vgl. Abschnitt 4.1.6). Trotzdem sollten, wie bereits in Abschnitt
4.1.6 angesprochen, die Medien in gewissen Mafle und je nach Kontext, beispielsweise in Zuge
von Weiterbildungen, eingesetzt werden.

Zeitliche Freirdume, welche in dem Fragebogen durch die Items ,,Austausch zwischen

Mitarbeitenden®, ,,Arbeitszeitregelung®, ,,Arbeitspausen” und der ,,Aneignung von neuen




Dingen wéhrend der Arbeitszeit™ definiert werden, konnen sehr gut in Bezug zu den bestétigten
Zusammenhingen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit und der Selbstdndigkeit und des sozi-
alen Klimas, Entwicklungsmoglichkeiten und der geregelten Work-Life-Balance gesetzt wer-
den (vgl. Abschnitt 2.2.4 und Abschnitt 4.1.2; 4.1.4 und 4.1.5). Vor allem die Aneignung von
neuen Dingen sowie die Arbeitszeitregelung, aber auch der Austausch zwischen Mitarbeiten-
den lassen sich durch die Nutzung digitaler Medien einfach gestalten. Auf Grund dessen, wird
die Konstante zeitliche Freirdume wohl nach den Faktoren Work-Life-Balance und Nutzung
digitaler Medien aufgefiihrt.

Um den Erwartungen der Generation Z hinsichtlich der fiinf Faktoren Arbeitsinhalt,
Karrieremotivation, Work-Life-Balance, Nutzung digitaler Medien und zeitliche Freirdume in
einem Unternehmen gerecht zu werden, konnen zwei Maflnahmen empfohlen werden. Einer-
seits die bereits in Abschnitt 4.1.2 erlduterte Projektarbeit, weil dadurch je nach Aufteilung der
Rollen, Mitarbeitenden der Generation Z Fiihrungsaufgaben zugeteilt werden konnen. Dariiber
hinaus ist der Austausch mit Kolleglnnen gegeben und es miissen in der Regel neue Dinge
angeeignet werden. Die Projektmitglieder stehen immer wieder vor abwechslungsreichen Auf-
gaben mit unterschiedlichen Anforderungsgehalt. Aulerdem lassen sich durch den Einsatz di-
gitaler Medien die Arbeitszeit und -orte flexibler gestalten.

Eine weiteres Modell, in welchen sich zwei in Teilzeit arbeitende Personen in einem
Tandem im priméren Sinne anspruchsvolle Fiihrungsaufgaben teilen, ist das so genannte Job-
Sharing. Durch ein solches Modell konnen einerseits betriebliche Anforderungen und anderer-
seits individuelle Karrierewiinsche in Einklang gebracht werden (vgl. Coiman et al. 2019, S.
7). Durch die Aufteilung der Aufgaben in Tandem und die stetig verdnderten Arbeitsanforde-
rungen, werden viele Erwartungen der Generation Z vereint, einerseits der sinnhafte und ab-
wechslungsreiche Arbeitsinhalt, die eigene Karrieremotivation, eine geregelte Work-Life-Ba-
lance sowie zeitliche Freirdume. Andererseits konnen durch die Arbeit im Tandem das Bezie-
hungsbediirfnis der Generation Z gestillt und auch in einem gewissen Mal} digitale Medien in
den Prozess miteingegliedert werden, welche dann auch die Moglichkeit Telearbeit bieten wiir-
den.

Wichtig dabei zu beachten ist, dass die Arbeitszeiten der einzelnen Tandempartner im
Sinne einer Teilzeitarbeit bleiben. AuBlerdem ist eine Unterstiitzung durch Vorgesetzte als Pro-
zessbegleitpersonen vorteilhaft (vgl. Coiman et al. 2019, S. 8). Allgemein erfordert das Job-
Sharing einen gewissen Verwaltungsaufwand (vgl. Abschnitt 4.1.4). Hier gilt wiederholt darauf
hinzuweisen, dass zur praktischen Umsetzung zunichst die verfiigbaren Ressourcen geklart

werden sollten.
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Bei Robert Bosch beispielsweise wird durch deren organisationalen Leitlinien (z.B. Ba-
lance zwischen Arbeit- und Privatleben, Forderung mobilen Arbeitens und einer Fiihrungskul-
tur, welche Ergebnisse statt dauerhafte Priasenz in den Fokus setzt) eine effektive Basis geschaf-
fen, um Job-Sharing anzubieten. Durch die Einfiihrung eines so genannten JobConnectors bie-
tet das Unternehmen sogar eine einfache und digitale Moglichkeit, passende Job-Sharing Kan-

didatInnen zu finden.®

4.2 Allgemeine Reflexion

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

Die hier in der Diskussion dargelegten Erkenntnisse haben gezeigt, welche Faktoren
Einfluss auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit nehmen. Bei dieser quantitativen Vorgehens-
weise sollte jedoch berticksichtigt werden, dass die Stichprobe aus n=256 Personen der Gene-
ration Z bestand. Die meisten von diesen Untersuchungsteilnehmenden sind weiblich gewesen,
besitzen einen Studentenstatus und mochten primér im Gesundheits- und Sozialwesen titig
sein. Zuriickzufiihren ist das auf die Art der Stichprobenziehung, die willkiirlich erfolgt ist. Der
Link der Befragung wurde iiber soziale Netzwerke, und E-Mail von Hochschulen sowie Aus-
hinge an deren Pinnwiénde verteilt. Dadurch kommt wohl die hohe Studierendenzahl zu Stande
(vgl. Abschnitt 3.4.2.; Unterkapitel 3.1).

Wie bereits wiahrend der Erstellung des Forschungsdesign erwartet, stehen die meisten
Angehorigen der Generation Z kurz vor ihrem schulischen- oder beruflichen Abschluss und
sind noch nicht erwerbstitig. Das zeigt auch die geringe Erwerbstétigenprozentzahl in der Stu-
die von 15,8%. Aus diesem Grund und wegen der Verwendung eines Querschnittdesigns ge-
staltet sich eine Interpretation in Anlehnung an Inhaltstheorien der Arbeitszufriedenheit als pas-
send, da diese sich mit Faktoren beschiftigen, die zur Arbeit antreiben und die Zufriedenheit
aufrecht erhalten. Dies beruht aulerdem auf dem Ansatz der Anreizbedingungen, welcher davon
ausgeht, dass bestimmte Variablen einen Einfluss auf das Verhalten und die Zufriedenheit von
Beschiftigten haben (vgl. Abschnitt 2.1.1).

Dimensionsanalytisch gesehen wird Arbeitszufriedenheit als Bediirfnis, Disposition,

3¢ Initiative Chefsache: Praxisbeispiel Robert Koch GmbH. Teilzeit Jobsharing: Der JobConnector funk-
tioniert bei Bosch. https://initiative-chefsache.de/teilzeit-und-jobsharing-der-jobconnector-funktioniert-
bei-bosch/ [06.09.2020].
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Kognition oder Emotion bezeichnet (vgl. Abschnitt 2.1.1). Die meisten Interpretationsanasitze
der Arbeit basieren darauf, welche Bediirfnisse die Generation Z hat und welche Erwartungen
daraus resultieren. Hier finden sich bediirfnistheoretische Ansdtze wieder, zu welchem auch die
ERG-Theorie nach Alderfer zéhlt, die fiir viele Interpretationen in Betracht gezogen worden
ist. Jedoch kdnnen nur Vermutungen iiber die Bediirfnisse der Generation Z gedullert werden.
Personelle und situative Einfliisse, die auf Ansétze zuriickzufiihren sind, dass Arbeitszufrieden-
heit als Disposition oder Emotion bezeichnet wird, kdnnen durch eine quantitative Forschung
nicht unbedingt ersichtlich werden. Dennoch ist es wichtig hinzuzufiigen, dass die Ergebnisse
auch auf solche Einfliisse zuriickzufiihren sind. Diese oder auch eine Interpretation basierend
auf Prozesstheorien der Arbeitszufriedenheit, konnten deutlich besser durch Langsschnittstu-
dien oder qualitativen Forschungsmethoden erfolgen (vgl. Unterkapitel 3.1, Abschnitt 2.1.3).

Dennoch hat sich ein quantitatives methodisches Vorgehen mit deskriptiven und infer-
enzstatistischen Auswertungsmethoden bewéhrt, da auf Grund dessen ein strukturiertes, breit
gefidchertes Bild iiber die Erwartungen der Generation Z an das Erwerbsleben generiert und mit
Hilfe dessen Implikationen fiir die erwachsenenbildnerische Praxis abgeleitet werden konnten.

Der Humanistische Ansatz findet sich durch die Bestitigung des Zusammenhangs zwi-
schen der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und des Arbeitsinhalts wieder.
Die Faktoren Selbstdandigkeit und soziales Klima, Kommunikationsverhalten von Fiihrungs-
kréaften, Work-Life-Balance und Entwicklungsmoglichkeiten konnen als Arbeitsbedingungen
bezeichnet werden, die sich nach funktionalen Ansdtzen auf die Arbeitszufriedenheit auswirken
konnen, was in der Arbeit somit auch bestitigt worden ist (vgl. Abschnitt 2.1.1).

Ferner deckt der fiir die Forschung verwendete Fragebogen groftenteils alle relevanten
Faktoren der Arbeitszufriedenheit ab. Wihrend der Interpretation der Ergebnisse ist jedoch auf-
gefallen, dass die Sicherheit als ein zentraler zugeschriebener Wert der Generation Z nicht ein-
deutig aufgegriffen worden ist. Hier fehlen vor allem Fragen zur Arbeitsplatzsicherheit. AuB3er-
dem ist es, wie bereits in Abschnitt 4.1.2 erldutert, sinnvoller, die Faktoren Selbstdndigkeit und
soziales Klima voneinander zu trennen, da es sonst unklar ist, auf welchen der beiden Faktoren
die Ergebnisse zuriickzufiihren sind. In der Skala allgemeine Arbeitszufriedenheit fehlt ein Item
zu Entwicklungsmoglichkeiten, welche sich als wesentlich fiir die Generation Z herausgestellt
hat. Auflerdem ist es nicht eindeutig, welche Berufsbranchen dem Bereich Verwaltung und
welche dem Bereich Wirtschaft zuzuordnen sind, was eine préizise Interpretation erschwert (vgl/.
Abschnitt 2.2.2; Abschnitt 2.1.6).

Hinsichtlich der deskriptiven Ergebnisse wird deutlich, dass der Mittelwert der allge-

meinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z mit M=4,0 in einem hohen Bereich liegt. Das
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zeigt, dass die allgemeinen Erwartungen dieser Generation an das Erwerbsleben sehr hoch sind.
Dies ldsst sich auf die allgemeinen Trends der Personalentwicklung wie den demografischen
Wandel, Fachkrdftemangel sowie der Globalisierung und Digitalisierung zuriickfiihren, auf
welche vor allem iiber digitale Informationskanile immer wieder hingewiesen wird. Das heif3t,
die Generation Z ist sich liber ihre guten beruflichen Chancen durchaus bewusst und passt dem-
entsprechend auch ihre Erwartungen an das Erwerbsleben an (vgl. Abschnitt 3.4.3; Unterkapitel
1.3).

