“ w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

Eine Evaluation der Bedurfnisse der
jungen Erwachsenen mit Blick auf das
EGW als Arbeitgeber*in im Rahmen der
EVP

BACHELOR THESIS

Juni 2025

Autorin

Anna Wash

Betreuungsperson

Janine Brihwiler

Praxispartner*in
Geschaftsstelle EGW

Werner Jampen



Kolumnentitel: BEDURFNISSE JUNGER ERWACHSENEN BEZUGLICH EGW

Abstract

Da in den kommenden Jahren zahlreiche Mitarbeitende des Evangelischen Gemeinschaftswerks
(EGW) in den Ruhestand treten und gleichzeitig weniger junge Fachkrafte nachriicken, entsteht ein
Fachkraftemangel. Das EGW ist sich dieser Entwicklung bewusst und beschaftigt sich daher mit den
Bedirfnissen junger Erwachsener sowie deren Einordnung in die Employer Value Proposition (EVP).
Diese Bachelorarbeit untersucht das aktuelle Arbeitsumfeld des EGW als Teil der EVP und analysiert
die Bedirfnisse junger Erwachsener im Hinblick auf das EGW als Arbeitgeber*in. Basierend auf einer
Literaturrecherche zu EVP-Konzepten und arbeitsbezogenen Bediirfnissen wurden ein
Experteninterview (N=1) sowie acht Leitfadeninterviews mit jungen Erwachsenen (N=8)
durchgefihrt. Die Interviews wurden qualitativ ausgewertet und miteinander verglichen. Die
Ergebnisse zeigen, dass die Aspekte der EVP vom Experten und jungen Erwachsenen dhnlich
eingeschatzt werden. Hinsichtlich der Bediirfnisse steht fiir junge Erwachsene das soziale Bediirfnis,
insbesondere der Wunsch nach guter Teamkultur und guten Beziehungen, im Vordergrund. In der
kiinftigen Ausgestaltung der EVP sollte das EGW diesem Bediirfnis besondere Aufmerksamkeit

schenken.
Keywords: Employer Branding, Employer Value Proposition, Bediirfnisse
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1. Einleitung

Der Fachkraftemangel gehort zu den zentralen Herausforderungen des Schweizer Arbeitsmarkts.
Verschiedene Branchen, von der Pflege Gber das Bildungswesen bis hin zur IT, sehen sich mit
zunehmenden Schwierigkeiten bei der Rekrutierung qualifizierter Fachpersonen konfrontiert (The
Adecco Group, 2024). Die Ursachen dafiir sind vielfaltig: Einerseits fihrt der demografische Wandel
dazu, dass die geburtenstarken Jahrgange in den Ruhestand treten, wahrend weniger junge
Menschen nachriicken (Jensen, 2022; Mangelsdorf, 2019). Obwohl der Fachkrdftemangel-Index im
Jahr 2024 im Vergleich zu 2023 um 18 % zuriickgegangen ist, liegt er weiterhin tGiber dem Niveau von
2022 vor der Pandemie (The Adecco Group, 2024). Gleichzeitig zeigt sich, dass fast 40% der
Unternehmen im Sekundar und Tertidr Sektor angeben, Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von
qualifiziertem Personal zu haben (Bundesamt fir Statistik, 2024). Dabei ist nicht nur der
demografische Wandel ein zentraler Faktor des Fachkrafteproblems. Auch unternehmensinterne
Herausforderungen im Bereich Recruiting spielen eine entscheidende Rolle. So mangelt es vielen
Unternehmen an Mut und Kreativitat in der Personalgewinnung (Milz & Bode, 2024). Zudem wird
bemangelt, dass manche Organisationen verlernt haben, eine mitarbeiterorientierte
Unternehmenskultur zu pflegen, gepragt von Respekt, Motivation und Fiirsorge (Rudolph, 2023).
Hinzu kommt, dass verschiedene Altersgruppen unterschiedliche Bedirfnisse und Erwartungen an
ihre Arbeit und ihre Arbeitgebenden haben (Klein, 2019). Wer zukiinftig Fachkrafte gewinnen und
langfristig binden will, muss diesen differenzierten Anforderungen gerecht werden (Hesse &

Mattmdiller, 2019).

Das Evangelische Gemeinschaftswerk (EGW) ist eine Freikirche, die 1832 als Abspaltung der
reformierten Landeskirche gegriindet wurde. Heute ist das EGW Mitglied der Schweizerischen
Evangelischen Allianz (SEA) und Teil des Verbands freikirchen.ch (EGW.ch, 2025). Rechtlich ist das
EGW als Verein organisiert. Strategische Entscheidungen werden von einer ehrenamtlich gewahlten
Leitung getroffen, wahrend die operativen Aufgaben, darunter Personalwesen, Finanzen und
Offentlichkeitsarbeit, von der Geschiftsstelle wahrgenommen werden. Diese betreut die insgesamt
35 lokalen Gemeinden, sogenannte Bezirke, die mehrheitlich im Kanton Bern angesiedelt sind. Die
Bezirke gestalten ihren Gemeindealltag weitgehend eigenstidndig. Theologisch verbindliche
Grundsatze sind in den Statuten des EGW festgelegt. Jeder Bezirk wird von einem Bezirksrat geleitet,
welcher auch aus ehrenamtlich gewahlten Personen besteht und nach aussen durch den

Bezirksprasidenten vertreten wird.

Wie viele andere Organisationen sieht sich auch das EGW mit den Auswirkungen des

demografischen Wandels konfrontiert: Die geburtenstarken Jahrgange treten zunehmend in den
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Ruhestand (Charbonnier, 2022), wahrend gleichzeitig qualifizierter Nachwuchs fehlt. Besonders
herausfordernd gestaltet sich die Besetzung von Vollzeitstellen, etwa in der Jugendarbeit oder den
Pfarrstellen. Der dringlichste Handlungsbedarf zeigt sich jedoch bei der Zielgruppe der jungen
Erwachsenen. Die EGW-Leitung hat erkannt, dass diese Altersgruppe in den Mitarbeitendenteams
stark unterreprasentiert ist. Um die personelle Zukunft langfristig zu sichern, strebt sie deshalb
gezielt an, mehr junge Erwachsene als Mitarbeitende zu gewinnen. Ihr Einbezug bietet nicht nur die
Chance, altersbedingte Liicken zu schliessen, sondern auch, mehr Diversitat und neue Perspektiven in

die Teams einzubringen (Schlotter & Hubert, 2020).

Damit dies gelingt, braucht es ein vertieftes Verstandnis der Bediirfnisse und Erwartungen junger
Erwachsener an das EGW als potenzielle*n Arbeitgeber*in, sowie geeignete Strategien, um diese

Zielgruppe gezielt anzusprechen und fiir eine Mitarbeit zu begeistern (Hesse & Mattmiiller, 2019).

Auf Basis der dargestellten Situation ergeben sich die folgenden Forschungsfragen, die in dieser

Arbeit untersucht werden sollen:

Welche Bediirfnisse haben junge Erwachsene beziiglich des Evangelischen
Gemeinschaftswerkes (EGW) als Arbeitgeber*in und wie lassen sich diese in die Employer Value

Proposition (EVP) einordnen?

Um diese Fragestellung prazise beantworten zu kénnen, werden folgende Unterfragestellungen

definiert:
Wie sieht das aktuelle Arbeitsumfeld im EGW aus?

Welche Bediirfnisse haben junge Erwachsene beziiglich Arbeitgebenden?
1.1Zielsetzung und Abgrenzung

Ziel dieser Arbeit ist es, zur strategischen Personalgewinnung im EGW beizutragen, mit Fokus
auf die bislang unterreprasentierte Zielgruppe der jungen Erwachsenen. Im Mittelpunkt stehen deren
Bediirfnisse in Bezug auf das EGW als Arbeitgeber*in und deren Einordnung in eine fundierte EVP.
Dazu werden der aktuelle Forschungsstand sowie zwei Interviewformate herangezogen: ein
Experteninterview mit dem Personalverantwortlichen zur Einordnung des Arbeitsumfelds im EGW
und ein Leitfadeninterview mit jungen Erwachsenen mit und ohne Anstellung. Letztere bewerten
zentrale Faktoren des Arbeitsumfelds und schildern grundlegende arbeitgebendenbezogene

Bedirfnisse. Die angestellte Gruppe liefert zudem Einblicke in ihre aktuelle Zufriedenheit.
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Die Ergebnisse sollen dem EGW helfen, junge Erwachsene besser zu verstehen und die EVP
entsprechend auszurichten. Die Daten beziehen sich ausschlieRlich auf Personen mit Bezug zum EGW
innerhalb einer definierten Altersgruppe; andere potenzielle Zielgruppen bleiben unbericksichtigt.
Aufgrund der begrenzten Interviewzahl ist kein abschlieRendes Gesamtbild moglich. Die qualitative
Vorgehensweise verleiht der Arbeit einen explorativen Charakter mit Fokus auf Beschreibung und

Theoriebildung statt Hypothesenpriifung.
1.2 Aufbau

Diese Arbeit ist in drei Teile gegliedert. Die Kapitel 2 - 4 geben den noétigen Theoretischen
Hintergrund fiir die Arbeit. Dabei wird auf das EGW als Praxispartner, die theoretische Relevanz der
EVP sowie auf die Bedirfnisse von Arbeitnehmenden eingegangen. Der dritte Teil beschreibt mit
Kapitel 5 das methodische Vorgehen der Arbeit und stellt die beiden durchgefiihrten Interviewtypen

vor. Der letzte Teil, Kapitel 6 und 7, stellt die Ergebnisse dar und diskutiert diese.
1.3Definition der relevanten Begriffe

Um eine klare und konsistente Sprache zu gewahrleisten und Missverstandnissen vorzubeugen,

wird zunachst definiert, wie zentrale Begriffe in dieser Arbeit verwendet werden.

In dieser Arbeit wird der Begriff junge Erwachsene als (ibergeordnete Bezeichnung fiir die
relevante Zielgruppe verwendet. Alle weiteren Begrifflichkeiten werden kontextabhangig in den

jeweiligen Kapiteln ndher erldutert. Dies erleichterten den Lesefluss und das Verstandnis der Arbeit.
Flr den Begriff junge Erwachsene gilt folgend Definition:
Generation Z: Personen ab Geburtsjahr 1995 nach Klaus und Schneider (2016).

«Die jlingste Generation, die derzeit fiir den Arbeitsmarkt relevant ist, wurde schon in die digitale
Welt hineingeboren und ist mit dem Handy und dem Internet aufgewachsen und hat somit die
prégendsten Lebensjahre mit diesen technischen Errungenschaften verbracht. Neben dem
Wunsch nach persénlicher Weiterentwicklung, der Suche nach einem sinnerfiillten Job, setzt sich
diese Generation stark fiir eine nachhaltigere Welt und gegen den Klimawandel ein und besinnt

sich auf traditionelle Werte.» (Einramhof-Florian, 2022, S.35)

Die Autorin verzichtet bewusst darauf, den Begriff Generation Z in der Fragestellung zu
verwenden. Der Begriff ist derzeit stark prasent und mit verschiedenen positiven wie negativen
Assoziationen belegt. Um der Leserschaft eine moglichst neutrale Auseinandersetzung mit dem

Thema zu ermdoglichen, wird stattdessen konsequent von jungen Erwachsenen gesprochen.
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2. Theoretischer Hintergrund

Zur Beantwortung der Forschungsfrage ist eine theoretische Grundlage zur Employer Value
Proposition (EVP) notwendig und damit auch ein Verstandnis des tibergeordneten Konzepts des
Employer Brandings. Der folgende Abschnitt gibt einen Uberblick tiber die zentralen Erkenntnisse zur

EVP und diskutiert deren Bedeutung im Kontext dieser Arbeit
2.1Employer Branding

Um die Employer Value Proposition (EVP) theoretisch einzuordnen, ist zunachst ein Blick auf das
Ubergeordnete Konzept des Employer Brandings notwendig. Die EVP bildet dabei den Kern eines
Employer Brands und ist eng mit der Wahrnehmung des Unternehmens als Arbeitgebenden

verknipft (Kriegler, 2015; Losekam & Lipovac, 2022; Petrov, 2022), wie Abbildung 1zeigt.