Des Weiteren finden sich vor allem deren zentrale Werte Struktur und Wohlfiihlen in-
nerhalb der Ergebnisse wieder, zum Beispiel durch die Erwartung an ein angenehmes soziales
Klima, eine gutes Kommunikationsverhalten der Fiihrungskrifte, die klare Trennung des Be-
rufs- und Privatlebens sowie einen sinnhaften Arbeitsinhalt. Auffillig ist allerdings die nicht
bestdtigte Hypothese zwischen dem Zusammenhang der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der
Generation Z und der Nutzung digitaler Medien gewesen. Dies weist erneut auf den Kritikpunkt
der Stereotypisierung an Generationenkonzepten hin, da davon ausgegangen wird, dass die Ge-
neration Z durch das derzeitige digitale Zeitalter und die stindige Nutzung von Informations-
technologien eine hohe Erwartung an die Verwendung digitaler Medien im Unternehmenskon-
text hat. Diese Medien eignen sich womdglich neben der Grundausstattung zunichst nur im
Weiterbildungskontext (vgl. Abschnitt 2.2.2; Abschnitt 4.1.6) .

Dariiber hinaus ist es fragwiirdig, ob die Ergebnisse der Studie tatsdchlich charakteris-
tisch fiir die Generation Z sind, da beispielsweise der Arbeitsinhalt auch fiir die Teilnehmenden
der Generation Y von enormer Bedeutung ist. Wesentliche Unterschiede zeigen sich beim Ver-
gleich mit der Generation X, bei der der Faktor der Karrieremotivation mehr préisent ist. Den-
noch weisen die Ergebnisse in hohen Mafe Aquivalenzen zu den theoretischen Grundlagen auf.
Das zeigt erneut, dass es generationsspezifische Unterschiede gibt, die auf die unterschiedlichen
Rahmen- und Sozialisationsbedingungen und die daraus resultierenden Wertehaltungen zu-
riickzufiihren sind (vgl. Abschnitt 3.4.6, Abschnitt 2.2.1).

Jedoch soll darauf hingewiesen werden, dass die Studie auf einem Querschnittsdesign
basiert. Das bedeutet, dass die Teilnehmenden nur zu einem gewissen Zeitraum befragt worden
sind. Es erfolgt keine Wiederholung der selben Befragung. Deshalb ist es nicht auszuschlieBen,
dass sich auch Alters- oder Periodeneffekte auf die Beantwortung der Fragen und somit die
resultierenden Faktoren auswirken konnen, wie beispielsweise die Karrieremotivation oder die
geringe Bedeutung der Bezahlung. Hierzu miisste eine Langsschnittstudie erfolgen, die auf-
grund des begrenzten Umfangs der Arbeit nicht moglich gewesen ist (vgl. Abschnitt 2.2.1).

Schlussendlich wird hinsichtlich der Gesamtergebnisse und
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Interpretationsansitze davon ausgegangen, dass Kohorten- bzw. Generationeneffekte priasent
sind und deshalb auch im Unternehmenskontext beachtet werden sollten. Arbeitszufriedenheit
wird als eine Einstellung zur Arbeit gesehen (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 nicht das Ziel der Studie gewesen.

4.3 Zusammenfassung

Ziel des Kapitels war es, die Ergebnisse der Studie zu interpretieren und zu diskutieren, damit
im Anschluss daran die Einflussfaktoren auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit deutlich wer-
den. Mit Hilfe dessen ist es moglich gewesen, Implikationen fiir die erwachsenenbildnerische
Praxis, in Form von allgemeinen Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen, herzuleiten. Diese
sind in folgender Tabelle (vgl. Tabelle 20) nochmal zusammengefasst.

Generell bestitigt sich die theoretische Annahme, dass materielle Einfliisse, wie bei-
spielsweise die Bezahlung eher in den Hintergrund geraten. Es wird vor allem in dieser Studie
deutlich, dass der Arbeitsinhalt den grofiten 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. Dieses Ergebnis geht konform mit einzelnen Erkenntnissen der ERG-Theory, der
Zwei-Faktoren-Theorie und vor allem des Job-Characteristic-Models, welche dem Arbeitsin-
halt eine hohe Bedeutung hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit zuschreiben. Auch die zentralen
Werte der Struktur, Ordnung und des Wohlfiihlens der Generation Z bestdrken die Interpretation
der Ergebnisse. Fiir den Unternehmenskontext bedeutet das hinsichtlich der Generation Z vor
allem daran anzukniipfen, beispielsweise durch klare Formulierung der Aufgaben und Arbeits-
anforderungen oder anspruchsvolle und vertrauensvolle Aufgabeninhalte (vgl. Abschnitt 4.1.1).

Die fiinf wesentlichen Einflussfaktoren auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit, die sich
durch eine multiple Regressionsrechnung herausgestellt haben, sind der Arbeitsinhalt, die Kar-
rieremotivation, eine geregelte Work-Life-Balance, die Nutzung digitaler Medien sowie zeitli-
che Freirdume. Auf diese sollte bei der Umsetzung vor allem geachtet werden, da die Varianz
der allgemeine Arbeitszufriedenheit zu 32,6% durch diese Faktoren erklédrt werden kann. Zwei
effektive MaBnahmen bieten hierbei das Projektlernen und das Modell des Job-Sharing.

Im Allgemeinen sollten fiir alle hier dargelegten Handlungsempfehlungen die
zur Verfligung stehenden Ressourcen einer Organisation, wie beispielsweise finanzielle oder
personelle Rahmenbedingungen, beachtet werden. Fiihrungskriafte miissen ein gewisses Ver-

standnis fiir die verschiedenen Generationen in ihrem Unternehmen entwickeln und sich deren
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Rahmenbedingungen und Wertvorstellungen bewusst sein. So konnen geeignete Methoden ein-
gefiihrt und im Anschluss dessen Generationenkonflikten vorgebeugt werden. Hierzu ist es vor
allem sinnvoll, regelmiBige Mitarbeitergespriache oder Mitarbeiterbefragungen durchzufiihren,
um die Bediirfnisse der Mitarbeitenden zu analysieren. Auch Fiihrungskréftetrainings zum Um-
gang mit Herausforderungen des demografischen Wandels konnen vorteilhaft sein (vgl. 4b-
schnitt 4.1.3). Letztendlich ist es wenig effektiv, sich bei den MaBnahmen lediglich an den Be-
diirfnissen der Generation Z zu orientieren. Es sollten alle Erwartungen der unterschiedlichen
Generationen Priasenz finden, denn jede Generationen bringt aufgrund ihrer Werte eigenes Po-
tenzial mit, dass sich generationeniibergreifend ergéinzen und beeinflussen kann. Dabei hat jede
Perspektive nach Mangelsdorf (2019) Berechtigung und Bedeutung im Organisationskontext
(vgl. S. 165). Gerade die Zusammenarbeit zwischen den Generationen fiihrt langfristig zum
Unternehmenserfolg. Deshalb sollte eine Fithrungsperson in der Lage sein, zum einen die Po-
tenziale der Mitarbeitenden zu erkennen und gezielt einzusetzen, zum anderen darf auch der
Erfahrungsaustausch zwischen den Generationen nicht zu kurz kommen (vgl. Abschnitt 4.1.3

und 4.1.2).

Tabelle 20: Zusammenstellung der Handlungsempfehlungen

Erwartungen der Generation Z Handlungsempfehlungen

sinnhafter Arbeitsinhalt mit klaren An- » gute Einarbeitung

forderungen » klare Formulierung bei Stellenbe-
schreibungen und Arbeitsanforde-
rungen

genaue Anweisungen
Talentmanagement

anspruchsvoll und vertrauensvolle
Aufgaben

abwechslungsreiche Tétigkeiten
transaktionaler Fiihrungsstil
Jobenlargement

Jobrotationen

Projektarbeit

selbstindiges Arbeiten und angenehmes
soziales Klima

Foérderung personlicher Zusammen-
arbeit und direkten Austauschs
Einbindung ins Team
Zusammenbringen verschiedener
Generationen durch Mentoring
Erlebnispddagogik

Supervision
Mitarbeiterbefragungen

VVV VYV ¥V VVVVV VVYY
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geregelte Work-Life-Balance

realistische und wertschitzende Kommu-
nikation durch die Fiihrungskriifte

gute Entwicklungsmoglichkeiten

flexible, selbst planbare Arbeitszeit

A\ 74

VVV VYV 'V

VYV V Y V V

VVVYY

Mitbestimmung, Einbindung und
Partizipation zu/in bestimmte Aufga-
ben

Projektarbeit

flexible Arbeitszeitmodelle

(z.B. Gleitzeit oder Vertrauensar-
beitszeit)

Moglichkeit zur Telearbeit
Job-Sharing

Fiihrungskraft als Lernunterstiitzer/in
und Lernprozessbegleitung
Fiihrungskraft als Ansprechpart-
ner/in und Vertrauensperson

klare Vermittlung von Lernzielen
partizipativer Fithrungsstil
regelmifige Mitarbeitergespriache
(z.B. Zielvereinbarungsgesprich,
Feedbackgespriach, Entwicklungsge-
sprach oder Jahresgesprich)
wertschitzende Kommunikation
(z.B. drei Stufen eines kritischen
Feedbacks (W-W-W) oder Ich-Bot-
schaften)

klare und glaubwiirdige Kommuni-
kation

individuelle Personlichkeit und Ent-
wicklung des Mitarbeitenden fordern
—> Fiithrungskraft als Mentor und
Coach

regelmiBige Entwicklungsgespriache
Kompetenzbilanzierung und Ent-
wicklung

(z.B. Profilpass oder KODE)
Potenzialanalyse

Talentmanagement
Weiterbildungsmoglichkeiten

(z.B. Bildungsurlaub, E-Learning,
Workshops, Trainings oder Semi-
nare)

Jobenrichment

Projektarbeit

flexible Arbeitszeitmodelle, wie:
Teilzeit,

Gleitzeit,

Arbeitszeitkonten
Vertrauensarbeitszeit
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angemessene Vergiitung

sinnhafter Arbeitsinhalt, Karrieremog-
lichkeiten, geregelte Work-Life-Balance,
Nutzung digitaler Medien und zeitliche
Freirdume zu 32,6% als passendes Modell
zur Erkliarung der allgemeinen Arbeits-
zufriedenheit der Generation Z

geschlechterunabhingige Karrieremog-
lichkeiten

Nutzung digitaler Medien

zeitliche Freiridume, geregelte Work-Life-
Balance und trotzdem Karrieremoglich-
keiten

A\

VVVY V¥V

VVY VYV V

Y

Tarifvertrige

Aufgabenzulagen

(z.B. Erschwerniszulagen, Zeitzu-
schldge oder Schichtzulagen)
regelméBige Lohnerh6hungen
Bonuszahlungen oder Beteiligungs-
programme

Bonusprogramme

(z.B. kostenloses Mittagessen oder
Altersvorsorge)

Fiihrungskraft als Lernunterstiitzer/in
und Prozessbegleitung
Talentmanagement
Mitarbeitergespriache
Mitarbeiterbefragungen
Weiterbildungsmoglichkeiten, auch
durch digitale Medien

Entwicklungsmoglichkeiten mit Fiih-
rungskarriere bieten

Qualifizierung durch Entwicklungs-
moglichkeiten

Diversity Management

Job-Sharing

Projektarbeit

grundlegende Tools zur Verfligung
stellen

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

(z.B. E-Learning oder Web-Based-
Trainings)

Forderung digitaler Kompetenzen
durch Weiterbildungen oder genera-
tionenspezifisches Mentoring

Job-Sharing
Projektarbeit

Quelle: Eigene Darstellung
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5. Resiimee und Ausblick

Das Konzept der Arbeitszufriedenheit hat sich mittlerweile in zahlreichen wissenschaftlichen
Publikationen etabliert. Grund dafiir ist, dass die Arbeitszufriedenheit nicht nur fiir Individuen,
sondern auch betrieblich und gesellschaftlich gesehen von enormer Bedeutung ist. Sie steigert
die physische und psychische Gesundheit eines Mitarbeitenden, was sich im Zuge dessen auch
positiv auf dessen Leistung, Fehlzeiten und Fluktuation auswirken kann. Dies hat langfristig
gesehen dann auch Einfluss auf die Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens und kann gege-
benenfalls gesellschaftliche Unruhen vermeiden (vgl. Abschnitt 2.1.5).

Eine einheitliche Definition der Arbeitszufriedenheit gibt es nicht. In der hier ausge-
fiihrten Arbeit wurde der Begriff auf Basis von Neuberger und Allerbeck (1978) als Einstellung
verstanden, das heif3t die emotionale Reaktion und Meinung iiber die Arbeit, als auch die Be-
reitschaft, sich in gewisser Weise auf der Arbeit zu verhalten (vgl. Six/ Felfe 2004, zit. n. Ner-
dinger 2019b, S. 465). Damit kann eine Zufriedenheit mit der Arbeit gemeint sein, aber auch
eine Zufriedenheit, welche in einzelne Facetten der Arbeit gegliedert werden kann.

Die Forderung von Mitarbeitenden, im Zuge dessen auch deren Steigerung der Arbeits-
zufriedenheit, ist als eine zentrale Maflnahmen der Personalentwicklung zu sehen. Dabei wer-
den Personalentwickelnde immer wieder mit aktuellen Megatrends konfrontiert (vgl. Klaiber
2018, S. 69). Auf Grund des derzeitigen demografischen Wandels, des Fachkréftemangels so-
wie der Globalisierung und Digitalisierung wird die Anzahl der Erwerbspersonen bis zum Jahr
2030 womdglich auf 2,9 Millionen sinken. Dabei scheiden die starken Geburtenjahrgénge all-
mihlich aus dem Berufsleben aus. Aufgrund der standigen Suche nach geeigneten Arbeitskrif-
ten wird sich der Konkurrenzdruck von Unternehmen erhohen (vgl. Mangelsdorf 2019, S. 10;
McDonald’s Deutschland 2019, S.6).

Die Angehorigen der jlingsten Generation, der Generation Z, stehen aber allméhlich
dem Arbeitsmarkt zur Verfligung. Das sind jene, die zwischen 1996 und 2012 geboren sind
(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 einhergehen (vgl. Unterkapitel 2.1).

Auch, wenn solche Generationenkonzepte von einigen WissenschaftlerInnen aufgrund
der Gefahr von Stereotypisierungen und Zuschreibungen sowie der fehlenden Individualitét
und der zu starken Fokussierung auf die Lebensphase Jugend kritisiert werden, sind sie dennoch
als sinnvoll zu erachten. Generationenkonzepte sind universell und dienen zum einen der Kom-

plexitatsreduktion, aber auch der Analyseschirfung. AuBBerdem ist es nach Ansicht von einigen
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Forschenden nicht zu leugnen, dass gewisse historische Ereignisse die Wertehaltung eine Ge-
neration iiber das ganze Leben hinweg prigen (vgl. Abschnitt 2.2.1).

Die Arbeit kniipfte genau an der oben erlduterten Thematik an und ging der Frage nach,
welche Faktoren sich auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit der Generation Z auswirken. Sie
hatte zum Ziel, im Anschluss daran Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen zu entwickeln.

Hierzu wurde eine quantitative Forschung in Form eines Querschnittdesigns und auf
Basis einer Online-Befragung durchgefiihrt. Dabei wurde eine ad-hoc-Stichprobe gezogen, in-
dem der Link zur Befragung willkiirlich verteilt worden ist. Der Fokus lag dabei auf der Gene-
ration Z, also speziell Personen, die kurz vor einem schulischen oder berufsbildenden Ab-
schluss stehen oder bereits erwerbstétig 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 empirisch nachweisbare Zusammenhinge zwischen der all-
gemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z und dem Arbeitsinhalt, der Selbstindigkeit
und dem sozialen Klima, dem Kommunikationsverhalten von Fiihrungskréften, einer geregel-
ten Work-Life-Balance und individuellen Entwicklungsmoglichkeiten festgestellt werden. Der
grofite Einfluss stellte sich hinsichtlich des Arbeitsinhalts heraus (vgl. Abschnitt 3.4.4).

Im Anschluss an die Hypothesentestung wurden mit Hilfe einer multiplen Regressions-
rechnung die fiinf groften Einflussfaktoren ermittelt, die zu mehr als einem Drittel die Varianz
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit der Generation Z erkldren konnen. Dazu gehdren der Ar-
beitsinhalt, die geschlechterunabhingige Karrieremotivation, die geregelte Work-Life-Balance,
die Nutzung digitaler Medien im Unternehmenskontext sowie zeitliche Freiraume (vgl. Ab-
schnitt 3.4.5).

Schlussendlich wurden die Ergebnisse auf Basis der theoretischen Rahmung der Arbeit
interpretiert und kritisch reflektiert, damit anschlieBend Handlungsempfehlungen formuliert
werden konnten (vgl. Kapitel 4.1). Wichtig bei deren Anwendung ist, dass zunéchst die in ei-
nem Unternehmen verfiigbaren Ressourcen ermittelt werden. AuBBerdem sind neben der Gene-
ration Z, auch andere Generationen in einer Organisation tdtig, das heif3t alle Erwartungen soll-
ten Pridsenz finden und im besten Fall miteinander kombiniert werden (vgl. Unterkapitel 4.3).

Durch die in der Arbeit durchgefiihrten Studie konnten die wichtigsten Faktoren, die
einen Einfluss auf die allgemeine Arbeitszufriedenheit der Generation Z haben, aufgezeigt.
Dariiber hinaus wurden auch Hinweise darauf gegeben, dass es Unterschiede zwischen den
Einflussfaktoren der Generation Z und jenen der Generation X und Y gibt (vgl. Abschnitt 3.4.6).

Ferner konnten durch allgemeine Handlungsempfehlungen Implikationen fiir die
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erwachsenenbildnerische Praxis geliefert werden.

Dennoch ist der Erkenntnisgehalt der Arbeit begrenzt, da die Studie auf einem Quer-
schnittsdesign mit einer Stichprobe von 256 Teilnehmenden der Generation Z basiert und keine
Wiederholung der selben Befragung erfolgte. Somit ist es nicht auszuschlieBen, dass sich auch
die in Abschnitt 2.2.1 erlduterten Alters- und Periodeneffekte auf die Ergebnisse der Arbeit
auswirken konnen. Dafiir miisste eine Langsschnittstudie durchgefiihrt werden, was in diesem
zeitlichen Rahmen nicht moglich gewesen ist.

In weiteren Forschungsarbeiten konnten die Einflussfaktoren auf die allgemeine Ar-
beitszufriedenheit der einzelnen Generationen verglichen werden. Au3erdem sollten dabei auch
andere Konzepte, wie z.B. das Organisationale Commitment oder Recruiting in Betracht gezo-
gen werden. Dariiber hinaus ist die Arbeit auf einen deutschen Diskurs limitiert. Auch ein in-
ternationaler Vergleich wire sinnvoll, um Gemeinsamkeiten und Unterschiede in den einzelnen
Landern ausfiindig zu machen und so die Bedeutung von Generationenkonzepten zu verstirken.
AuBerdem stellte sich heraus, dass das Kommunikationsverhalten von Fiihrungskréften nicht
nur eine Wirkung auf die Arbeitszufriedenheit hat, sondern auch mit den Faktoren Partizipation,
Arbeitsinhalt sowie Selbstindigkeit und soziales Klima korreliert. Dort wiére eine genauere Un-
tersuchung zwingend notwendig, damit auch in diesem Kontext Handlungsempfehlungen fiir
Personalentwickelnde formuliert werden konnen.

Schlussendlich stellte sich die Arbeitszufriedenheit der Generation Z als ein relevantes
Thema fiir die Erwachsenen-/Weiterbildung heraus, da sie zu den zentralen Zielen der Okono-
misierung und Humanisierung der klassischen Berufsfelder Personal- und Organisationsent-
wicklung beitragen kann. Aulerdem soll die Erwachsenen-/Weiterbildung lebenslange Lern-
prozesse bei Menschen und auch innerhalb von Organisationen unterstiitzen, damit diese sich
dauerhaft an ihre Umwelt anpassen konnen. Auf Grund des ermittelten Bedarfs der Generation
Z in dieser Studie und den daraus abgeleiteten Handlungsempfehlungen wurde essenzielles
Wissen bereitgestellt, was einen Beitrag zur Weiterentwicklung von Organisationen leisten
kann (vgl. Unterkapitel 1.3).

Volker van Riith, ein deutscher Bankier, hat einmal gesagt: ,, Wer nicht mit der Zeit geht,
geht mit der Zeit* (Norman Rentrop Verlag 2019). Deshalb sollte die wissenschaftliche Ausei-
nandersetzung mit Personalentwicklung im Zeiten des demografischen Wandels und damit ein-
hergehend der aktuellen Generation Z auch zukiinftig nicht vernachldssigt und ausgebaut wer-

den.
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Anhang
Anlage I: Kodeplan

Der folgend ausgefiihrte Kodeplan bildet die Ausgangslage fiir die Durchfiihrung der Studie.

Nr.

Kode

Skala Allgemeine Arbeitszufriedenheit’’

Items/ Bezeichnung der
Frage

1

AllgAZF 1

Eine sichere Berufsstellung
ist mir wichtig

2

AllgAZF 2

Hohes Einkommen ist mir
wichtig

3

AllgAZF 3

Gute Aufstiegsmoglichkeiten
sind mir wichtig

AllgAZF 4

Ein Beruf, der anerkannt und
geachtet wird ist mir wichtig

AllgAZF 5

Ein Beruf, der ecinem viel
Freizeit ldsst ist mir wichtig

AllgAZF 6

Interessante Tatigkeiten sind
mir wichtig

AllgAZF 7

Eine Tétigkeit, bei der man
selbstéindig arbeiten kann ist
mir wichtig

AllgAZF 8

Aufgaben, die viel Verant-
wortungsbewusstsein erfor-
dern sind mir wichtig

AllgAZF 9

Viel Kontakt zu anderen
Menschen ist mir wichtig

10

AllgAZF 10

Ein Beruf, bei dem man an-
deren helfen kann ist mir
wichtig

11

AllgAZF 11

Ein Beruf, der fiir die Gesell-
schaft niitzlich ist, ist mir
wichtig

12

AllgAZF 12

Mir ist wichtig, etwas Sinn-
volles zu tun

13

AllgAZF 13

Sichere und gesunde Arbeits-
bedingungen sind mir wich-
tig

Skala Zeitliche Freirdume?’