Abbildung 1. Zusammenhang Employer Branding und EVP (eigene Darstellung)

Im Deutschen wird der Begriff Employer Brand meist mit Arbeitgebendenmarke ibersetzt,
wobei der Begriff "Marke" im Kontext von Arbeitgebenden differenziert zu betrachten ist. Die
Arbeitgebendenmarke ist keine unabhangige Marke, sondern eine spezifische Auspragung der
Unternehmensmarke (Kriegler, 2015; Mascarenhas, 2019). Je nach Literatur wird dabei entweder das
gesamte Employer Branding oder ausschliesslich die EVP als Arbeitgebendenmarke bezeichnet
(Stnderhauf, 2022). Employer Branding bezieht sich primar auf das externe Marketing fir potenzielle
Mitarbeitende (Backhaus & Tikoo, 2004). Zwei zentrale Komponenten stehen dabei im Fokus: das
Arbeitgebendenimage und die Arbeitgebendenattraktivitat (Losekam & Lipovac, 2022). Das

Arbeitgebendenimage beschreibt, wie ein Unternehmen als Arbeitgeber*in wahrgenommen wird —
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also welche Vorstellungen und Erwartungen potenzielle Bewerbende mit einer Anstellung im
Unternehmen verbinden (Backhaus & Tikoo, 2004). Diese Wahrnehmung beeinflusst massgeblich, ob
sich potenzielle Fachkrafte bei einem Unternehmen bewerben (Moroko & Uncles, 2008; Losekam &
Lipovac, 2022). Die Arbeitgebendenattraktivitat zielt darauf ab, die spezifischen Vorteile eines
Unternehmens als Arbeitgeber*in hervorzuheben (Losekam & Lipovac, 2022). Dabei kann auch eine
gezielte Abgrenzung zur Konkurrenz eine Rolle spielen — etwa indem Qualitdaten betont werden, die
andere Unternehmen nicht bieten (Backhaus & Tikoo, 2004; Moroko & Uncles, 2008). Neben Image
und Attraktivitat spielt auch die Koharenz des Employer Brand eine zentrale Rolle: Das nach aussen
kommunizierte Bild muss mit den tatsdchlichen Arbeitsbedingungen Gbereinstimmen (Moroko &
Uncles, 2008; Tometschek, 2013). Ist dies nicht der Fall, kann der sogenannte psychologische Vertrag
zwischen Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden brechen — was sich negativ auf Zufriedenheit,
Vertrauen und Arbeitsleistung auswirkt (Mascarenhas, 2019; Backhaus & Tikoo, 2004). Kanning

(2017) bringt den Begriff Employer Branding auf den Punkt:

,Im Rahmen des Employer Brandings geht es darum, ein positives Image als Arbeitgeber
aufzubauen. Vergleichbar zu einer Produktmarke (...) wird der Arbeitgeber als eine Marke
verstanden, die fiir (potenzielle) Mitarbeiter einen positiv besetzten Wert darstellen soll und
dariiber hinaus die ,Einzigartigkeit’ eines Arbeitgebers in Abgrenzung zu alternativen

Arbeitgebern signalisiert” (S. 3).

Auch in diesem Zitat werden die beiden zentralen Komponenten, Image und Attraktivitat,
deutlich sichtbar. Zudem betont Kanning (2017), dass Employer Branding eine Schnittstelle zwischen
Personalmarketing und Mitarbeitendenbindung bildet. Es richtet sich also sowohl an externe

Zielgruppen (potenzielle Bewerbende) als auch an die internen (bestehende Mitarbeitende).

Employer Branding gewinnt in Zeiten des Fachkraftemangels zunehmend an Bedeutung.
Humankapital wird als zentraler Erfolgsfaktor erkannt, weshalb Unternehmen verstarkt in den
Aufbau und die Pflege ihrer Arbeitgebendenmarke investieren (Backhaus & Tikoo, 2004). Der
Bewerbungsprozess hat sich in diesem Kontext verandert: Unternehmen mussen sich heute ebenso
als attraktive Arbeitgeber*in prasentieren, wie sich Bewerbende um eine Stelle bemiihen. Diese
Verschiebung erfordert ein starkes und glaubwirdiges Employer Branding, um Fachkrafte nicht nur

zu gewinnen, sondern auch langfristig zu binden (Kanning, 2017; Siinderhauf, 2022).
2.2Employer Value Proposition (EVP)

Die Employer Value Proposition (EVP) ist das zentrale Werteversprechen eines Arbeitgebenden
an seine potenziellen und bestehenden Mitarbeitenden (Bronlet et al., 2024; Pawar, 2016;

Tometschek, 2013). Sie beschreibt die Kernbotschaft dessen, was ein Unternehmen seinen
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Mitarbeitenden bietet, als Gegenleistung fiir deren Engagement und Leistung (Backhaus & Tikoo,
2004; Pawar, 2016). Wie bereits erwahnt, bildet die EVP den Kern des Employer Brandings (Brast,
Holtgrave & Flindt, 2017; Kriegler, 2015; Losekam & Lipovac, 2022; Petrov, 2022). Ziel der EVP ist es,
einerseits extern Talente zu gewinnen, andererseits intern Mitarbeitende langfristig zu binden (Brast
et al., 2017; Bronlet et al., 2024; Kanning, 2017; Pawar, 2016). Arbeitgebende formulieren in der EVP
die Vorteile und Belohnungen, die Mitarbeitende fiir ihre Arbeit im Unternehmen erhalten. Dabei
kénnen sowohl materielle Aspekte wie Bezahlung und Zusatzleistungen als auch immaterielle
Komponenten wie Entwicklungschancen, Arbeitsklima oder Gesundheitsforderung einbezogen
werden (Siinderhauf, 2022). Zentral ist dabei, dass die EVP dem Unternehmen eine klare
Positionierung auf dem Arbeitsmarkt ermdoglicht (Mascarenhas, 2019). Damit dieses Versprechen
wirksam ist, muss es glaubwiirdig und konsistent mit den tibergeordneten Unternehmenszielen sein
(Von Walter & Kremmel, 2016). Im Unterschied zum strategisch ausgerichteten Employer Branding
richtet sich die EVP starker an der Perspektive der Mitarbeitenden aus und soll konkrete,
nachvollziehbare Inhalte transportieren (Binu Raj, 2021). In der Literatur gibt es keine einheitliche
Meinung dariiber, welche spezifischen Bestandteile eine EVP beinhalten muss. Auch Stinderhauf
(2022) betont, dass es nicht die eine, allgemeingiiltige Strategie zur Entwicklung einer EVP gibt.

Dennoch lassen sich in der Fachliteratur wiederkehrende Komponenten identifizieren.
Drei zentrale Komponenten stechen dabei hervor:

e Die Ubereinstimmung zum tatséchlichen Arbeitsumfeld: Das kommunizierte
Werteversprechen muss mit der gelebten Realitdt im Unternehmen libereinstimmen
(Bronlet et al., 2024; Kriegler, 2015; Mascarenhas, 2019; Von Walter & Kremmel, 2016;
Sarrica, 2014; Sinderhauf, 2022).

e Die Ausrichtung auf die Zielgruppe: Die gezielte Ansprache derjenigen Personen, die das
Unternehmen gewinnen oder binden méchte (Brast et al., 2017; Binu Raj, 2021; Von Walter
& Kremmel, 2016; Stinderhauf, 2022; Sengupta et al., 2015).

e Die Abgrenzung zur Konkurrenz: Die Betonung jener Eigenschaften und Vorteile, die das
Unternehmen einzigartig machen (Brast et al., 2017; Bronlet et al., 2024; Kriegler, 2015;
Losekam & Lipovac, 2022; Von Walter & Kremmel, 2016; Stinderhauf, 2022).



Kolumnentitel: BEDURFNISSE JUNGER ERWACHSENEN BEZUGLICH EGW 12

Die Abbildung 2 stellt die Komponenten bildlich dar.

Tatsachliches
Arbeitsumfeld

EVP\

Abgrenzung
Zielgruppe Zur
Konkurrenz

Abbildung 2. Komponenten EVP (eigene Darstellung)

Diese drei Komponenten werden im folgenden Abschnitt ndher erldutert und im Hinblick auf ihre

Bedeutung fir die Entwicklung einer EVP diskutiert.
2.2.1 Ubereinstimmung mit Arbeitsumfeld

Wie im vorhergehenden Abschnitt dargestellt, ist die Ubereinstimmung zwischen der
kommunizierten Employer Value Proposition (EVP) und dem tatsachlichen Arbeitsumfeld
entscheidend fiir deren Glaubwiirdigkeit und Wirksamkeit. Nur wenn das Arbeitsumfeld die in der
EVP formulierten Werte und Versprechen auch tatsachlich einlost, kann diese langfristig zur
Gewinnung und Bindung von Mitarbeitenden beitragen (Mascarenhas, 2019). Ein Unternehmen kann

also nur jenes Arbeitsumfeld in den EVP verankern, welches es tatsachlich hat und lebt.

Zu den Faktoren, welche in einem Arbeitsumfeld wichtig sind, gibt es verschiedene Studien.
Sengupta et al. (2015) zeigen, dass sich die fir die EVP relevanten Faktoren im Arbeitsumfeld
unterscheiden. Insbesondere gibt es Unterschiede zwischen den EVP-Schwerpunkten fiir die externe
Personalgewinnung und diejenigen, die zur internen Bindung von Mitarbeitenden beitragen.
Wichtige Faktoren fiir die externe Personalgewinnung sind: Image- und Grundwerte (image and
fundamental values), Werte der Arbeitsstruktur (job structure values), Werte der Arbeitskultur (work
culture values), Orientierungswerte (reference values) und Identifikationswerte (pride values).

Wichtige Faktoren fiir die Bindung von Mitarbeitenden sind: Karrierepotential (career potential
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values), Gerechtigkeit (justice values), Mitarbeitenden Engagiertheit (employee engagement values),
Wohlfihlwerte (feelgood values), Komfort (comfort values), Wertschatzung und Anerkennung

(esteem values).

Weiter konnte in einer Studie von Bronlet et al. (2024) bestatigt werden, dass Faktoren, die auf
die extrinsische Motivation von Mitarbeitenden abzielen, fir die EVP nach wie vor wichtig sind.
Namentlich sind das: der Lohn (salary), Karrieremoglichkeiten (career), Zusatzleistungen (Benefits)

und das allgemeine Arbeitsumfeld (working environment).

Binu Raj (2021) zeigt in ihrer Studie, dass die EVP fiir bestehende Mitarbeitende folgende
Faktoren ansprechen sollen, um effektiv zu sein: Bereitstellung von Moglichkeiten zur persénlichen
und beruflichen Entwicklung (providing opportunities for personal and professional development),
Sozialisierung durch verschiedene interne und externe Medien (socialization through various internal

and external media) und finanzielle Vergiitungspakete (financial reward packages).