14

Zeitfr 1

Ich mochte wihrend der Ar-
beit geniligend Zeit haben, um
mich mit meinen Kollegen/
Mitarbeitern tiber die Arbeit
auszutauschen

37 Werte und Kodes der Items: 1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-stimme eher nicht zu, 3-stimme teil-

weise zu, 4-stimme weitestgehend zu, 5- stimme vollig zu

122




15

Zeitfr 2

Ich mdchte einen groBen Ein-
fluss auf meine Arbeitszeitre-
gelung haben.

16

Zeitfr 3

Ich mochte im Groflen und
Ganzen selbst entscheiden,
wann ich eine Arbeitspause
einlege

17

Zeitfr 4

Ich mochte wiahrend meiner
Arbeitszeit Zeit haben, mir
neue Dinge fiir meine Arbeit
anzueignen

Arbeitszeiten38

18

AZeit

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

2 Ich wiinsche mir flexible,
selbst planbare Arbeitszeit

3 Ich wiinsche mir Telearbeit
(Arbeiten von Zuhause)

4 Ich wiinsche mir Schichtar-
beit

5 Ich wiinsche mir Wochen-
end- und Feiertagsarbeit

6 Ich wiinsche mir Gleitzeit

Skala Arbeitsbedingungen®

19

Abed 1

Ich erwarte bequeme Ar-
beitsbedingungen

20

Abed 2

Ich erwarte gute Arbeitsbe-
dingungen

21

Abed 3

Ich erwarte saubere Arbeits-
bedingungen

22

Abed 4

Ich erwarte angenehme Ar-
beitsbedingungen

23

Abed 5

Ich erwarte einfache Arbeits-
bedingungen

24

Abed 6

Ich erwarte ruhige Arbeitsbe-
dingungen

25

Abed 7

Ich erwarte wenig Lirm am
Arbeitsplatz

26

Abed 8

Ich erwarte viel Platz

27

Abed 9

Ich erwarte eine gesundheits-
fordernde Umgebung

38 Mehrfachantworten moglich
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28

Abed 10

Ich erwarte eine angenehme
Temperatur

29

Abed 11

Ich erwarte anregende Ar-
beitsbedingungen

Skala Work-Life-Balance®’

30

WLB 1

Ich mochte, dass meine Ar-
beit es ermoglicht, Zeit mit
meinem Partner/meiner Part-
nerin zu verbringen

31

WLB 2

Ich moéchte nach der Arbeit
noch fit genug sein, um etwas
mit meinem Partner/meiner
Partnerin zu unternehmen

32

WLB_3

Ich mochte, dass meine Ar-
beit es mir leicht macht,
meine Freizeit zu genieflen

33

WLB_4

Ich mochte nach der Arbeit
noch fit genug sein, meine
Freunde/Freundinnen hiufig
zu sehen

34

WLB 5

Ich mochte, dass meine Ar-
beit es mir erleichtert, den
Haushalt ordentlich zu erle-
digen

Skala Arbeitsinhalt®

35

Alnhlt 1

Ich mochte in der Regel
gerne zur Arbeit gehen.

36

Alnhlt 2

Ich mochte die fiir meine Ar-
beit bedeutsamen Zusam-
menhinge verstehen

37

Alnhlt 3

Ich mochte, dass meine Ar-
beit Sinn stiftet

38

Alnhlt 4

Ich mochte, dass die Anfor-
derungen an mich klar sind

39

Alnhlt_5

Ich mochte, dass die Arbeit
auf mein sonstiges Leben be-
reichernd wirkt

40

Alnhlt_6

Ich mochte beziiglich meiner
notwendigen Qualifikationen
auf dem Laufenden sein

41

Alnhlt 7

Ich mochte, dass meine Per-
sonlichkeit und meine beruf-
lichen Moglichkeiten zusam-
menpassen

42

Alnhlt 8

Ich mochte, dass meine Ar-
beitsbelastungen gut bewal-
tigt werden konnen

Skala Selbstindigkeit und soziales Klima*’
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43

SozKMA 1

Ich wiinsche mir, dass die
Beziehungen zwischen den
Kolleglnnen/Mitarbeitenden
in Ordnung ist

44

SozKMA 2

Ich wiinsche mir, dass selbst-
stindiges Handeln geschitzt
wird

45

SozKMA 3

Ich wiinsche mir, dass die
Fiihrungskréfte Vertrauen in
ihre Mitarbeitenden haben

46

SozKMA 4

Ich wiinsche mir, dass die
Mitarbeitenden Verantwor-
tung haben

Skala Kommunikationsverhalten von Fiihrungskriften®’

47

KomFK 1

Ich mochte, dass mein/e Vor-
gesetzte/r die Sichtweisen
der Anwesenden erfragt

48

KomFK 2

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

49

KomFK 3

Ich mochte, dass wenn ich
Beitrige liefere, mein/e Vor-
gesetzte/r diese prazise wie-
dergibt

50

KomFK 4

Ich wiinsche mir, dass mein/e
Vorgesetzte/r mir Raum fiir
Fragen ldsst

51

KomFK 5

Ich mochte, dass mein/e Vor-
gesetzte/r mich konstruktiv
kritisiert

52

KomFK 6

Wenn ich etwas nachfrage er-
warte ich, dass mein/e Vor-
gesetzte/r bereitwillig erklért

Skala Bezahlung®’

53

Bez 1

Ich halte es fiir schlecht, nur
ans Geld zu denken

54

Bez 2

Fiir eine gute Bezahlung tue
ich fast alles

55

Bez 3

Eine gute Bezahlung ist die
beste Anerkennung fiir meine
Arbeit

56

Bez 4

Ich bin zufrieden, wenn ich
einen gut bezahlten Job habe

57

Bez 5

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

Bez 6

Manche Arbeit wiirde ich
auch fur das Geld nicht ma-
chen

59

Bez 7

Im Grund arbeite ich nur, um
Geld zu verdienen

60

Bez 8

Meine Arbeitsbedingungen
sind mir wichtiger als die Be-
zahlung

61

Bez 9

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

Skala Partizipationsmoglichkeiten®’

62

Parti_1

Ich mochte, dass bei Verdn-
derungen die Mitarbeitenden
befragt werden

63

Parti 2

Ich mochte, dass die Mitar-
beitenden in Entscheidungen
der Organisation einbezogen
werden

64

Parti 3

Ich mochte, dass die Mitar-
beitenden bei Zielsetzungen
der Organisation mitreden
konnen

65

Parti 4

Ich mochte, dass die Fiih-
rungskréfte die neuen Ideen
der Mitarbeitenden bertick-
sichtigen

Skala Karrieremotivation3’

66

KaMoti 1

Ich achte bei der Auswahl
meiner Praktika darauf, dass

diese meiner Karriere forder-
lich sind

67

KaMoti 2

Es ist mir wichtiger, tun zu
konnen, was mich interes-
siert, als beruflich weiterzu-
kommen

68

KaMoti 3

Ich wihle meine Berufsbil-
dung hinsichtlich der Chan-
cen auf dem Arbeitsmarkt

69

KaMoti 4

Es ist mir wichtig, mein ge-
stecktes berufliches Ziel zu
erreichen

70

KaMoti 5

Ich mdchte aufjeden Fall viel
Geld verdienen

71

KaMoti 6

Es ist mir wichtig, eine ge-
sellschaftlich angesehene be-
rufliche Position zu erreichen

72

KaMoti_7

Ich werde mein berufliches
Weiterkommen konsequent
vorantreiben
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73 KaMoti_8 Es hat einen hohen Stellen-
wert fiir mich, beruflich auf-

zusteigen
Skala Entwicklungsmaoglichkeiten®”
74 EntMgl 1 Es sollte gute Weiterbil-
dungsmoglichkeiten geben
75 EntMgl 2 Bei der Arbeit gemachte Feh-

ler sollten als Chance zum
Lernen gesehen werden

76 EntMgl 3 Verbesserungsvorschlige
sollten sich auszahlen
77 EntMgl 4 Es sollte gute Entwicklungs-

moglichkeiten geben

Skala Nutzung digitaler Medien*

78 DiMe 1 Durch digitale Medien wird
es deutlich leichter, die Lehr-
materialien auf dem neuesten
Stand zu halten

79 DiMe 2 In der Ausbildung sollten
verstirkt digitale Medien ein-
gesetzt werden

80 DiMe 3 Durch digitale Medien wird
die Zusammenarbeit zwi-
schen Lernorte Betrieb, Be-
rufsschule bzw. tiberbetrieb-
liche Bildungsstitte erleich-
tert

81 DiMe 4 der Einsatz von digitalen Me-
dien steigert die Attraktivitit
der Berufsausbildung in ei-
nem Betrieb

82 DiMe 5 Nicht nur in der Ausbildung,
sondern auch in der Weiter-
bildung sollten verstérkt digi-
tale Medien eingesetzt wer-

den

83 DiMe 6 Durch digitale Medien wird
das Lernen im Betriebsalltag
erleichtert

Eigene Bildungsbiografie®

84 BildAb 1 Kein Abschluss

2 Volksschul-/Hauptschulab-
schluss/ POS 8. Klasse

3 Mittlere Reife/ POS 10.
Klasse

3% Einfachnennung
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4 Abitur/ Fachabitur/ EOS
5 Berufsausbildung (Lehre)

6 Meister oder Vergleichba-
res

7 Universitits-/Hochschulab-
schluss (B.A., M.A., Diplom,
Magister, Staatsexamen)

8 Universitdts-/ Hochschul-
abschluss (Promotion, Habi-
litation)

85

BeSta

1 Schiiler/in
2 Azubi/ne

3 Student/in
4 erwerbstitig
5 erwerbslos

6 im Ruhestand

86

BeTae

1 Gesundheits- und Sozial-
wesen

2 Erziehungs- und Bildungs-
wesen

3 Forschung

4 Wirtschaft

5 Verwaltung

6 Technik und Industrie
7 Rechtswesen

8 Politik und Offentlich-
keitsarbeit

9 Medien, Gestaltung und
Design

10 Gastronomie
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11 Landwirtschaft

Soziodemografische Daten*

87 Soz_ Sex 1 ménnlich
2 weiblich

3 divers

88 Soz_Year 1 vor 1955- 1964
(Babyboomer)

2 1965- 1979
(Generation X)

3 1980- 1995
(Generation Y)

4 1996- 2000
(Generation Z)

52001- 2005
(Generation Z)

6 2006- nach 2012
(Generation Z)

89 SonstAn Freie Antwortmoglichkeit
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Anlage II: Fragebogen

1. Einleitungstext
Liebe Teilnehmende,
in meiner Masterarbeit beschéftige ich mich mit dem Thema Arbeitszufriedenheit.

Welche Faktoren machen eine allgemeine Zufriedenheit am Arbeitsplatz aus?
Welche Wiinsche haben Sie als Arbeitnehmer/in?

Welche Rolle spielen dabei zeitliche Freirdume oder Entwicklungsméoglichkeiten?

Solche und weitere Fragen vermitteln 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 tétig sind. Die Befragung ist anonym.
Ihre Daten werden vertraulich behandelt und lediglich im Kontext meiner Masterarbeit ausge-
wertet. Dabei sind keine Riickschliisse auf einzelne Personen moglich und die Darstellung er-

folgt in zusammengefasster Form.
Die Teilnahme ist freiwillig und nimmt circa 10-15 Minuten in Anspruch.