Brast et al. (2017) zeigen in ihrer Untersuchung die Wichtigkeit einer Unternehmensanalyse fir
eine qualitativ hochwertige EVP. Dabei sollte diese Analyse spezifisch die Unternehmensgeschichte
und ein Abbild eines normalen Arbeitsalltages beinhalten. Die Analyse des Unternehmens hat hier
einen grosseren Effekt auf die Qualitat der EVP als die Analyse der Zielgruppe (zweite Prioritat) oder

die Analyse des branchenspezifischen und regionalen Umfeldes (dritte Prioritat).
2.2.2 Ausrichtung auf Zielgruppe

Eine weitere wichtige Komponente fiir eine gute EVP ist die Fokussierung auf die Zielgruppe. Dies
ist deshalb wichtig, weil man mit den EVP meist nicht den ganzen Arbeitsmarkt erreichen mochte,
sondern nur die fir sich geeigneten Personen (Stinderhauf, 2022). Dabei muss bericksichtigt werden,
welche Personen das Unternehmen Gberhaupt bendtigt (Binu Raj, 2021). Durch diese Fokussierung
kénnen Ressourcen gezielt eingesetzt, und die EVP fiir diese Gruppe ansprechend gestaltet werden
(Von Walter & Kremmel, 2016). Besonders in grosseren Unternehmen, kann es sinnvoll sein, die EVP
Ubergreifend zu formulieren und je nach Zielgruppe anzupassen (Sinderhauf, 2022; Von Walter &
Kremmel, 2016,). Diese Flexibilitat ist auch sinnvoll, wenn davon ausgegangen wird, dass sich die
Erwartungen von Mitarbeitenden Uber die Zeit dndern. Da die EVP eine zentrale Rolle im
Austauschprozess zwischen Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden ist, muss diese immer wieder
reflektiert werden. Dabei muss geprift werden, ob die EVP noch auf die erwarteten Faktoren
eingehen (Binu Raj, 2021). Diese Erwartungen sind unter anderem von kulturellen Aspekten gepragt

(Sengupta, Bamel & Singh, 2015, 5.309) sowie dem Alter der Mitarbeitenden (Gursoy et al. 2013).
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2.2.3 Abgrenzung zur Konkurrenz

Ein zentraler Bestandteil einer (iberzeugenden EVP ist die klare Abgrenzung zur Konkurrenz
(Bronlet et al., 2024; Kriegler, 2015; Losekam & Lipovac, 2022; Von Walter & Kremmel, 2016;
Suinderhauf, 2022). Angesichts des veranderten Arbeitsmarktes mit starkerer Auswabhl fiir
Arbeitnehmende reicht ein gutes Arbeitsumfeld allein nicht mehr aus (Binu Raj, 2021).
Organisationen missen sich gezielt positionieren, um im Wettbewerb um Fachkréafte
wahrgenommen zu werden (Slinderhauf, 2022). Dazu gehort, besondere oder einzigartige
Eigenschaften als Arbeitgebender hervorzuheben (Mascarenhas, 2019; Von Walter & Kremmel,
2016). Ob dies gelingt, zeigt sich laut Von Walter und Kremmel (2016) daran, ob diese Merkmale dem

Unternehmen klarer zugeschrieben werden als der Branche insgesamt.

Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird auf die Abgrenzung zur Konkurrenz jedoch nicht vertieft
eingegangen. Dies liegt zum einen daran, dass es sich bei der untersuchten Organisation um eine
freikirchliche Non-Profit-Organisation handelt, in der klassisches Konkurrenzdenken nur bedingt
relevant ist. Zum anderen stehen fiir eine fundierte Analyse der Wettbewerbsposition nicht die

entsprechenden Ressourcen zur Verfligung.
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3. Evangelisches Gemeinschaftswerk (EGW)

Das vorherige Kapitel hat verdeutlicht, dass eine fundierte Unternehmensanalyse eine zentrale
Grundlage fir die Entwicklung einer qualitativ hochwertigen EVP bildet (Brast et al., 2017). Eine der
formulierten Forschungsfragen richtet sich zudem explizit auf das aktuelle Arbeitsumfeld im EGW.
Um diese Frage fundiert beantworten zu kénnen, wird in diesem Kapitel die Ausgangslage des EGW
als Arbeitgeber*in ndher untersucht. Als Grundlage dienen ausgewahlte interne Dokumente, welche

Einblicke in die organisatorischen Strukturen, Werte und Prozesse des EGW ermdoglichen.

Das EGW ist nicht nur eine Freikirche, sondern auch Arbeitgeber*in. Die personelle Struktur der
einzelnen Bezirke variiert je nach Grosse und Altersstruktur der Gemeindemitglieder*innen. In der
Regel sind ein bis zwei Pfarrstellen besetzt, erganzt durch Stellen fiir Gemeindemitarbeitende,
Jugendarbeitende sowie verschiedene Praktikumsplatze. Letztere werden haufig von jungen
Erwachsenen genutzt, die entweder eine theologische Ausbildung absolvieren oder einen
praktischen Einblick in kirchliche Arbeitsfelder gewinnen mdochten. Fir fest angestellte Mitarbeitende
existiert ein umfassendes Mitarbeitendenhandbuch, das rechtliche und ethische
Rahmenbedingungen festlegt. Dariiber hinaus verfolgt das EGW als Arbeitgeber*in das Ziel,
insbesondere junge Erwachsene in ihrer beruflichen, persénlichen und geistlichen Entwicklung zu
fordern (EGW, 2016). Die Fiihrungsverantwortung im EGW ist auf mehreren Ebenen angesiedelt.
Waihrend strategische und Uiberregionale Anliegen mit dem Gesamtwerk bzw. dem Ressort Personal
besprochen werden, Gbernimmt der jeweilige Bezirksrat die operative Fihrung im Alltag. Die
konkrete Ausgestaltung dieser Flihrungsstrukturen hdngt dabei stark von der Grésse und
Zusammensetzung der jeweiligen Mitarbeitendenteams ab, insbesondere in Bezug auf

Rollenverteilungen und Zustandigkeiten innerhalb der Teams (EGW, 2024a; EGW, 2024b).
3.1Arbeitsumfeld EGW

Wie in Kapitel2.2 erldutert, sollte eine Employer Value Proposition (EVP) stets im Einklang mit
dem tatsachlichen Arbeitsumfeld stehen (Mascarenhas, 2019). Um fundierte Aussagen zur EVP des
EGW treffen zu kbnnen, ist es daher notwendig, das aktuelle Arbeitsumfeld differenziert
darzustellen. Nach Sengupta et al. (2015), Brast et al. (2017), Bronlet et al. (2024) und Binu Raj (2021)
umfasst das Arbeitsumfeld verschiedene Dimensionen, die fiir die Attraktivitat eines Arbeitgebenden
entscheidend sind (vgl. Kapitel 2.2.1). Auf Grundlage dieser theoretischen Grundlagen fasst die
Autorin die relevanten Aspekte fir die Analyse im Kontext des EGW in folgende Elemente

Zzusammen:

e Unternehmenswerte (z. B. Theologische Werte, Arbeitgebendenwerte)
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e Soziale Aspekte (z. B. Umgang, Arbeitsklima)
e Materielle Aspekte (z. B. Entlohnung, Zusatzleistungen)
o Arbeitsgestaltung (z. B. Arbeitszeitmodelle, Arbeitsplatzflexibilitat)

e Karrierechancen (z. B. Aufstiegschancen, Entwicklungsmoglichkeiten)
Mit Hilfe des Mitarbeitendenhandbuch wird in den nachsten Abschnitten kurz ausgefiihrt, wie
sich die jeweiligen Elemente im Arbeitsumfeld des EGWs zeigen.

3.2Unternehmenswerte

Zu den Unternehmenswerten gehoren unter anderem das Leitbild und die Vision des EGWs
dazu, aber auch die theologischen Grundsatze, die das EGW ihren Mitarbeitenden klar kommuniziert.
Diese sind sehr breit formuliert, haben aber auch klare Grenzen. Fiir diese Arbeit besonders wichtig

sind hier die Werte, die das EGW als Arbeitgeber*in leben mochte:
® Zeitgemasse Anstellungsbedingungen
¢ Eigenverantwortliche Arbeitsweise und aktive Mitgestaltung in einem familidaren Werk

¢ Individuelle Entfaltungsmoglichkeiten unter Berlicksichtigung der Personlichkeit und der

Fahigkeiten

e Férderung permanenter Weiterbildung

e Kommunikativ-partnerschaftlicher Fihrungsstil auf allen Ebenen

e Mitarbeitende sind nicht nur Angestellte, sondern Mitarbeiter Gottes, die ihre Berufung leben

(EGW, 20233, S. 117)

3.3Soziale Aspekte

Dieses Element umfasst der Umgang miteinander, wie Beziehungen gelebt werden und wie
Wertschatzung und das Arbeitsklima erlebt wird. Im EGW wird auf gegenseitiges Vertrauen und die
Zusammenarbeit im Team viel Wert gelegt. Die Arbeit soll gepragt sein von ehrlicher Kommunikation,
direkt kommunizierter Kritik, Zugeben von Fehlern, dem Ausdriicken von Wertschatzung, der klaren
und offenen Informationsvermittlung, dem Suchen eines Gesprachs vor wichtigen Entscheidungen

und dem Ausprobieren von Neuem (EGW, 2023a).

Dabei wird Leitung als Team-Aufgabe verstanden. So werden die jeweiligen Bezirke und sowie
auch das EGW als Verein durch Teams geleitet. Die Teamleitung, welche die Teamprozesse steuert,

kann von jedem Teammitglied Glbernommen werden (EGW, 2023a).
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3.4Materielle Aspekte

Die Materiellen Aspekte beinhalten Entl6éhnung und Zusatzleistungen. Im Handbuch ist
ersichtlich, dass die Mitarbeitenden einen altersabhangigen Basislohn erhalten. Dies wird seit 2022
so gehandhabt. Bei Positionen mit mehr Verantwortung gibt es Funktionszulagen. Fir Dienstreisen
oder dhnliches gibt es eine klare Spesenregelung. Das EGW beteiligt sich aktiv an den Kosten fir
Weiterbildungen, sowie fiir personliche Begleitung (Seelsorge, Supervision oder Mentoring). Die
Verfligbaren Betrdge sind klar definiert. Zudem erhalten die Mitarbeitenden ein Hochzeitsgeschenk,
ein Geburtsgeschenk bei der Geburt eines Kindes und Jubildumsgeschenke. Auch hier sind die
Betrage klar definiert. Weiter gibt es eine Einmal-Zulage bei Abschluss einer nicht theologischen
Weiterbildung und bei Bedarf finanzielle Unterstiitzung von Studierenden in der theologischen
Ausbildung. Ferien und Ferientage sind fiir alle Mitarbeitenden klar definiert. Da teilweise auch an
Sonntagen gearbeitet wird (Gottesdienste) oder an Abenden (Sitzungen oder andere
Gemeindeanldsse) ist dort eine klare Regelung von Vorteil. Mitter und Vater erhalten den gesetzlich

vorgeschriebenen Mutter- und Vaterschaftsurlaub (EGW, 2023a).
3.5Arbeitsgestaltung

Zum Element der Arbeitsgestaltung gehoren die Arbeitszeit, der Arbeitsort und inwiefern
Arbeitsaufgaben von den Mitarbeitenden eigenverantwortlich gestaltet werden kénnen. Die
Mitarbeitenden arbeiten im EGW auf Basis von Vertrauensarbeitszeit. Eine Arbeitszeitkontrolle wird
lediglich zur Selbstreflexion gefihrt. Mitarbeitende und Ehrenamtliche sind dazu angehalten,
flreinander mitverantwortlich zu sein und gegenseitig in der Zusammenarbeit den Kraftehaushalt im
Auge zu behalten. Mitarbeitende sind in ihrer Wahl des Arbeitsplatzes frei. Jedoch ist ab einer
Anstellung von 60% ein Wohnsitz im Einzugsgebiet der Gemeinde erwiinscht. Auch bei der
Gestaltung ihrer Arbeitsaufgaben sind Mitarbeitenden frei. So konnen Ablauf und einzelnen
Arbeitsschritte eigenstandig definiert und ausgefihrt werden, solange sie die vorgegebene Vision

und Werte des jeweiligen vom Bezirks unterstiitzen (EGW, 2023a).
3.6Karrierechancen

Karrierechancen umfassen Aufstiegschancen und die Mdéglichkeit zur Weiterentwicklung.
Informationen zu Karrierechancen und Aufstiegsmaoglichkeiten im EGW sind nur sehr bedingt
vorhanden. Das EGW beteiligt sich jedoch finanziell an den Weiterbildungen der Mitarbeitenden. Die
Hohe der Betrage ist klar festgelegt. Weiterbildungen sind aktiv gewilinscht und werden gefordert.
Auch die Personliche Weiterbildung wird zum Beispiel durch Mentoring unterstiitzt (EGW, 2016;
EGW, 2023a).
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4. Bediirfnisse von Arbeitnehmenden

Wie in Kapitel 2.2.2 erldutert, spielt die Zielgruppe eine zentrale Rolle in der Entwicklung einer
glaubwiirdigen und wirkungsvollen Employer Value Proposition (EVP). Brast et al. (2017) betonen,
dass neben der Unternehmensanalyse insbesondere die Auseinandersetzung mit den Bediirfnissen
der Zielgruppe ein grundlegender Bestandteil fiir die Qualitat einer EVP ist. Vor diesem Hintergrund
wird in diesem Kapitel ein theoretischer Uberblick (iber Bediirfnisse und Motivation im
Arbeitskontext gegeben. Damit wird eine inhaltliche Basis geschaffen fiir die anschliessende
qualitative Untersuchung, in der die Bedirfnisse der jungen Erwachsenen erhoben und analysiert
werden. In diesem Abschnitt erfolgt die Betrachtung zunachst allgemein und

altersgruppenunabhéangig
4.1Bediirfnis und Motivation

Bedirfnisse stehen im engen Zusammenhang mit der Motivation von Mitarbeitenden.
Besonders im Arbeitskontext wird deutlich: Wenn BedUrfnisse nicht erfiillt werden, entsteht ein
empfundenes Defizit und damit eine Motivation, diesen Mangel zu beheben (Kauffeld, 2016).
Motivation lasst sich in diesem Sinne als eine Reaktion auf unerfiillte Bedirfnisse verstehen (Maslow,
1978), ein sogenanntes Defizitmodell.

Becker (2019, S. 20) definiert Motivation als ,,die Richtung, Intensitit und Ausdauer einer
Verhaltensbereitschaft hin zu oder weg von Zielen”. Dabei spielen individuelle Motive eine zentrale
Rolle: Sie beeinflussen, worauf sich die Motivation richtet und welche Verhaltensweisen als attraktiv
wahrgenommen werden. Zur begrifflichen Abgrenzung unterscheidet Becker (2019) zwischen

Motiven und Bedirfnissen:

«Motive sind einzelne, isolierte Beweggriinde menschlicher Verhaltensbereitschaft. (...)
Unterschiedliche Motive dufSern sich in verschiedenen Priiferenzen der einzelnen Mitarbeiter fiir

Verhaltensweisen und Ziele mit bestimmten Wirkungen» (Becker, 2019 S. 20)

«Bedlirfnisse sind als Mangelempfinden an etwas (beispielsweise Durst als Mangel an
Fliissigkeit) definiert und daher weniger breit als Motive. So ist das Vermeiden von Schmerz ein
wichtiges Motiv aber kein Bedlirfnis. Bediirfnisse sind also eine Art von Motiven — und zwar die mit

Mangelempfinden als Basis.» (Becker 2019, S.20)

In dieser Arbeit wird dennoch konsequent der Begriff ,,Bedirfnis” verwendet. Zum einen, weil in
der einschlagigen Literatur beide Begriffe hdaufig synonym gebraucht werden, zum anderen, weil

,Bedurfnis” fir eine nicht-akademische Zielgruppe zuganglicher und verstandlicher ist. Zudem
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orientiert sich diese Arbeit konzeptionell stark an der Bedirfnispyramide nach Maslow (1978), die im

weiteren Verlauf herangezogen wird.

Ziel dieses Kapitels ist es herauszufinden, welche Bedirfnisse junge Erwachsene im Kontext ihrer
Arbeit haben und wie die Arbeitgebenden darauf reagieren konnen. Das Wissen (iber Motivation und
Bediirfnis dient zum Verstandnis, um schlussendlich die konkreten Praferenzen und Wiinsche der
jungen Erwachsene herauszuschalen und die Frage zu beantworten, was die Arbeitgebenden konkret
tun kénnen. Um diesen theoretischen Rahmen weiter zu konkretisieren, werden im nachsten
Abschnitt die Grundbedurfnisse nach Maslow ndher betrachtet. Anschliessend wird mit dem Zwei-
Faktoren-Modell von Herzberg ein erganzender Blick auf motivationsférdernde und -hinderliche
Faktoren im Arbeitskontext geworfen. Beide Modelle bieten wertvolle Anknipfungspunkte fir die

spatere Analyse der Interviewergebnisse mit jungen Erwachsenen.
4.2 Bediirfnis nach Maslow

Ein weit verbreiteter Ansatz zur Einordnung menschlicher Bediirfnisse ist die Bedurfnispyramide
von Abraham Maslow (1978). Sie unterteilt Bedirfnisse in finf hierarchisch aufgebaute Ebenen, von
Grundbedirfnissen bis hin zur Selbstverwirklichung. Auch wenn diese strenge Hierarchie heute
kritisch betrachtet wird, bietet das Modell eine hilfreiche Struktur, um BedUirfnisse im Arbeitskontext
zu analysieren. In adaptierten Versionen, wie etwa bei Einramhof-Florian (2022), wird die Pyramide

auf die Arbeitswelt ibertragen, wie Abbildung 3 zeigt.

lichung
. Wachstums-

Wertschitzungs- bediirfnisse

bediirfnisse
(Sclbstachtung,
Status, beruflicher
Erfo];, Anerkennung,
ustimmung)

Soziale Bediirfnisse
(Freundschaft, Licbe, Kontakt,
Zugehorigkeit)

Defizitbe-

Sicherheitsbediirfnisse (Materielle und - diirfnisse
berufliche Sicherheit, Wohnen, Arbeit,
Recht, Ordnung, Regeln, Normen)

Grundbediirfnisse (Trinken, Essen, Schlafen, Wohnen,
Gesundheit)

Abbildung 3. Bediirfnispyramide nach Maslow (1978) konkretisiert auf die Arbeit (Einramhof-Florian, 2022, S.26)
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Die Grund-, Sicherheits- und sozialen Bedirfnisse zahlen zu den Defizitbedirfnissen: Sie
betreffen lebensnotwendige Aspekte wie Nahrung, Sicherheit, Zugehorigkeit und lassen sich bei
ausreichender Erfullung stillen. Bleiben sie unbefriedigt, entsteht ein starker Antrieb, diese zu
decken. Darlber stehen die Wachstumsbeddrfnisse: Wertschatzung (z. B. Erfolg und Anerkennung)
sowie Selbstverwirklichung. Diese gelten als unbegrenzt, da sie nie vollstandig erreicht werden
kénnen. Werden solche Mdoglichkeiten nicht geboten, kann dies zu Demotivation und erhéhter
Fluktuation fihren Unternehmen sollten laut Einramhof-Florian (2022) gezielt Raume schaffen, in
denen Mitarbeitende sich entfalten und weiterentwickeln kdnnen. Kritik an Maslow richtet sich
insbesondere gegen die starre Hierarchie der Bediirfnisse. So weist Becker (2019) darauf hin, dass
Bediirfnisse je nach Alter, Lebenssituation oder Kultur variieren kénnen. Auch Leistungsmotive oder
Machtbediirfnisse sind in Maslows Modell nicht explizit berlicksichtigt. Dennoch bleibt das Modell
ein wertvolles Ordnungsraster, das im Unternehmenskontext weiterentwickelt und an die Zielgruppe

angepasst werden kann.

Eine solche Weiterentwicklung zeigt die Studie , Attracting Talent 2024 von Zimmermann et al.
(2024). Sie nutzt die Pyramide als thematische Grundlage, ordnet die Bediirfnisse jedoch nicht

hierarchisch, sondern kategorisch, wie in Abbildung 4 ersichtlich.
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Abbildung 4. Die fiinf untersuchten Bediirfnisse und ihre zehn Arbeitsplatzfaktoren (Zimmermann et al., 2024, S.6)
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Befragt wurden dabei unter anderem beschaftigte Arbeitnehmende. Die Ergebnisse zeigen, dass
Work-Life-Balance, Arbeitsplatzsicherheit, Verglitung und Teamkultur Gber alle Altersgruppen
hinweg als zentrale Bediirfnisse genannt werden. Bediirfnisse nach Wertschatzung oder Status treten
dagegen weniger stark in den Vordergrund, was einen Kontrast zu friiheren Studien darstellt. Die

Abbildung 5 zeigt die herausgearbeiteten Ergebnisse.
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Abbildung 6. Beschdftigte: Ranking der 10 Arbeitsplatzfaktoren lber die Altersgruppen hinweg (Zimmermann et al., 2024, S.11)

Auch die Ergebnisse von Otto und Remdisch (2015), die drei Generationen zu attraktiven
Arbeitgebendenmerkmalen befragten, liefern spannende Vergleichswerte. Ubergreifend als wichtig
wurden die gute Lage des Arbeitsplatzes, flexible Arbeitszeiten und eine starke Leistungsfahigkeit des
Unternehmens genannt. Auffallig ist, dass ein hoher Lohn oder Karrieremoglichkeiten hier weniger
Gewicht erhielten, anders als in der zeitlich spateren Studie von Zimmermann et al. (2024), in der

Verglitung wieder deutlich an Relevanz gewinnt. Die Abbildung 6 zeigt die Ergebnisse der Studie.

Babyboomer GenX GenY Gesamt
(n=126) (n=214)  (n=116) (N=456)
Gute Lage des Standortes 3332 42,12 45,72 40,6°
Flexible Arbeitszeiten 3332 46,32 34,52 397
Gute Prodiikte und Leistungen des 40.5 37.9 32.8 37,3
Unternehmens
Positive finanzielle Situation des 40,52 2432 24,12 28,72
Unternehmens
Ruf des Unternehmens als guter 254 20.6 233 22,6
Arbeitgeber
Alzeptable Arbeitsbelastung 19.0 21.0 28.4 224
Entscheidungsfreiheit bei der Arbeit 20.6 224 233 221
Herausfordernde Tdtigkeiten 14.3 21.5 19.8 191
Innovatives Unternehmen 16.7 15.9 17,2 16,4
Klare Vision der Unternehmensleitung ' 21.4 13.6 129 156
Siir langfristigen Erfolg
Lern- und Entwicklungsmaéglichkeiten = 6.3 93 15.5 10.1
Hoher Arbeitsiohn 0.8 5.6 6.9 4.6
Aufstiegs- und Karrieremaglichkeiten 2.4 33 7.8 42

Abbildung 5. Wahrnehmung positiver Merkmale beim eigenen Arbeitgeber nach Generationen in Prozent (Otto & Remdisch, 2015, S.61)
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Weitere Erkenntnisse liefert die Studie von Bossmann und Eck (2013), die den Blick auf

altersdifferenzierte Bedirfnisse lenkt. Wahrend Qualifikationsziele fur alle Altersgruppen wichtig

erscheinen, gewinnen Themen wie Vereinbarkeit von Familie und Beruf oder Anerkennung

besonders im mittleren und hoheren Alter an Bedeutung. Diese Ergebnisse unterstiitzen die

Annahme, dass nicht alle Bedlrfnisse gleich relevant sind, sondern kontext- und altersabhangig

variieren kdnnen.