Bei der Beantwortung der Fragen gibt es kein richtig oder falsch. Idealerweise antworten Sie

spontan und wahrheitsgetreu.

aAn

Ich bedanke mich sehr fiir [hre Teilnahme und wiinsche Thnen viel Spal3 bei der Befragung! &

AuBerdem wiirde ich mich sehr freuen, wenn Sie den Link auch an andere Personen (z.B.

Freunde, KommilitonInnen, Kollegen, Klassenkameradlnnen etc..) weiterleiten konnten.
Fiir weitere Fragen stehe ich Ihnen gerne per E-Mail zur Verfiigung.
Hannah Reuten

Studiengang: Erziehungswissenschaft mit Schwerpunkt Erwachsenenbildung (M.A.)
Universitit: Pddagogische Hochschule, Freiburg i. Br.
E-Mail: hannah.reuten@stud.ph-freiburg.de
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2. Fragebogenkonstruktion

e 19 Konstrukte, 89 Items
e Positive Polung der Items

e Fragestellungen direkt und eigenstdndig formuliert

e Items in Erwartungen/ Wiinsche umformuliert

e 17 Geschlossene Fragen, 2 offene Frage

e Nominal-, Ordinal,- und Intervallskalenniveaus
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Nr. Konstrukt Frage Antwortmoglichkeiten
1 Allgemeine Arbeits- Hier finden Sie verschiedene 5- stufige- Likert- Skala

zufriedenheit Faktoren tiber die berufliche (1- stimme tiberhaupt nicht zu, 2-
Arbeit. Wie sehr stimmen Sie  stimme eher nicht zu, 3-stimme
folgenden Aussagen zu? teil-weise zu, 4-stimme weitestge-

hend zu, 5-stimme vollig zu)

Eine sichere Berufsstellung ist
mir wichtig.

Hohes Einkommen ist mir
wichtig.

Gute Aufstiegsmoglichkeiten
sind mir wichtig.

Ein Beruf, der anerkannt und
geachtet wird ist mir wichtig.
Ein Beruf, der einem viel Frei-
zeit 1dsst ist mir wichtig.
Interessante Tétigkeiten sind
mir wichtig.

Eine Tétigkeit, bei der man
selbstéindig arbeiten kann ist
mir wichtig.

Aufgaben, die viel Verantwor-
tungsbewusstsein erfordern
sind mir wichtig.

Viel Kontakt zu anderen Men-
schen ist mir wichtig.

Ein Beruf, bei dem man ande-

ren helfen kann ist mir wichtig.

Anmerkungen

Quelle
https://zis.gesis.org/skala/ZA-ZUMA-
Wichtigkeit-verschiedener-Berufsmerk-
male-(ALLBUS) [15.08.2020]

Cronbachs Alpha (a) = 0,85
Faktorladung (r) (beziehen sich
aber auf externe und intrinsische

Motivatoren) liegt zwischen 0,37
und 0,64

Anmerkungen
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7- stufige Likert- Skala zu einer 5-
stufigen- Likert- Skala gedndert
Items in Erwartungen umformuliert
Fragestellung eigenstdndig abgeén-
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Zeitliche Freiriaume

Hier dreht es sich um zeitliche
Freirdume in der beruflichen
Arbeit. Wie sehr stimmen Sie
folgenden Aussagen zu?

Ein Beruf, der fiir die Gesell-
schaft niitzlich ist, ist mir wich-
tig.

Mir ist wichtig, etwas Sinnvol-
les zu tun.

Sichere und gesunde Arbeitsbe-
dingungen sind mir wichtig.

5- stufige- Likert- Skala
(1-stimme tiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme
teilweise zu, 4- stimme weitestge-
hend zu, 5-stimme vollig zu)

Ich mochte wéhrend der Arbeit
geniigend Zeit haben, um mich
mit meinen Kollegen/ Mitarbei-
tern liber die Arbeit auszutau-
schen.

Ich mdchte einen groflen Ein-
fluss auf meine Arbeitszeitrege-
lung haben.

Ich mdchte im Groflen und
Ganzen selbst entscheiden,
wann ich eine Arbeitspause ein-
lege.

Ich mdchte wéihrend meiner Ar-
beitszeit Zeit haben, mir neue
Dinge fiir meine Arbeit anzu-
eignen.

Quelle

Klaiber, S. (2018): Organisationales
Commitment. Der Einfluss lernforderli-
cher Aspekte bei der Arbeit auf die
Mitarbeiterbindung. Wiesbaden: Sprin-
ger VS.

e Cronbachs Alpha (a) = 0,794

e Faktorladung (r) > 0,5

Anmerkungen

e Likert- Skala von ,,trifft zu...“ zu
»stimme zu‘ gedndert.

e Fragestellung eigenstindig formu-
liert

e [tems in Erwartungen umformuliert
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4

Arbeitszeiten

Arbeitsbedingungen

Welche Arbeitszeiten wiirden
Sie préferieren?

Die Aussagen beziehen sich
auf Bedingungen, unter denen
Sie arbeiten wiirden (z.B.
Hilfsmittel, Maschinen, Ar-
beitszeitraum, Umgebung,
Larm, Temperatur usw.). Wie
sehr stimmen Sie den folgen-
den Aussagen zu?

e Ich wiinsche mir eine unfle-
xible Arbeitszeit zwischen
09.00 und 17.00Uhr.

e Ich wiinsche mir flexible, selbst
planbare Arbeitszeit.

e Ich wiinsche mir Telearbeit
(Arbeiten von Zuhause).

e Ich wiinsche mir Schichtarbeit.

e Ich wiinsche mir Wochenend-
und Feiertagsarbeit.

e Ich wiinsche mir Gleitzeit.

5 stufige- Likert-Skala

(1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-

stimme eher nicht zu, 3-stimme

teilweise zu, 4- stimme weitestge-
hend zu, 5-stimme vo6llig zu)

e Ich erwarte bequeme Arbeitsbe-
dingungen (z.B. bequeme Sitz-
moglichkeiten,...).

e Ich erwarte gute Arbeitsbedin-
gungen (z.B. guter Arbeitszeit-
raum, ausreichend Hilfsmit-
tel,...).

e Ich erwarte saubere Arbeitsbe-
dingungen.

Quelle
https://www.tuv.com/media/ger-
many/50_trainingandconsul-
ting/pdf/projekteakademie/inno-
punkt/Fragebogen Pflegende.pdf
[15.08.2020]
e Keine Giitekriterien und Faktor-
ladungen zu diesem Konstrukt
bekannt

Anmerkungen
e Frage eigenstindig formuliert
e [tem in Erwartungen umformu-
liert
e Einfachnennung in Mehrfach-
nennung geindert
Quelle
https://zis.gesis.org/skala/Neuberger-
Allerbeck-Arbeitszufriedenheit
[15.08.2020]
e Cronbachs Alpha (a) =0,8-0,9
e Faktorladungen (r) = 0,52

Anmerkungen

e 4-stufige- Likert- Skala in eine 5-
stufige- Likert- Skala gedndert

e Likert Skala von ,.eher ja...*“ zu
,stimme zu...* gedndert

e Esist eine Umpolung erfolgt
(schlecht = gut, anstrengend =
einfach, unruhig - ruhig, Larm -
wenig Larm,
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Work-Life-Balance

Die nichsten Aussagen bezie-
hen sich auf das Verhéltnis
von Arbeit- und Privatleben.
Wie sehr stimmen Sie folgen-
den Aussagen zu?

Ich erwarte angenehme Arbeits-
bedingungen (z.B. gutes Be-
triebsklima,...).

Ich erwarte unkomplizierte Ar-
beitsbedingungen (z.B. unkom-
plizierte Tatigkeiten,...).

Ich erwarte entspannte Arbeits-
bedingungen (z.B. wenig
Stress,...).

Ich erwarte wenig Ldrm am Ar-
beitsplatz.

Ich erwarte viel Platz.

Ich erwarte eine gesundheits-
fordernde Umgebung.

Ich erwarte eine angenehme
Temperatur.

Ich erwarte anregende Arbeits-
bedingungen (z.B. interessante
Tétigkeiten,...).

5-stufige- Likert-Skala

(1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme
teilweise zu, 4- stimme weitestge-
hend zu, 5-stimme vollig zu)

Ich mochte, dass meine Arbeit
es ermoglicht, Zeit mit meinem
Partner/meiner Partnerin zu
verbringen.

Ich mo6chte nach der Arbeit
noch fit genug sein, um etwas

gesundheitsgefahrdend -2 gesund-
heitsfordernd, ermiidend = anre-
gend)

Quelle

Geisler, K. (2009): Karriere- ein Zu-
sammenspiel aus Individualitit und or-
ganisationaler Struktur. Eine Studie
iiber die Beziehung zwischen Karrie-
reorientierung und organisationalen So-
zialisationserfahrungen.
https://edoc.ub.uni-muen-
chen.de/13850/1/Geisler_Kerstin.pdf
[01.08.2020]

e (Cronbachs Alpha (a) =0,7-0,8
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Arbeitsinhalt

Mich interessiert Ihre personli-
che Einstellung zur Arbeit.
Wie sehr stimmen Sie diesen
Aussagen zu?

mit meinem Partner/meiner
Partnerin zu unternechmen.

e Ich mochte, dass meine Arbeit
es mir leicht macht, meine Frei-
zeit zu genief3en.

e Ich mochte nach der Arbeit
noch fit genug sein, meine
Freunde/Freundinnen haufig zu
sehen

e Ich mochte, dass meine Arbeit
es mir erleichtert, den Haushalt
ordentlich zu erledigen.

5-stufige- Likert- Skala
(1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme
teilweise zu, 4- stimme weitestge-
hend zu, 5-stimme vollig zu)

* Ich mochte in der Regel gerne zur
Arbeit gehen.

Faktorladung (r) (bezogen auf Kar-
rieretypen) > 0,52

Anmerkungen

Frage umformuliert

Items in Erwartungen formuliert

Es ist eine Umpolung erfolgt
(Meine Arbeit hielt mich davon ab,
Zeit mit meinem Partner/meiner
Partnerin zu verbringen, Nach der
Arbeit war ich zu miide, um etwas
mit meinem Partner/meiner Partne-
rin zu unternehmen, Meine Arbeit
machte es schwierig, meine Freizeit
zu genieflen, Weil ich hdufig nach
der Arbeit erschopft war, sah ich
meine Freunde/meine Freundinnen
seltener als ich es wollte, Die Ar-
beit erschwerte es, den Haushalt or-
dentlich zu erledigen, Ich ver-
brachte so viel Zeit in der Arbeit,
dass ich nicht mehr fahig war, mei-
nen Haushalt zu erledigen)

Quelle
https://zis.gesis.org/skala/Fischer-
Schwemmle-Johannsen-Schmid-Be-
rufs-und-Organisations-Klima-Index-
(BOKX) [01.08.2020]
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Selbststindigkeit
und Soziales Klima

Unter einem guten sozialen
Klima wird eine angenehme
soziale Umgebung verstanden.
Wie sehr stimmen sie folgen-
den Aussagen zu?

* Ich mochte die fiir meine Arbeit
bedeutsamen Zusammenhénge ver-
stehen.

* Ich mochte, dass meine Arbeit
Sinn stiftet.

* Ich mochte, dass die Anforderun-
gen an mich klar sind.

* Ich mochte, dass die Arbeit auf
mein sonstiges Leben bereichernd
wirkt.

* Ich mochte beziiglich meiner not-
wendigen Qualifikationen auf dem
Laufenden sein.

* Ich mochte, dass meine Person-
lichkeit und meine beruflichen
Moglichkeiten zusammenpassen.

* Ich mochte, dass meine Arbeits-
belastungen gut bewiltigt werden
konnen.

5- stufige- Likert- Skala

(1-stimme gar nicht zu, 2-stimme

nicht zu, 3-stimme teilweise zu, 4-

stimme zu, 5- stimme voll und ganz

zu)

e Ich wiinsche mir, dass die Be-
ziehungen zwischen den Kolle-
glnnen/Mitarbeitenden in Ord-
nung ist.

e Ich wiinsche mir, dass selbst-
standiges Handeln geschétzt
wird.

Anmerkungen

* 0- stufige- Likert- Skala in eine 5-
stufige- Likert- Skala gedndert

* Items in Erwartungen umformuliert

* Fragestellung gekiirzt

Quelle

Klaiber, S. (2018): Organisationales
Commitment. Der Einfluss lernfoderli-
cher Aspekte bei der Arbeit auf die
Mitarbeiterbindung. Wiesbaden: Sprin-
ger VS.

e Cronbachs Alpha (a) = 0,88

e Faktorladung (r) > 0,5
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Kommunikations-
verhalten von Fiih-
rungskriften

Folgende Aussagen beziehen
sich auf verbales Fithrungsver-
halten in Unternehmen. Wie
sehr stimmen Sie folgenden
Aussagen zu?

e Ich wiinsche mir, dass die Fiih-
rungskrifte Vertrauen in ihre
Mitarbeitenden haben.

e Ich wiinsche mir, dass die Mit-
arbeitenden Verantwortung ha-
ben.

5-stufige- Likert- Skala
(1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme
teilweise zu, 4- stimme weitestge-
hend zu, 5-stimme vollig zu)

* Ich mochte, dass mein/e Vorge-
setzte/r die Sichtweisen der Anwe-
senden erfragt.

* Ich empfinde es als wichtig, dass
mein/e Vorgesetzte/r mich auffor-

dert, eigene Anliegen einzubringen.

* Ich mochte, dass wenn ich Bei-
trage liefere, mein/e Vorgesetzte/r
diese prazise wiedergibt.

* Ich wiinsche mir, dass mein/e
Vorgesetzte/r mir Raum fiir Fragen
lasst.

* Ich mochte, dass mein/e Vorge-
setzte/r mich konstruktiv kritisiert.
* Wenn ich etwas nachfrage er-
warte ich, dass mein/e Vorge-
setzte/r bereitwillig erklart.

Anmerkungen
e Frage selbstindig formuliert
e [tems in Erwartungen formuliert

Quelle
https://zis.gesis.org/skala/Mohr-Wolf-
ram-Schyns-Paul-Verbales-
F%C3%BChrungsverhalten-(Sicht-Mit-
arbeiterInnen) [01.08.2020]

* Cronbachs Alpha (o) = 0,82

* Faktorladung (1) > 0,62

Anmerkungen

e Frage selbstindig formuliert

e [Items in Erwartungen formuliert

e Likert-Skala von , trifft zu...“ zu
,stimme zu...“ gedndert
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10

Bezahlung

Partizipation im Un-
ternechmen

Arbeit wird auch als ein Mittel
zur Existenzsicherung bezeich-
net. Wie sehr stimmen Sie fol-
genden Aussagen zu?

Folgende Aussagen beziehen
sich auf Partizipation im Un-
ternehmen. Wie sehr stimmen
Sie den Aussagen zu?

5-stufige- Likert- Skala
(1-stimme tiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme
teilweise zu, 4- stimme weitestge-
hend zu, 5-stimme vollig zu)

* Ich halte es fiir schlecht, nur ans
Geld zu denken.

» Fiir eine gute Bezahlung tue ich
fast alles.

* Eine gute Bezahlung ist die beste
Anerkennung fiir meine Arbeit.

* Ich bin zufrieden, wenn ich einen
gut bezahlten Job habe.

* Je mehr Geld ich mit meiner Ar-
beit verdiene, desto zufriedener bin
ich.

* Manche Arbeit wiirde ich auch
fir das Geld nicht machen.

 Im Grund arbeite ich nur, um
Geld zu verdienen.

* Meine Arbeitsbedingungen sind
mir wichtiger als die Bezahlung.

» Mich interessiert bei meiner Ar-
beit eigentlich nur, wie viel Geld
ich verdiene.

5 stufige Likert-Skala

(1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme
teilweise zu, 4- stimme weitestge-
hend zu, 5-stimme vollig zu)

Quelle
https://zis.gesis.org/skala/Fischer-Kohr-
Arbeit-als-Mittel-der-Existenzsiche-
rung [01.08.2020]

* Cronbachs Alpha (o) = 0,75

* Faktorladung unbekannt

Anmerkungen

e Frage selbststindig formuliert

o [ikert-Skala von ,trifft zu...“ zu
,stimme zu...“ gedndert

Quelle

Klaiber, S. (2018): Organisationales
Commitment. Der Einfluss lernforderli-
cher Aspekte bei der Arbeit auf die
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Karrieremotivation

Folgende Aussagen beziehen
sich auf Thre eigene Karriere-
motivation. Wie sehr stimmen
Sie den Aussagen zu?

e Ich mochte, dass bei Verdnde-
rungen die Mitarbeitenden be-
fragt werden.

e Ich mochte, dass die Mitarbei-
tenden in Entscheidungen der
Organisation einbezogen wer-
den.

e Ich mochte, dass die Mitarbei-
tenden bei Zielsetzungen der
Organisation mitreden kdnnen.

e Ich mochte, dass die Fiihrungs-
kréfte die neuen Ideen der Mit-
arbeitenden beriicksichtigen.

5-stufige Likert- Skala

(1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-

stimme eher nicht zu, 3-stimme

teilweise zu, 4- stimme weitestge-

hend zu, 5-stimme vollig zu)

e Ich achte bei der Auswahl mei-
ner Praktika darauf, dass diese

meiner Karriere forderlich sind.

e Es ist mir wichtiger, tun zu
konnen, was mich interessiert,
als beruflich weiterzukommen.

e Ich wihle meine Berufsbildung
hinsichtlich der Chancen auf
dem Arbeitsmarkt.

e Es ist mir wichtig, mein ge-
stecktes berufliches Ziel zu er-
reichen.

Mitarbeiterbindung. Wiesbaden: Sprin-
ger VS.

* Cronbachs Alpha (o) = 0,88

* Faktorladung (r) > 0,5

Anmerkungen

e Frage selbstindig formuliert

e Items in Erwartungen formuliert

e Likert-Skala von ,,trifft zu...“ zu
,stimme zu...“ gedndert

Quelle
https://slidex.tips/download/zricher-
Ingsschnitt-julia-wiedermann-sandra-
khnle [01.08.2020]
Basis: Fragebogen zur Karrieremotiva-
tion (Abele, 1994).
e Keine Angaben zu Cronbachs
Alpha und Faktorladungen,
Skala seit dem Jahr 1994 in der
Psychologie etabliert

Anmerkungen

e Frage selbstindig formuliert

e 7-stufig- Likert- Skala in 5- stufige
Likert- Skala gedndert

e Zwei positive Umpolungen erfolgt
(Es wire schlimm fiir mich, mein
gestecktes berufliches Ziel nicht
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13

Entwicklungsmog-
lichkeiten

Nutzung digitaler
Medien

In vielen Unternehmen neh-
men Entwicklungsmoglichkei-
ten einen hohen Stellenwert
ein. Wie sehr stimmen Sie fol-
genden Aussagen zu?

Inwiefern stimmen Sie folgen-

den Aussagen zum Einsatz von
digitalen Medien in der Arbeit

zu?

e [Ich mochte auf jeden Fall viel
Geld verdienen.

e Es ist mir wichtig, eine gesell-
schaftlich angesehene berufli-
che Position zu erreichen.

e Ich werde mein berufliches
Weiterkommen konsequent vo-
rantreiben.

e Es hat einen hohen Stellenwert
fir mich, beruflich aufzustei-
gen.

5-stufige Likert- Skala

(1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme
teilweise zu, 4- stimme weitestge-
hend zu, 5-stimme vollig zu)

e Es sollte gute Weiterbildungs-
moglichkeiten geben

e Bei der Arbeit gemachte Fehler
sollten als Chance zum Lernen
gesehen werden

e Verbesserungsvorschldge soll-
ten sich auszahlen

e Es sollte gute Entwicklungs-
moglichkeiten geben

S-stufige Likert- Skala
(1-stimme iiberhaupt nicht zu, 2-
stimme eher nicht zu, 3-stimme

erreichen zu konnen, Es hat keinen
hohen Stellenwert fiir mich, beruf-
lich aufzusteigen)

Klaiber, S. (2018): Organisationales
Commitment. Der Einfluss lernfor-der-
licher Aspekte bei der Arbeit auf die
Mitarbeiterbindung. Wiesbaden: Sprin-
ger VS.

* Cronbachs Alpha (a) = 0,88

» Faktorladung (r) > 0,5

Anmerkungen

e Frage selbstindig formuliert

e Items in Erwartungen formuliert

e Likert- Skala von ,,trifft zu..” in
,stimme zu...* gedndert

Gensicke, M./ Bachmann, S./ Hartel,
M./ Schubert, T./ Garcia-Wiilfing, 1./
Glintiirk-Kuhl, B. (2016): Digitale Me-
dien in Betrieben- heute und morgen.
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Eigene Bildungsbio-
grafie:

Hochster Bildungs-
abschluss

Bitte geben Sie Thren hochsten
Bildungsabschluss an.

teilweise zu, 4- stimme weitestge-

hend zu, 5-stimme vollig zu)

e Durch digitale Medien wird es
deutlich leichter, die Lehrmate-
rialien auf dem neuesten Stand
zu halten.

e In der Ausbildung sollten ver-
starkt digitale Medien einge-
setzt werden.

¢ Durch digitale Medien wird die
Zusammenarbeit zwischen
Lernorte Betrieb, Berufsschule

bzw. liberbetriebliche Bildungs-

stitte erleichtert.

e Der Einsatz von digitalen Me-
dien steigert die Attraktivitat
der Berufsausbildung in einem
Betrieb.

e Nicht nur in der Ausbildung,
sondern auch in der Weiterbil-
dung sollten verstarkt digitale
Medien eingesetzt werden.

e Durch digitale Medien wird das
Lernen im Betriebsalltag er-
leichtert.

» Kein Abschluss

* Volksschul-/Hauptschulab-
schluss/ POS 8. Klasse
 Mittlere Reife/ POS 10. Klasse
* Abitur/ Fachabitur/ EOS

Eine représentative Bestandsanalyse.

https://www.bibb.de/veroeffentlichun-

gen/de/publication/show/8048

[01.08.2020].