Fir die vorliegende Arbeit bietet das Modell nach Maslow (1978) trotz Kritik eine hilfreiche

Grundlage, um die Bedirfnisse junger Erwachsener systematisch zu erfassen und erste

Vergleichsrahmen zu schaffen. Die hier vorgestellten Studien unterstreichen zudem, dass klassische

Bediirfnisdimensionen wie Sicherheit, Zugehorigkeit und Entwicklungspotenzial weiterhin eine hohe

Relevanz haben, sich ihre Gewichtung jedoch im Wandel befindet.

4.3 Motivation nach Herzberg

Ein ergdnzender Ansatz zur Erklarung von Motivation im Arbeitskontext stammt von Herzberg

(1959) mit der viel zitierten Zwei-Faktoren-Theorie der Motivation. Im Unterschied zu Maslow, bei

dem ein unerfilltes Bediirfnis Motivation erzeugt, geht Herzberg davon aus, dass erst die Erfiillung

bestimmter Bedingungen zu echter Arbeitsmotivation flihrt. Dabei liegt der Fokus weniger auf den

grundlegenden menschlichen Motiven als vielmehr auf der Frage, was Motivation im konkreten

Arbeitsumfeld fordert oder hemmt Herzberg (1959) unterscheidet in seiner Theorie die Hygiene

Faktoren und die Motivatoren, wie Abbildung 7 zeigt.

Hygiene Faktoren

(Extern oder arbeitshezogener Kontext)

Motivatoren

(In der Arbeit oder im Arbeitsinhalt verankert)

Gehalt
Aufsicht/Fiihrung
Status

Sicherheit
Arbeitsbedingungen

Unternehmensrichtlinien

Zwischenmenschliche Beziehungen

Die Arbeit an sich
Anerkennung
Kariereentwicklung
Arbeitserweiterung

Selbstverwirklichung

Abbildung 7. Hygiene Faktoren und Motivatoren nach Herzberg (eigene Darstellung nach lhensekien und Joel (2023) 5.42)

Die Hygiene-Faktoren betreffen die Arbeitsumgebung, etwa Gehalt, Fihrung, Sicherheit oder

Arbeitsbedingungen. lhre Erfillung verhindert Unzufriedenheit, flihrt jedoch nicht automatisch zu

Motivation. Sie schaffen vielmehr eine stabile Grundlage. Erst durch die Motivatoren, die direkt im
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Arbeitsinhalt verankert sind, etwa Anerkennung, persénliche Entwicklung oder die Arbeit selbst,

entsteht positive Motivation und damit ein gesteigertes Leistungsniveau (Ilhensekien & Joel, 2023).

Diese Unterscheidung ist fir Unternehmen bedeutsam, weil ersichtlich wird, dass Hygiene
Faktoren grundsatzlich nicht die Arbeit betreffen, sondern die Arbeitsumgebung (Galanakis &
Peramatzis, 2022). Die Kritik an Herzbergs Theorie bezieht sich vor allem auf ihre eingeschrankte
Generalisierbarkeit, da sie auf bestimmten Berufsgruppen basiert, sowie auf methodische
Schwachen und eine zu starke Ausrichtung auf Job Enrichment Galanakis & Peramatzis, 2022). Trotz
dieser Einschrankungen bietet die Theorie wichtige Ansatze fiir die Praxis. Die Aufteilung Hygiene
und Motivatoren ist konkret und fiir Unternehmen einfacher zu verwenden. Zudem eréffnet sie die
Perspektive, dass nicht nur die Arbeit selbst fiir die Motivation relevant ist. Sie hilft weg von den
unterliegenden Bediirfnissen zu konkreten Handlungen zu gelangen, was den Unternehmen
langerfristig dient. Auch im Kontext dieser Arbeit ist die Theorie von hoher Relevanz: Wahrend
Maslow hilft, grundlegende Bediirfnisse und Motive zu identifizieren, zeigt Herzberg konkret auf,
welche Bedingungen im Arbeitsumfeld zur Erfillung dieser Bedirfnisse beitragen (Hersey, Blanchard

& Johnson, 2013). Diese Verbindung wird in Abbildung 7 zusammengefasst:

Maslows Bediirfnispyramide Zwei-Faktoren-Theorie der
Motivation nach Herzberg
Wachstumsbediirfnissen | Selbstverwirklichungsbediirfnis | Leistung
Wertschatzungsbediirfnis Die Arbeit an sich

Anerkennung

Verantwortung

Méglichkeiten fiir Wachstum und
Weiterentwicklung

Defizitbediirfnisse Soziale Bediirfnis Zwischenmenschliche Beziehungen
Sicherheitsbediirfnis Unternehmensrichtlinien und
Grundbediirfnis Verwaltungspraktiken

Arbeitsbedingungen
Aufsicht/Fiihrung, Status
Arbeitsplatzsicherheit
Vergiitung, Zusatzleistungen

Abbildung 8. Verbindung Maslows Bediirfnispyramide und Zwei-Faktoren-Theorie der Motivation nach Herzberg (eigene

Darstellung nach lhensekien und Joel (2023) S.43-44)

Diese integrierte Betrachtung ist besonders hilfreich fiir die Erstellung des Interviewleitfadens.
Sie unterstitzt dabei, konkrete Fragen abzuleiten, die nicht nur auf abstrakte Werte abzielen,
sondern handlungsrelevante Aspekte des Arbeitsalltags erfassen. Das Ziel ist es, herauszufinden,
welche Faktoren junge Erwachsene tatsdchlich motivieren und wie das EGW als Arbeitgeber*in

gezielt darauf reagieren kann. Im folgenden Methodikteil wird beschrieben, wie auf dieser Grundlage
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der Interviewleitfaden entwickelt wurde und mit welchen qualitativen Methoden die Bediirfnisse der

Zielgruppe im Rahmen dieser Studie erhoben wurden.
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5. Methodik

Dieses Kapitel behandeln das in dieser Bachelorarbeit angewandte Forschungsdesign, sowie die
genutzten qualitativen Methoden. Zuerst wird das Forschungsdesign dargestellt und begriindet. Fir
eine bessere Ubersicht werden die genutzten Methoden in zwei separaten Kapiteln ausgefiihrt und

erlautert.
5.1Forschungsdesign

Fir die Folgende Arbeit wurden zwei verschiedene aufeinander aufbauende qualitative
Methoden zur Datenerhebung gewahlt. Das Hauptziel der Arbeit ist es, neue wissenschaftliche
Erkenntnisse zu generieren, indem die Bedirfnisse und Erwartungen junger Erwachsener an das EGW
als Arbeitgeber*in eruiert werden. Die Fragestellungen zielen nicht darauf ab, bestehende
Studienergebnisse zu prifen. Daher bietet es sich an, qualitative Forschungsmethoden fiir die
Erhebung zu nutzen. Qualitative Methoden ermdglichen es, wenige Félle detailliert zu untersuchen

und dabei tief in das Forschungsfeld einzutauchen (Doring, 2023; Helfferich, 2011).

Aufbauend auf die theoretische Aufarbeitung des Themas wird zuerst ein Experteninterview
gefiihrt. Dies soll hauptsachlich wertvolle Erkenntnisse zum aktuellen Arbeitsumfeld im EGW liefern
und die theoretischen Erkenntnisse vertiefen und einordnen. Anschliessend werden insgesamt acht
Interviews mit der definierten Zielgruppe gefiihrt. Diese werden in zwei Gruppe eingeteilt: Personen
mit Anstellungsverhaltnis im EGW und Personen ohne Anstellungsverhaltnis im EGW. Dies ermdglicht
eine vollumfassende Beantwortung der Fragestellung. Die Gruppe mit Anstellungsverhaltnis soll zum
einen die Informationen zum Arbeitsumfeld bestatigen und erweitern, zum anderen sollen ihre
Bedirfnisse und Erwartungen erfasst werden. Bei der Gruppe ohne Anstellungsverhéltnis werden
lediglich die Bediirfnisse und Erwartungen erfasst. So kann ein Vergleich gemacht werden zwischen
dem Arbeitsumfeld, welches aus den internen Dokumenten und dem Experteninterview abgebildet
wurde, und jenem, das in den qualitativen Interviews thematisiert wurde. Weiter kann ein
Gruppenvergleich gemacht werden hinsichtlich der Bediirfnisse der jungen Erwachsenen zwischen

den zwei befragten Gruppen. Die Abbildung 9 zeigt eine Visulaisierung des Forschungsdesigns.
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Theorie EVP

Theorie Bedirfnisse
von
Arbeitnehmenden

Theorie Arbeitsumfeld

Experteninterview
zum Arbeitsumfeld

Interviews mit jungen Interviews mit jungen
Erwachsenen MIT Erwachsenen OHNE
Anstellungsverhaltnis Anstellungsverhaltnis

Gruppenvergleich
Bediirfnisse Vergleich Arbeitsumfeld

Abbildung 9. Forschungsdesign (eigene Darstellung)

5.2Experteninterview

Als erste Erhebungsmethode wurde das Experteninterview eigesetzt. In den folgenden Kapiteln
wird zuerst auf das Sampling, die Leitfadenerstellung und den Pretest eingegangen. Anschliessend
folgen Ausfiihrungen zur Datenerhebung sowie der Datenanalyse. Zuletzt werden die fiir die

Fragestellung relevanten Kategorien vorgestellt.
5.2.1 Sampling

Die Auswahl der Interviewpartner*in fiir das Experteninterview erfolgte purposiv. Dadurch
wurde sichergestellt, dass die Person mit ihren spezifischen Voraussetzungen besonders
aussagekraftig fur die Studie ist (D6ring, 2023). Um das Arbeitsumfeld des EGWs zu erfassen, sowie
eine Einschatzung der theoretischen Ausarbeitung zu erhalten, wurde der Personalverantwortliche
des EGWs fiir das Experteninterview gewahlt. Er selbst arbeitete mehrere Jahre als Pfarrer EGW und
hat nun als Personalverantwortlicher Einblick in verschiedene Positionen. Er kann Auskunft zu

eigenen Erfahrungen und zu aktuellen Tendenzen geben.
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5.2.2 Leitfadenerstellung

Fiir das Interview wurde ein halbstandardisiertes Interview gewahlt. Dies erlaubt es der
interviewenden Person einem fixen Ablauf zu folgen und dennoch bei bestimmten Themen freie
Nachfragen zu stellen (Flick, Kardorff & Steinke, 2022). Die Erstellung des Leitfadens wurde in
Anlehnung an die SPSS-Methode nach Helfferich (2011) durchgefiihrt. Die Methode schlagt folgende
vier Schritte vor: Sammeln, Priifen, Sortieren und Subsummieren der Fragen. Vor dem Schritt des
Sammelns wurden hier flr das Interview relevante Themenblécke festgelegt. Diese ergaben sich aus
der Forschungsliteratur. Erst anschliessend wurden mogliche Fragen in den bereits festgelegten
Themenblécken gesammelt. Dabei war die Qualitat der Fragen vorerst nicht von Relevanz. Der Fokus
dieses Schrittes lag auf der Kreativitat. Im nachsten Schritt wurden die Fragen geprift. Einige wurden
gestrichen, umformuliert, kombiniert oder angepasst. Im dritten Schritt wurden die Fragen in den
Themenbl6cken sortiert, um einen sinnvollen Ablauf zu erhalten. Auf den letzten Schritt der
Methode, das Subsummieren der Fragen und Gliedern in Themenblécke, konnte verzichtet werden,

da dies schon zu Beginn erfolgte.