» Keine Angaben zu Cronbachs Al-
pha und Faktorladungen

Quelle
BAG WiWA

Anmerkungen
* Einfachnennung
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16

17

18

Eigene Bildungsbio-
graphie:
Beruflicher Status

Eigene Bildungsbio-
graphie:
Berufstatigkeit

Soziodemografische
Faktoren:
Geschlecht

Soziodemografische
Faktoren:
Jahrgang

Wie lautet Ihr momentaner be-
ruflicher Status?

In welchem Bereich sind Sie
oder mochten Sie beruflich ta-
tig sein? (z.B. Gesundheit,
Technik, Wirtschaft, Sozia-
les...)

Bitte geben Sie Thr Geschlecht
an

In welchem Jahr sind Sie ge-
boren?

* Berufsausbildung (Lehre)

* Meister oder Vergleichbares

* Universitits-/Hochschulabschluss
(B.A., M.A., Diplom, Magister,
Staatsexamen)

* Universitits-/ Hochschulab-
schluss (Promotion, Habilitation)

* Schiiler/in

» Azubi/ne

* Student/in

* erwerbstétig

* erwerbslos
 im Ruhestand

e Mainnlich
e Weiblich
e Divers

e Man kann das Geburtsjahr aus-
wihlen

Quelle
BAG WiWa

Anmerkungen
¢ Einfachnennung

Quelle
BAG WiWa

Anmerkungen
e Freitextfeld
Quelle

BAG WiWa

Anmerkungen
Einfachnennung
Anmerkungen

* Geburtsjahre in Intervalle zu gliedern

sehe ich hier nicht als sinnvoll an 2>
auch innerhalb der Generationen
konnte es Unterschiede geben
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19 Sonstige Anmerkun- Was mochten Sie mir gerne Freitextfeld
gen noch mitteilen? (Anregungen,
Hinweis zu den Fragen, Ergin-
zungen zu dem Thema,...)
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3. Abschlusstext

Vielen Dank fiir Thre Teilnahme. #°

“0Von dem Tool Umfrage-Online vorgeneriert. Kann in kostenloser Version nicht geindert werden.
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Anlage III: Itemkonsistenzanalyse anhand des Cronbachs Alpha-Koeffizienten

Priifung der Reliabilitit- Cronbachs Alpha

Cronbachs Alpha () Anzahl der Items

.894 82

Skalenmittelwert,[Skalenvarianz, [Korrigierte Item-|Cronbachs Al-
wenn Item weg- Skala-Korrela- |pha, wenn Item
gelassen i weggelassen
AllgAZF 1 316,11 532,716 ,151 ,894
AllgAZF 2 317,04 527,675 271 ,893
AllgAZF 3 316,95 524,241 311 ,892
AllgAZF 4 317,17 523,220 ,290 ,893
AllgAZF 5 316,88 529,220 211 ,893
AllgAZF 6 316,10 530,110 ,258 ,893
AllgAZF 7 316,49 528,558 ,256 ,893
AllgAZF 8 316,99 525,976 ,286 ,893
AllgAZF 9 316,83 526,321 ,216 ,893
AllgAZF 10 316,86 524,771 ,247 ,893
AllgAZF 11 316,86 526,107 ,221 ,893
AllgAZF 12 316,26 527,758 ,249 ,893
AllgAZF 13 316,05 527,179 ,366 ,892
Zeitfr 1 316,84 523,983 ,308 ,892
Zeitfr 2 316,91 522,476 ,345 ,892
Zeitfr 3 316,95 522,045 ,292 ,893
Zeitfr 4 316,52 523,288 ,371 ,892
Abed 1 316,47 522,796 ,358 ,892
Abed 2 316,12 525,317 ,445 ,892
Abed 3 316,13 525,397 ,372 ,892
Abed 4 316,02 528,726 ,339 ,892
Abed 5 317,87 524,966 ,255 ,893
Abed 6 317,42 524,436 ,285 ,893
Abed 7 317,13 524,414 ,273 ,893
Abed 8 317,46 519,618 417 ,891

146




Abed 9
Abed 10
Abed 11
WLB 1
WLB 2
WLB 3
WLB 4
WLB 5
Alnhlt_1
Alnhlt 2
Alnhlt 3
Alnhlt 4
Alnhlt 5
Alnhlt 6
Alnhlt 7
Alnhlt 8
SozKMA 1
SozKMA 2
SozKMA 3
SozKMA 4
KomFK 1
KomFK 2
KomFK 3
KomFK 4
KomFK 5
KomFK 6
Bez 1

Bez 2

Bez 3

Bez 4

Bez 5

Bez 6

Bez 7

Bez 8
Bez 9

316,69
316,54
316,25
316,16
316,19
316,32
316,34
316,64
316,01
316,04
316,08
316,08
316,69
316,21
316,18
316,20
316,07
316,21
315,96
316,34
316,32
316,61
316,84
316,18
316,25
316,34
317,08
318,55
317,79
317,20
318,01
316,23
318,14
317,05
318,85

518,161
522,560
525,069
530,555
526,843
525,359
526,088
521,321
531,796
528,002
526,856
527,211
520,713
523,980
525,058
524,828
529,807
525,109
528,444
525,857
524,154
523,818
519,393
525,086
528,657
528,525
537,057
533,749
527,989
523,980
521,499
532,460
535,582
538,267
533,467

457
379
374
177
313
353
319
379
203
363
342
348
398
434
394
434
284
411
383
351
404
332
424
A11
252
268
-,001
075
179
261
305
117
,022
-,020
,095

,891
,892
,892
,894
,892
,892
,892
,892
,893
,892
,892
,892
,892
,892
,892
,892
,893
,892
,892
,892
,892
,892
,891
,892
,893
,893
,896
,895
,894
,893
,893
,894
,896
,896
,894
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Parti_1
Parti 2
Parti 3
Parti 4
KaMoti 1
KaMoti 2
KaMoti 3
KaMoti 4
KaMoti_5
KaMoti_6
KaMoti 7
KaMoti_8
EntMgl 1
EntMgl 2
EntMgl 3
EntMgl 4
DiMe 1
DiMe 2
DiMe 3
DiMe 4
DiMe 5
DiMe 6

316,68
316,75
316,79
316,44
316,89
317,07
317,97
316,65
317,55
317,67
317,01
317,49
316,26
316,30
316,53
316,28
316,62
316,95
316,84
317,15
316,89
317,05

523,297
523,242
523,074
521,389
525,709
532,446
529,728
526,898
523,581
521,356
522,707
522,710
523,067
526,547
526,286
521,985
525,786
524,954
523,888
521,522
523,949
522,303

382
369
365
460
267
112
,149
281
272
332
349
303
440
342
319
496
301
290
316
339
331
349

,892
,892
,892
,891
,893
,894
,894
,893
,893
,892
,892
,892
,891
,892
,892
,891
,892
,893
,892
,892
,892
,892
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Anlage IV: Hauptkomponentenanalyse

Priifung der Konstruktvaliditit- Ergebnisse der Faktorenanalyse (Komponenten 1-10)

Komponente

Bez 9 4 l

Bez 5 /,743

Bez 3 / ,689 \

Bez 4 ,663

Bez 7 ,656

KaMoti 5 | ,636 495
Bez 2 ,605

AllgAZF 2 \ ,501 / 438

Bez 8 \ -,498 /

Bez | \-,496/ N

DiMe 2 S / ,861\
DiMe 5 858
DiMe 6 839
DiMe 3 ;799
DiMe_4 764

V.
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DiMe 1

,704

Alnhlt 3

[\

Alnhlt 7

/ ,649 \

Alnhlt_5

,580

Alnhlt_6

571

Alnhlt 2

,567

Alnhlt 4

\ 469 /

Alnhlt 8

\e/

/ ™\

WLB 2

/ 796 \

WLB_3

,768

WLB 4

, 764

WLB 1

,608

WLB_5

AllgAZF 5

Parti 2

Parti 3

Parti_1

Parti 4

KaMoti 7

KaMoti_8

KaMoti 4

AllgAZF 3
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KaMoti_1 ,487

KaMoti_3

Abed_10

[790\

Abed 3

,673

Abed 7

,616

Abed 1

,612

Abed 2

517

Abed 8

Abed 9

\:433 /
_/

AllgAZF 10

,800

AllgAZF 11

,734

AllgAZF 9

,654

AllgAZF 12 443

571

EntMgl 3

/ ™\
/,705\

EntMgl 4

,700

EntMgl 2

,663

EntMgl 1

,625

Zeitfr 3

Zeitfr 2

Zeitfr 4

Zeitfr 1

SozKMA 3
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SozKMA 2

SozZKMA 4

Abed 5

Abed 6

Abed 4

AllgAZF 7

Abed 11

AllgAZF 6

AllgAZF 8

KomFK_ 2

KomFK 1

KomFK_3

KomFK_4

KaMoti_6

AllgAZF 4

SozKMA 1

AllgAZF 1

AllgAZF 13

KaMoti 2

KomFK_6

KomFK_5

Bez 6

152




Alnhlt 1

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.a

a. Die Rotation ist in 28 Iterationen konvergiert.

Priifung der Konstruktvaliditit- Ergebnisse der Faktorenanalyse (Komponenten 11-20)

Komponente

Bez 9

Bez 5

Bez 3

Bez 4

Bez 7

KaMoti 5

Bez 2

AllgAZF 2

Bez 8
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Bez 1

DiMe 2

DiMe 5

DiMe 6

DiMe 3

DiMe 4

DiMe 1

Alnhlt 3

Alnhlt 7

Alnhlt 5

Alnhlt_6

Alnhlt 2

Alnhlt 4 429

Alnhlt_8

WLB_2

WLB_3

WLB_4

WLB_1

WLB_5

AllgAZF 5

Parti 2

Parti 3

154




Parti 1

Parti 4

KaMoti_7

KaMoti_8

KaMoti_4

AllgAZF 3

KaMoti 1

KaMoti_3

Abed 10

Abed 3

Abed 7

Abed 1

Abed 2

Abed 8

Abed 9

AllgAZF 10

AllgAZF 11

AllgAZF 9

AllgAZF 12

EntMgl 3

EntMgl 4

EntMgl 2
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EntMgl 1

Zeitfr 3

Zeitfr 2

Zeitfr 4

Zeitfr 1

SozKMA 3

,663

SozKMA 2

,654

SozKMA 4

,643

Abed 5

,720

Abed 6

,018

Abed 4

AllgAZF 7

,652

Abed 11

571

AllgAZF 6

,558

AllgAZF 8

448

KomFK_2

KomFK_1

KomFK_3

KomFK_4

KaMoti_6

AllgAZF 4

SozKMA_1

,410
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AllgAZF 1 ,720
AllgAZF 13 ,419
KaMoti 2

KomFK 6

KomFK 5

Bez 6

Alnhlt 1

,018

,628

707

,543

Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse.
Rotationsmethode: Varimax mit Kaiser-Normalisierung.a

a. Die Rotation ist in 28 Iterationen konvergiert.
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Anlage V: Datenmodifikation- Bildung neuer Variablen

Skala ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit* (13 Items)

AllgAZF 1 Eine sichere Berufsstellung ist mir wichtig

AllgAZF 2 Hohes Einkommen ist mir wichtig

AllgAZF 3 Gute Aufstiegsmoglichkeiten sind mir wich-
tig

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

AllgAZF S Ein Beruf, der einem viel Freizeit 14sst ist mir
wichtig

AllgAZF 6 Interessante Tétigkeiten sind mir wichtig

AllgAZF 7 Eine Tatigkeit, bei der man selbstdndig arbei-
ten kann ist mir wichtig

AllgAZF 8 Aufgaben, die viel Verantwortungsbewusst-
sein erfordern sind mir wichtig

AllIgAZF 9 Viel Kontakt zu anderen Menschen ist mir
wichtig

AllIgAZF 10 Ein Beruf, bei dem man anderen helfen kann
ist mir wichtig

AllgAZF 11 Ein Beruf, der fiir die Gesellschaft niitzlich
ist, ist mir wichtig

AllgAZF 12 Mir ist wichtig, etwas Sinnvolles zu tun

AllIgAZF 13 Sichere und gesunde Arbeitsbedingungen

sind mir wichtig

Skala ,,Zeitliche Freiriume* (4 Items)

Zeitfr_1

Ich mochte wihrend der Arbeit geniigend
Zeit haben, um mich mit meinen Kollegen/
Mitarbeitern iiber die Arbeit auszutauschen

Zeitfr_2

Ich mochte einen groflen Ein-fluss auf meine
Arbeitszeitregelung haben.