Der Erste Block des Leitfadens erfasst die demographischen Daten des Experten, sowie den
beruflichen Hintergrund. Im zweiten und dritten Block wurden Fragen zur personlichen Einschatzung
des EGWs als Freikirche und des EGWs als Arbeitgeber*in gestellt. Block vier fokussierte auf die
aktuellen personalen Herausforderungen im EGW. Block funf nimmt den grossten Teil des Leitfadens
ein. Hier wurde der Experte um eine personliche Einschatzten gebeten, zu den fir die EVP relevanten
Elemente. Konkret sind dies: Unternehmenswerte, soziale Aspekte, materielle Aspekte,
Arbeitsgestaltung und die Karrierechancen (vgl. Kapitel 2.2.1 und 3). Zum Schluss folgt Block sechs,
welcher nur kurz auf die Bediirfnisse der Arbeitnehmenden eingeht. Der gesamte Interviewleitfaden

ist in Anhang A ersichtlich.
5.2.3 Pretest

Fir diesen Interviewleitfaden wurde kein Pretest durchgefiihrt. Der Leitfaden wurde im Vorfeld
von der Betreuungsperson dieser Arbeit geprift und allfallige Mangel korrigiert. Grundsatzlich wird
ein Pretest flr einen Interviewleitfaden empfohlen. So kann zum Beispiel gepriift werden, ob die
Fragen verstandlich sind, die Struktur sinnvoll oder der zeitliche Rahmen eingehalten werden kann
(Menold & Wolbring, 2019). Da dieses Interview aber nicht mehrmals durchgefiihrt wurde und somit
bei Bedarf die Fragen wahrend des Interviews angepasst werden konnten, wurde aus Griinden der

limitierten Ressourcen auf einen Pretest in Form eines Testinterviews verzichtet.
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5.2.4 Datenerhebung

Das Experteninterview wurde im EGW Bezirk Hasle-Riiegsau durchgefiihrt. Insgesamt dauerte
das Interview 1 Stunde und 30 Minuten, wurde auf Schweizerdeutsch gefiihrt und fiir die spatere
Transkription auf Audio aufgenommen. Zu Beginn wurde die Person tiber den Ablauf des Interviews
informiert. Die Einverstandniserklarung wurde direkt vor dem Interview kommuniziert und
unterschrieben. Anschliessend wurde das Interview gefiihrt. Wenn nétig wurden von der
interviewenden Person Nachfragen gestellt. Sprach der Experte fir die Fragestellung relevante
Aspekte an, auch wenn diese nicht direkt im Leitfaden vorhanden waren, wurden diese Themen im
Rahmen des Interviews weiter exploriert. Als Abschluss des Interviews gab es flir den Experten die
Moglichkeit, allfallige Anmerkungen oder Fragen zu dussern. Fiir die Teilnahme am Interview gab es
keine materielle Entschadigung, jedoch wurde das Interview innerhalb der Arbeitszeit des Experten

gefuhrt.
5.2.5 Datenanalyse

Die systematische und fokussierte Analyse der Interviewdaten erfolgte auf Grundlage des
methodischen Ansatzes von Kuckartz und Radiker (2020) mithilfe der Software MAXQDA 2024.
Zunachst wurde das Interview nach den Transkriptionsregeln von Kuckartz und Radiker transkribiert.
Dabei wurde ein wortwdrtliches Transkript in Hochdeutsch erstellt, sinngemasse oder
zusammenfassende Transkriptionen wurden bewusst vermieden. Fiir die Erstversion wurde das
integrierte Al-Tool von MAXQDA verwendet. Da das Interview urspriinglich auf Schweizerdeutsch
gefiihrt wurde, war im Anschluss eine umfangreiche manuelle Nachbearbeitung erforderlich. Pausen
und lautliche Ausserungen wurden nur dann transkribiert, wenn sie fiir das Verstindnis oder die

Interpretation relevant waren.

Anschliessend erfolgte die inhaltliche Analyse der Daten. Da das Interview von derselben Person
gefiihrt und transkribiert wurde, konnte auf eine zusatzliche Exploration verzichtet werden. Fir die
Codierung wurde ein deduktiv-induktives Vorgehen gewahlt: Die Hauptkategorien orientierten sich
an den Themenbl6cken des Interviewleitfadens und wurden zunachst breit angelegt codiert. In
einem zweiten Schritt wurden die Daten fein codiert und sinnvolle Subkategorien gebildet. Die zuvor
grob codierten Segmente wurden dabei moglichst prazise in die entsprechenden Subkategorien
eingeordnet. Um die Ubersichtlichkeit zu gewéhrleisten, wurde auf Mehrfachcodierungen
weitgehend verzichtet. Interviewpassagen, die nicht relevant fiir die Forschungsfrage waren, wurden
nicht codiert. Eine grafische Darstellung des entwickelten Kategoriensystems befindet sich in
Abbildung 10 und das vollstandige Kategoriensystem inklusive Definitionen der Kategorien im

Anhang C.
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Demographische Daten

Unternehmenswerte
EGW als Freikirche

EGW als Arbeitgeber*in Soziale Aspekte

Experteninterview
Aktuelle personelle Herausforderungen Materielle Aspekte

Bedurfnisse von Mitarbeitenden Arbeitsgestaltung

Karrierechancen

Abbildung 10. Kategoriensystem Experteninterview mit Subkategorien erster Ebene (eigene Darstellung)

5.3Leitfadeninterview

Als zweite Erhebungsmethode wurden die Leitfadeninterviews mit den jungen Erwachsenen
durchgefihrt. In den folgenden Kapiteln wird zuerst auf das Sampling, die Leitfadenerstellung und
den Pretest eingegangen. Anschliessend folgen Ausfiihrungen zur Datenerhebung sowie der

Datenanalyse. Zuletzt werden die fir die Fragestellung relevanten Kategorien vorgestellt.
5.3.1 Sampling

Die Auswahl der Personen fiir das Interview erfolgt durch das EGW. Die Personen mit
Anstellungsverhaltnis beim EGW wurden vom Personalverantwortlichen ausgewahlt. Bei der Auswahl
wurde darauf geachtet, Manner und Frauen auszuwahlen, sowie Personen aus unterschiedlichen
Bezirken. Weiter sollte die Zielgruppe in der zuvor bestimmten Alterspanne der jungen Erwachsenen
liegen (ab 1995) (Klaus & Schneider, 2016). Die Personen ohne Anstellungsverhaltnis im EGW wurde
vom EGW Jugend Team ausgewihlt, welches den Uberblick tiber die Jugendarbeit in allen Bezirken
hat. Auch hier wurde auf die Altersspanne sowie auf eine gleichmassige Verteilung von Mannern und
Frauen geachtet. Zuséatzlich wurde bei dieser Gruppe auf eine Diversitat der Perspektive geachtet. So
wurden Personen ausgewahlt, die sich aktiv gegen eine Anstellung im EGW entschieden haben,
Personen die sich im aktiven Entscheidungsprozess befinden und solche, welche sich noch nicht mit
der Thematik befasst haben. Alle Personen haben aber bereits Berlihrungspunkte zum EGW. Sie
besuchen Angebote, arbeiten ehrenamtlich mit oder sind Mitglied in einem Bezirk. Die Abbildung 11

zeigt eine Ubersicht tiber die interviewten Personen.
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Geschlecht Alter Berufsbezeichnung Anstellung EGW
Mannlich 21 Student, Praktikant EGW (Pfarrer i.A.) Ja
Weiblich 23 Studentin, Praktikantin EGW Ja

(Jugendarbeiterin i.A.)

Mannlich 29 Student, Praktikant EGW (Pfarreri. A.) la

Weiblich 22 Studentin, Praktikantin EGW Ja

(Jugendarbeiterin i.A.)

Weiblich 21 Studentin Gesundheitswesen Nein
Mannlich 20 Schreiner EFZ Nein
Mannlich 27 Zimmermann EFZ Nein
Weiblich 20 Studentin Gesundheitswesen Nein

Abbildung 11. Ubersicht interviewte Personen fiir Interviews junge Erwachsene (eigene Darstellung)

5.3.2 Leitfadenerstellung

Der Leitfaden fir die Leitfadeninterviews mit den jungen Erwachsenen wurde mit der gleichen
Methode erstellt wie das Experteninterview (siehe Kap.5.2.2). Auch hier wurden zuerst
Themenbldcke erstellt, Fragen gesammelt und gepriift und anschliessend in eine sinnvolle
Reihenfolge gebracht. Nahere Ausfiihrungen dazu finden sich in Kapitel 5.2.2. Wie beim
Experteninterview wurde auch hier ein halbstandardisiertes Interviewformat gewahlt, das sowohl
Struktur als auch Offenheit fiir individuelle Perspektiven erméglicht (Flick, Kardorff & Steinke, 2022).
Ziel des Interviews war es herauszufinden, welche Bediirfnisse die jungen Erwachsenen beziglich
eines Arbeitgebenden haben. Die Personen mit Anstellung im EGW konnten nach ihrem allgemeinen
Bediirfnis eine Einschatzung abgeben, wie sie diese Punkte im EGW erleben. Im ersten Block wurden
die demographischen Daten, sowie der personliche Bezug der Personen zum EGW erhoben. Die
Personen mit Anstellung im EGW konnten hier bereits eine erste Einschatzung abgeben, wie sie den
Bezirk oder das Gesamtwerk als Arbeitgeber*in erleben. Block zwei erfasst, wie bereits im
Experteninterview, die fiir die EVP relevanten Elemente: Unternehmenswerte, soziale Aspekte,
materielle Aspekte, Arbeitsgestaltung und die Karrierechancen (vgl. Kapitel 2.2.1und 5.2.2). Auch hier
konnten die Personen mit Anstellung im EGW konkrete Erfahrungen wiedergeben. Block drei geht

naher auf die Bedtrfnisse der Personen beziiglich eines Arbeitgebenden eine. Diese Fragen waren
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gestitzt auf Maslow (1978) konkretisiert durch Einramhof-Florian (2022) und Zimmermann et al.

(2024). Die erfassten Bediirfnisse sind in Abbildung 12 ersichtlich.

Grundbediirfnis - Adidquate Arbeits- und Pausenzeiten

- Gesundheit wird unterstiitzt

Sicherheitshedrfnis - Arbeitsplatzsicherheit
- Adaquater Lohn

- Vorsorge und Versicherungen

Soziales Bedlirfnis - Gute Teamkultur
- Gute Unternehmenskultur

- Zugehorigkeit

Wertschatzungsbediirfnis - Lob und Anerkennung
- Gute Fihrungskultur

- Geschenke und Benefits

Selbstverwirklichungsbediirfnis - Madglichkeit zur Weiterentwicklung

- Eigenes Talent einbringen

- Work-Life-Balance

Abbildung 12. Im Interview erfrage Bediirfnisse und ihre konkreten Inhalte (eigene Darstellung)

Alle interviewten Personenwurde aufgefordert ihre Bedirfnisse auszufiihren und zu erlautern.
Bei den Personen mit Anstellungsverhaltnis im EGW wurde ersichtlich, ob dieses Bediirfnis in ihrer
jetzigen Anstellung befriedigt wird. Block vier als Abschuss enthielt Fragen zum Thema Berufung. Der

gesamte Interviewleitfaden findet sich in Anhang D.
5.3.3 Pretest

Fir diesen Interviewleitfaden wurde ein Pretest nach Menold und Wolbring (2019) durchgefiihrt.
Die interviewte Person wurde vom EGW zur Verfligung gestellt und entsprach den Kriterien der
Zielgruppe mit Anstellungsverhaltnis im EGW. Ziel des Pretests war es, den Leitfaden auf die
Verstandlichkeit zu prifen, die allgemeine Struktur des Leitfadens zu testen und den zeitlichen
Rahmen festzulegen. Das Interview wurde zuerst reguldr mit den standardisierten Instruktionen
gefiihrt. Anschliessend wurde die interviewte Person noch einmal Schritt fir Schritt durch den
Leitfaden gefiihrt und gebeten, Riickmeldung zur Verstandlichkeit sowie zur allgemeinen Struktur zu
geben. Nach Abschluss des Testinterviews wurden von der Autorin Umformulierungen
vorgenommen, sowie Fragen konkretisiert oder gestrichen. Der zeitliche Rahmen konnte durch das

Testinterview auf 45-60 Minuten festgesetzt werden.
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5.3.4 Datenerhebung

Die Datenerhebung fand Giber den Raum von einem Monat statt. Die Interviews wurden in den
jeweiligen Bezirken der interviewten Personen personlich auf Hochdeutsch durchgefiihrt. Fir die
spatere Transkription wurde das Interview auf Audio aufgenommen. Alle Interviews dauerten
zwischen 43 Minuten und 1 Stunde und 6 Minuten. Direkt vor dem Interview erhielten die Personen
die Einverstandniserkldarung zur Unterzeichnung. Danach wurde das Interview gemass dem Leitfaden
durchgefiihrt. Die Leitfragen sowie die konkreten Fragen, wurden bei allen Personen gleich gestellt.
Falls notig wurden den Personen Nachfragen gestellt. Vor dem Block drei wurden die interviewten
Personen gebeten, mit Karten ihre aktuellen Bediirfnisse nach Wichtigkeit zu ordnen. Dies diente zur
anschliessenden Ausfiihrung der Themen und gab eine Hilfestellung fiir die interviewten Personen.
Die Anordnung wird auf Grund der Stichprobengroésse in dieser Arbeit nicht quantitativ ausgewertet.
Zum Schluss des Interviews konnten die Personen allfadllige Bemerkungen anfligen. Fir das Interview
gab es keine Entschadigung. Die Personen mit Anstellung im EGW durften das Interview in ihrer
Arbeitszeit durchfiihren. Eine Woche nach dem Interview wurden den Personen ohne
Anstellungsverhiltnis eine zusatzliche Frage gestellt, die sie schriftlich beantworten konnten. Diese
Frage ist im Leitfaden und im Transkript gekennzeichnet. Da aus Sicht der Autorin nach zwei
Interviews eine zentrale Frage fehlte, wurden alle vier Personen nachtraglich mit gleichem Abstand

zum Interview schriftlich dazu befragt, um die Standardisierung zu wahren.
5.3.5 Datenanalyse

Die Interviews wurden mithilfe des Al-Tools von MAXQDA 2024 transkribiert. Das Transkript
orientierte sich an den Transkriptionsregeln von Kuckartz und Radiker (2020). Anschliessend erfolgte
eine manuelle Prifung und Nachbearbeitung, um Unklarheiten zu bereinigen und gegebenenfalls
notwendige Anpassungen vorzunehmen. Pausen und lautliche Ausserungen wurden nicht
transkribiert, ausgenommen in Féllen, in denen sie fiir das inhaltliche Verstandnis relevant
erschienen. Die Datenanalyse und Kategorienbildung wurde ebenfalls nach dem Verfahren von
Kuckartz und Radiker (2020) durchgefiihrt, wie Kapitel 5.2.5 bereits ndher beschreibt. Die
Hauptkategorien orientierten sich zunachst am Interviewleitfaden und wurden in einer ersten
Codierungsrunde breit angelegt. In einem weiteren Schritt erfolgte eine prazisere Feincodierung, bei
der sinnvolle Subkategorien gebildet wurden. Mehrfachcodierungen wurden, soweit moglich,
vermieden. Eine Ubersicht tiber das entwickelte Kategoriensystem ist in Abbildung 13 dargestellt.

Das vollstandige System mit Definitionen aller Kategorien befindet sich im Anhang F.
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Demographische Daten

Unternehmenswerte

EGW als Arbeitgeber*in
Soziale Aspekte

Materielle Aspekte
Grundbedurfnis

Arbeitsgestaltung

Sicherheitsbedurfnis

Leitfadeninterview Karrierechancen

Soziales Bedrfnis

Wertschatzungsbedurfnis

Berufung
Selbstverwirklichungsbedurfnis

Zukunftsaussichten

Abbildung 13. Kategoriensystem Leitfadeninterview mit Subaktegorien erster Ebene (eigene Darstellung)
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6. Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse des Experteninterviews und der Leitfadeninterviews
der jungen Erwachsenen beschrieben. Anschliessend folgen detailliertere Darstellungen der beiden
Gruppen der Leitfadeninterviews. Zuletzt werden die Aussagen zum Arbeitsumfeld des

Experteninterviews und deren der Personen mit Anstellungsverhaltnis im EGW gegenlibergestellt.
6.1Ergebnisse Experteninterview

Zur genaueren Analyse des Arbeitsumfelds im EGW wurde ein Interview mit einem Experten aus
der Geschiéftsstelle geflihrt. Ziel war es, das EGW als Arbeitgeber besser zu verstehen, eine
personliche Einschatzung des aktuellen Arbeitsumfelds zu erhalten sowie Einblicke in personelle
Herausforderungen und Mitarbeitendenbediirfnisse zu gewinnen. Die zentralen Erkenntnisse werden

im Folgenden vorgestellt.
6.1.1 EGW als Arbeitgeber*in

Das EGW als Arbeitgeber*in steht zurzeit in der Rekrutierung vor einer grossen Herausforderung.
Offene Stellen sind schwierig zu besetzten und in den nachsten Jahren werden einige der aktuellen
Angestellten pensioniert (S1). Daher hat das EGW in der Rekrutierungsstrategie kurzfristige und
langfristige Komponenten. Kurzfristig sind erfahrene Leute jetzt bendtigt und gleichzeitig sollen junge
Erwachsene geférdert werden, dass sie in Zukunft diese Aufgaben Gbernehmen kénnen (S1). Die
Mitarbeitenden des EGW arbeiten jeweils in einem bestimmten Bezirk. Damit es zu einer Anstellung
kommt, braucht es nebst der Zustimmung der zukiinftigen Mitarbeitenden, die Zustimmung der
Geschaftsstelle, welche die generelle Einstellbarkeit prift. Weiter braucht es eine Zustimmung der
ortlichen Gemeindeleitung, des Bezirksrates. Der Bezirksrat priift, ob die Aufgaben der Position und
die Gaben der Person (ibereinstimmen und ob die Chemie zwischen den beiden Parteien stimmt (S1).
Nach der Anstellung wird zwischen dem Bezirksrat und der angestellten Person Teamleiterschaft
gelebt. Damit ist gemeint, dass besonders die Pfarrperson nicht als Angestellte*r wahrgenommen
wird, sondern als Teil der Gemeindeleitung. Darum werden auch Mitarbeitendengesprache von der
Geschaftsstelle gefiihrt und nicht vom lokalen Bezirk. Durch diese Verantwortungsteilung verstehen
sich die meisten Bezirke nicht als Arbeitgeber*in, was von der Geschaftsstelle auch so unterstitzt
wird. «Aber ich habe auch schon gemerkt, dass es auch zu Spannungen fiihrt, wenn der
Bezirksprasident sich als Arbeitgeber versteht, weil sich meine Mitarbeiter nicht als Angestellte
fihlen, sondern als Teil einer Leitung» (51:8) Diese Zusammenarbeit zwischen ehrenamtlichem

Bezirksrat und angestellter Pfarrperson, Jugend- oder Gemeindemitarbeiter*in bringt gleichzeitig
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auch die Herausforderung einer klaren Aufgabenverteilung mit sich. Ein Pflichtenheft des

Gemeinschaftswerkes regelt den Umgang mit dieser Thematik (S1).

6.1.2 Bewertung Aspekte EVP

Unternehmenswerte

Die Wertehaltung des EGWs ist fir die Mitarbeitenden zentral. Die Wertehaltung der
Personen sind iberhaupt erst Grund dafiir, dass es eine Organisation wie das EGW gibt (S1). Aus
diesem Grund hat das EGW Erwartungen an die Werthaltung ihrer Mitarbeitenden und umgekehrt
die Mitarbeitenden an die Wertehaltung des EGWs. «Wer aus personlicher Uberzeugung auf
Karrierechancen und Monetare Abgeltung verzichtet, der mochte, dass seine Werte gelebt werden.»
(51:20) Die zentrale Wertehaltung des EGWs ist die theologische. Und diese ist sehr heterogen.
Gleichzeitig gibt es aber theologische Fragen, bei denen das EGW klare Wege geht. Auf Grund der so
hohen Wichtigkeit der Werte auf beiden Seiten, muss eine gewisse Ubereinstimmung in festgelegten
Punkten gegeben sein (S1). Die Wertehaltung des EGWs ist auch wichtig dafiir, wie das Unternehmen
strategisch aufgebaut ist. So lebt das EGW bewusst flache Hierarchien und lebt wertschatzende

Personalfiihrung, Kommunikation auf Augenhdhe und Transparenz in der Kommunikation (S1).

Soziale Aspekte

Die sozialen Aspekte, wie der Umgang miteinander am Arbeitsplatz, ist fiir die
Mitarbeitenden wichtig. Die Wertehaltung des EGWs préagt die sozialen Aspekte in der
Zusammenarbeit. Auch sind soziale Aufgabe, wie mit Personen auf persénlicher Ebene unterwegs zu
sein, Teil der Hauptaufgaben der Mitarbeitenden. Da sich die Leitung dieser Wichtigkeit bewusst ist,
bringt sie den Mitarbeitenden im alltdglichen Umgang, aber auch mit einer Konferenz fir
Mitarbeitende oder in bezahlten Weiterbildungen aktiv Wertschatzung, Ermutigung und
Unterstiitzung entgegen (S1). Wichtig werden die sozialen Aspekte besonders in der
Zusammenarbeit in den lokalen Bezirken. «Wenn es scheitert, scheitert es daran, dass es im Team

nicht mehr funktioniert.» (S1:24)

Materielle Aspekte

Die materiellen Aspekte, wie Lohn und Zusatzleitungen scheinen fiir die Mitarbeitenden
weniger wichtig zu sein. Viele entscheiden sich bewusst dagegen, im wirtschaftlichen Sektor zu
arbeiten, wo sie einen hoheren Lohn erhalten wiirden, als beim EGW. «Und der Sinn, Freiheit zum
Gestalten zu wissen, um eine persdnliche Berufung, respektiert sein als Pfarrer: das sind

Motivatoren. Der Lohn ist ganz klar Hygienefaktor.» (S1:40) In den letzten 40 Jahren gab es deutliche
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Verbesserungen bei der Entléhnung, insbesondere fiir Pfarrpersonen, die heute auch im Vergleich
zum wirtschaftlichen Sektor besser gestellt sind. Dennoch liegen die L6hne im EGW weiterhin im
unteren Bereich im Vergleich zu anderen Schweizer Freikirchen. Fiir potenzielle Mitarbeitende aus

anderen Freikirchen kann ein héheres Gehalt anderswo ein entscheidender Faktor sein (S1).