Zeitfr_3

Ich mochte im GroBen und Ganzen selbst ent-
scheiden, wann ich eine Arbeitspause einlege

Zeitfr_4

Ich mochte wihrend meiner Arbeitszeit Zeit
haben, mir neue Dinge fiir meine Arbeit an-
zueignen

Skala ,,Arbeitsbedingungen* (6 statt 10 Items)

Abed 1 Ich erwarte bequeme Arbeitsbedingungen
Abed 2 Ich erwarte gute Arbeitsbedingungen
Abed 3 Ich erwarte saubere Arbeitsbedingungen
Abed_7 Ich erwarte wenig Larm am Arbeitsplatz
Abed 8 Ich erwarte viel Platz

Abed_10 Ich erwarte eine angenechme Temperatur
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Skala ,,Work-Life-Balance* (5 Items)

WLB 1 Ich mochte, dass meine Arbeit es ermoglicht,
Zeit mit meinem Partner/meiner Partnerin zu
verbringen

WLB_2 Ich mdchte nach der Arbeit noch fit genug

sein, um etwas mit meinem Partner/meiner
Partnerin zu unternehmen

WLB 3 Ich mochte, dass meine Arbeit es mir leicht
macht, meine Freizeit zu genieflen

WLB 4 Ich mdchte nach der Arbeit noch fit genug
sein, meine Freunde/Freundinnen hiufig zu
sehen

WLB_5 Ich mochte, dass meine Arbeit es mir erleich-

tert, den Haushalt ordentlich zu erledigen

Skala ,,Arbeitsinhalt“ (8 Items)

Alnhlt_1 Ich mdochte in der Regel gerne zur Arbeit ge-
hen.

Alnhlt_2 Ich mochte die fiir meine Arbeit bedeutsamen
Zusammenhédnge verstehen

Alnhlt 3 Ich mochte, dass meine Arbeit Sinn stiftet

Alnhlt_4 Ich moéchte, dass die Anforderungen an mich
klar sind

Alnhlt_5 Ich mdchte, dass die Arbeit auf mein sonsti-
ges Leben bereichernd wirkt

Alnhlt_6 Ich mochte beziiglich meiner notwendigen
Qualifikationen auf dem Laufenden sein

Alnhlt_7 Ich mochte, dass meine Personlichkeit und
meine beruflichen Madoglichkeiten zusam-
menpassen

Alnhlt_8 Ich mochte, dass meine Arbeitsbelastungen

gut bewiltigt werden konnen

Skala ,,Selbstindigkeit und Soziales Klima* (4 Items)

SozKMA _1 Ich wiinsche mir, dass die Beziehungen zwi-
schen den Kolleglnnen/Mitarbeitenden in
Ordnung ist

SozKMA 2 Ich wiinsche mir, dass selbststdndiges Han-
deln geschitzt wird

SozKMA 3 Ich wiinsche mir, dass die Fihrungskréfte
Vertrauen in ihre Mitarbeitenden haben

SozKMA 4 Ich wiinsche mir, dass die Mitarbeitenden

Verantwortung haben
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Skala ,,Kommunikationsverhalten von Fiihrungskriften* (6 Items)

KomFK 1 Ich mochte, dass mein/e Vorgesetzte/r die
Sichtweisen der Anwesenden erfragt

KomFK 2 Ich empfinde es als wichtig, dass mein/e Vor-
gesetzte/r mich auffordert, eigene Anliegen
einzubringen

KomFK 3 Ich mochte, dass wenn ich Beitrdge liefere,
mein/e Vorgesetzte/r diese prazise wieder-
gibt

KomFK 4 Ich wiinsche mir, dass mein/e Vorgesetzte/r
mir Raum fiir Fragen ldsst

KomFK 5 Ich mochte, dass mein/e Vorgesetzte/r mich
konstruktiv kritisiert

KomFK_6 Wenn ich etwas nachfrage erwarte ich, dass

mein/e Vorgesetzte/r bereitwillig erklart

Skala ,,Bezahlung* (6 statt 8 Items)

Bez 2

Fiir eine gute Bezahlung tue ich fast alles

Bez 3 Eine gute Bezahlung ist die beste Anerken-
nung fiir meine Arbeit

Bez 4 Ich bin zufrieden, wenn ich einen gut bezahl-
ten Job habe

Bez_5 Je mehr Geld ich mit meiner Arbeit verdiene,
desto zufriedener bin ich

Bez_7 Im Grund arbeite ich nur, um Geld zu verdie-
nen

KaMoti 5 Ich mochte viel Geld verdienen

Skala ,,Partizipation* (4 Items)

Parti_1

Ich mochte, dass bei Verdnderungen die Mit-
arbeitenden befragt werden

Parti_2

Ich mochte, dass die Mitarbeitenden in Ent-
scheidungen der Organisation einbezogen
werden

Parti_3

Ich mdchte, dass die Mitarbeitenden bei Ziel-
setzungen der Organisation mitreden konnen

Parti_4

Ich mochte, dass die Fiithrungskrifte die
neuen Ideen der Mitarbeitenden beriicksich-
tigen
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Skala ,,Karrieremotivation* (6 statt 8 Items)

KaMoti_1 Ich achte bei der Auswahl meiner Praktika
darauf, dass diese meiner Karriere forderlich
sind

KaMoti_3 Ich wihle meine Berufsbildung hinsichtlich
der Chancen auf dem Arbeitsmarkt

KaMoti_4 Es ist mir wichtig, mein gestecktes berufli-
ches Ziel zu erreichen

KaMoti_6 Es ist mir wichtig, eine gesellschaftlich ange-
sehene berufliche Position zu erreichen

KaMoti_7 Ich werde mein berufliches Weiterkommen
konsequent vorantreiben

KaMoti_8 Es hat einen hohen Stellenwert fiir mich, be-

ruflich aufzusteigen

Skala ,,Personliche Entwicklungsmoglichkeiten* (4 Items)

EntMgl 1 Es sollte gute Weiterbildungsmoglichkeiten
geben

EntMgl 2 Bei der Arbeit gemachte Fehler sollten als
Chance zum Lernen gesehen werden

EntMgl 3 Verbesserungsvorschldge sollten sich aus-
zahlen

EntMgl 4 Es sollte gute Entwicklungsmdoglichkeiten
geben

Skala ,,Nutzung Digitaler Medien* (6 Items)

DiMe 1 Durch digitale Medien wird es deutlich leich-
ter, die Lehrmaterialien auf dem neuesten
Stand zu halten

DiMe 2 In der Ausbildung sollten verstéarkt digitale
Medien eingesetzt werden
DiMe_3 Durch digitale Medien wird die Zusammen-

arbeit zwischen Lernorte Betrieb, Berufs-
schule bzw. iiberbetriebliche Bildungsstitte

erleichtert

DiMe 4 der Einsatz von digitalen Medien steigert die
Attraktivitit der Berufsausbildung in einem
Betrieb

DiMe_5 Nicht nur in der Ausbildung, sondern auch in

der Weiterbildung sollten verstdrkt digitale
Medien eingesetzt werden

DiMe_6 Durch digitale Medien wird das Lernen im
Betriebsalltag erleichtert
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Anlage VI: Normalverteilung-Histogramme

Ausgewihlte Fille: Generation Z (Soz_Year >4), n =259
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Anlage VII: Ergebnisse der Analyse des Freitextfeldes ,,Sonstige Anmerkungen
in Anlehnung an die Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2003)

Analysetechnik: Zusammenfassung

Ergebnisse der zweiten Reduktion auf Basis von 75 Antworten

Formale Anmerkungen

Positive Riickmeldung Kritik

strukturierte Umfrage

sinnvolle Umfrage

verstindlicher Fragebogen
interessante Thematik

Fragen decken den Bereich der Ar-
beitszufriedenheit gut ab
Fragestellungen versténdlich formu-
liert

Geschlechterneutrale Sprache wirkt
verwirrend

Mehrfachnennung bei derzeitiger Ta-
tigkeit wird vermisst
Antwortmoglichkeit ,,Keine Angabe“
wire sinnvoll gewesen

Teilweise zu suggestiv gefragt
Fragen teilweise sehr offen formuliert
Fragebogen sehr umfangreich

Fragen driicken oft das gleiche aus
Auswahlmoglichkeit Praktikum wird
bei beruflichen Status vermisst

Inhaltliche Anmerkungen nach Generationen

Generation X Generation Y Generation Z

Familie erndhren zu
konnen hat oberste
Prioritdt - Lohn
sollte dementspre-
chend angepasst wer-
den

Lohnanreize werden
wichtiger empfunden
als Freude an der Té-
tigkeit aufgrund sozi-
aler Ungleichheit
Wunsch nach gere-
gelter Work-Life-Ba-
lance

Anwendung des er-
lernten Wissens be-
deutend fiir die ei-
gene Arbeitszufrie-
denheit

Moglichkeit zum Ar-
beiten im Ausland
als wichtiger Faktor
Feedback von Vorge-
setzten gewlinscht
Wunsch nach gere-
gelter Work- Life-
Balance

idealer und funktio-
nierender Einsatz
von digitalen Medien
als wichtiger Faktor
Lohnanreize sollten
geschaffen werden,
z.B. angemessene
Gehaltszahlungen,
aber auch Gehaltser-
héhungen

Feedback und Wert-
schitzung durch die
Vorgesetzten werden
als wichtig erachtet
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Arbeitsschutz als
wichtiger Anreiz not-
wendig

Soziale Beziehungen
fiir Arbeitszufrieden-
heit wichtig
Bevorzugung einer
20-30-Stunden-Wo-
che
Entscheidungsfrei-
heit und Verantwor-
tung in der Tatigkeit
bedeutend
Arbeitssicherheit und
Arbeitsschutz sind
wichtige Faktoren
Betriebliches Ge-
sundheitsmanage-
ment und Zusatzleis-
tungen konnen gute
Anreize sein

Freude an der Tétig-
keit, Wertschétzung
durch die Vorgeset-
zen, klare Strukturen
und eine geregelte
Work-Life-Balance
als die wichtigsten
Faktoren

Eine geregelte Work-
Life-Balance zur Fa-
milienplanung ge-
wiinscht

Gute soziale Bezie-
hungen in einem Un-
ternehmen sind von
Bedeutung
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