Arbeitsgestaltung

Die Individuelle Arbeitsgestaltung, wie die Vertrauensarbeitszeit oder die Freiheit zur
Gestaltung der Arbeitsaufgaben ist, flir die Mitarbeitenden wichtig (S1). «Ich denke, das ist schon
einer der Punkte, warum jemand Pfarrer*in wird.» (S1:42) Es vereinfacht die Vereinbarkeit mit der
Familie und erméglicht es, sich fiir besondere Anlédsse frei zu nehmen. Gleichzeitig ist Uberzeit wegen
der vielen verschiedenen Aufgaben fast unvermeidbar (S1). Auch der Arbeitsplatz kann frei gestaltet
und gewahlt werden. Je nach Situation im Bezirk wird auch kein fixer Arbeitsplatz zur Verfligung
gestellt. Es gibt aber einige Regelungen zur Residenz der Mitarbeitenden. «Also, wir sagen ab 60 %

Anstellung mochten wir, dass du im Einzugsgebiet von deinem Bezirk wohnst.» (S1:44)

Karrierechancen

Durch die flachen Hierarchien im EGW gibt es fiir Mitarbeitende nur sehr begrenzte
Aufstiegsmoglichkeiten, wie zum Beispiel in Leitungsposition innerhalb des Gesamtwerkes. Darum
scheinen die Karrierechancen fiir die Mitarbeitenden weitgehend nicht von Relevanz zu sein. Es
bestehen aber Moglichkeiten zum Job Enrichement, in dem man als angestellte Person einzelne
Aufgaben im Gesamtwerk Ubernehmen kann (S1). «Ich spiire bei unseren Mitarbeitenden das
Bediirfnis von einer Einflussmoglichkeit, aber nicht unbedingt von einer Befehlsmoglichkeit.» (S1:48)
Die Weiterbildungen spielen daher eine sehr wichtige Rolle. Sie werden vom EGW aktiv gewlinscht
und auch unterstitzt, werden jedoch wegen mangelnden zeitlichen Ressourcen teilweise nicht in
Anspruch genommen. Die Moglichkeit zu regelmassigen Weiterbildungen wird von Mitarbeitenden

als grosse Wertschatzung aufgenommen (S1).
6.1.3 Veranderte Bediirfnisse der Mitarbeitenden

Ein Rickblick auf die letzten Jahre zeigt, dass junge Erwachsene als Mitarbeitende im EGW in
mehreren Bereichen andere Prioritdten setzen oder ihre Bediirfnisse anders gewichten als friihere
Generationen. Auffallend ist, dass viele der jungen Erwachsenen ihren Heimatbezirk, nicht verlassen
wollen. Sie machen ihre theologische Ausbildung, um in ihre Gemeinde investieren zu kénnen (51).
Zudem ist eine Unsicherheit beziiglich der Langfristigkeit vorhanden (S1). Heute hat das
Wohlergehen der Familie an Stellenwert gewonnen und die Abgrenzung zur Arbeit wird starker

gewichtet. Grenzen werden bezlglich der Arbeitszeiten klarer gesetzt (51). Auch ein Wunsch nach
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arbeiten in Team ist spilirbar. So wiinschen sich mehr junger Erwachsene, zusammen mit anderen an
Projekten zu arbeiten oder ein Biiro zu teilen (S1). Junge Erwachsen (ibernehmen gern
Verantwortung, zurzeit besonders im ehrenamtlichen Bereich. Es kommt zu einem Umbruch, in dem
die &ltere Generation Verantwortung abgegebenen kann und darf. Dieser Ubergang ist vor allem fiir
die altere Generation eine Hiirde (S1). «Und das ist etwas vom Schwierigsten fiir meine Generation.
Wie kénnen wir Verantwortungstrager Verantwortung abgeben, im Wissen darum, dass die

Verantwortung anders aufgenommen wird, als wir es machen wiirden?» (S1:56)

6.2Ergebnisse Leitfadeninterviews junge Erwachsenen

Zur Beantwortung der Fragestellung wurden acht Interviews mit jungen Erwachsenen
durchgefihrt, je vier mit und ohne Anstellung im EGW. Im Fokus stehen ihre Bediirfnisse als
Arbeitnehmende und die Bedeutung verschiedener Aspekte des Arbeitsumfelds. Zunachst wird die
Perspektive der angestellten Personen auf das EGW als Arbeitgeber*in beleuchtet. AnschlieRend
folgen Auswertungen zu den zentralen Elementen der EVP sowie den konkreten Bedirfnissen an
Arbeitgebende, jeweils gruppentibergreifend. Danach wird die Kategorie ,,Berufung” gemeinsam
betrachtet. AbschlieRend werden zentrale Gemeinsamkeiten und Unterschiede zwischen beiden

Gruppen zusammengefasst.
6.2.1 EGW als Arbeitgeber*in Perspektive Angestellte

Die Entscheidung fir eine Anstellung im EGW hatte unterschiedliche Griinde. Fir einige waren
die personliche Verbundenheit zur Gemeinde sowie deren Unterstiitzung entscheidend (B6, B7, BS8).
Auch Gesprache mit der Gemeindeleitung oder Impulse von Pfarrpersonen spielten eine Rolle bei der
Ausbildungs- und Stellenwahl (B6, B7). In einem Fall war die Stellenausschreibung ausschlaggebend

(B5), in einem anderen die Ubernahme der Studienkosten ein zusatzlicher Grund (B6).

Die Wahrnehmung des Gesamtwerks als Arbeitgeber*in ist unter den Befragten nicht einheitlich.
Wahrend eine Person das Gesamtwerk klar als offizielle Anlaufstelle und rechtliche*n Arbeitgeber*in
sieht ,,Ich erhalte meinen Lohn, sie sind meine Ansprechperson, wenn sich z. B. meine Adresse
dndert” (B5:18) empfinden andere die Verbindung eher distanziert oder formal (B6, B7, B8). Die Rolle
des Gesamtwerks ist fiir die alltidgliche Arbeit wenig einflussreich (B7). Trotz dieser Distanz wird das
Gesamtwerk durchweg als positiv gesehen. Die angestellten Personen erleben grosses Wohlwollen,
Wertschatzung und Interesse der Leitung. Sie fiihlen sich durch die Personalleitung gut begleitet (B5,
B7). Die Mitarbeitendenkonferenz und Mitarbeitendengesprache driicken fir sie Teil dieser

Wertschatzung aus (B5, B7).
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Im Gegensatz zum Gesamtwerk wird der Bezirk im Arbeitsalltag oft als ndhere Ansprechstelle
erlebt. Die befragten Personen erhalten dort Aufgaben und haben direkte Kontaktpersonen wie
Ausbildende oder Bezirksratsmitglieder, weshalb der Bezirk haufig als Arbeitgeber*in
wahrgenommen wird (B6, B7, B8). Das Verhaltnis wird als unterstiitzend erlebt, ist jedoch stark von
den handelnden Personen abhéangig (B6, B7, B8). Gleichzeitig fehlt im Bezirk teils das Verstandnis fir
arbeitsrechtliche oder organisatorische Fragen, weshalb sich Betroffene in solchen Fallen eher an das

Gesamtwerk wenden (B5)

Insgesamt zeigt sich, dass die Wahrnehmung des EGW als Arbeitgeber*in im Spannungsfeld
zwischen Gesamtwerk und Bezirk steht. Tendenziell wird der Bezirk eher als Arbeitgeber*in
wahrgenommen, wahrend der rechtliche Rahmen und die personelle Betreuung durch das

Gesamtwerk als ebenso zentral, aber starker im Hintergrund wirkend, verstanden wird.

6.2.2 Bewertung Aspekte EVP

Unternehmenswerte

Die Unternehmenswerte haben fiir alle befragten Personen durchgehend eine hohe
Bedeutung (B1-B8). Werte werden als Orientierungsrahmen verstanden, die das Miteinander pragen
und das Arbeitsklima massgeblich beeinflussen (B3, B5). Sie vermitteln eine Vision und zeigen, wohin
das Unternehmen gehen méchte (B5). Eine Person findet auch, dass die Wichtigkeit der Werte
Branchenabhangig ist: «Ich denke, je sozialer ausgerichtet, je personlicher ein Unternehmen ist mit
den Kunden, desto wichtiger sind auch die Werte. Und wenn es mehr um (...) Materielles geht, dann
geht es wie so ein wenig in den Hintergrund.» (B8: 24) Auch die Grésse des Unternehmens scheint
einen Einfluss auf die Wichtigkeit zu haben. So ist der Einfluss der Werte bei einem
Kleinunternehmen grosser (B2). Wichtig dabei ist, dass die Werte transparent kommuniziert werden
und mit der Realitat Gbereinstimmen. Das fordert das Vertrauen in das Unternehmen (B2, B4, B5).
Auch in wirtschaftlich gepragten Branchen werden christliche oder ethisch fundierte Werte wie

Ehrlichkeit, Transparenz und Diskriminierungsfreiheit geschatzt (B1, B2, B7).

Im EGW zeigt sich, dass die Kernwerte von den Befragten grundsatzlich mitgetragen werden.
Bei weniger zentralen Werten gibt es aber auch andere Ansichten (B5-B8). Dabei wird eine klare
Positionierung in der Freikirchenlandschaft als wichtig erachtet (B6). Die Kernwerte miissen
innerhalb des Verbandes klar definiert sein, da es sonst zu Konflikten kommen kann. Bei den nicht
durch das Gesamtwerk vorgegebenen Werten ist Spielraum fiir die Bezirke wichtig (B7). Gerade im
Bezirk wiére eine klarere Definition der Werte gewlinscht (B5). So sollen Werte nicht nur auf dem

Papier niedergeschrieben werden, sondern auch im Bezirk gelebt werden (B5, B8).
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Soziale Aspekte

Soziale Aspekte spielen fiir die Befragten eine zentrale Rolle im Arbeitsalltag (B2, B4, B5, B6,
B7), teilweise sogar eine wichtigere als die Wertehaltung des Unternehmens (B1, B3, B8). Sie sind im
Alltag gut splirbar und wirken sich unmittelbar auf die Produktivitat und die Zusammenarbeit aus
(B2, B3). So kommen die befragten Personen lieber Arbeiten, wenn die Teamdynamik gut ist (B4, B6,
B8). Der respektvolle Umgang, das Miteinander auf Augenhéhe und das Wohlwollen im Team ist den
befragten Personen wichtig (B1, B4, B6). Mit Spannungen und Reibereien ist das Arbeiten nicht
angenehmen. Die gelebte Nachstenliebe wir als wichtig erachtet (B3, B6). Dazu gehoren ein

wertschatzender Umgang und eine Kultur der Vergebung (B1, B4, B5).

Das Arbeiten im Team am gleichen Projekt oder der gleichen Arbeitsaufgabe finden die
meisten der befragten Personen sinnvoll (B1, B2, B4, B5, B6, B7). Verschiedene Perspektiven werden
geschéatzt. Gegenseitige Hilfe und Ergdnzung wird moglich (B1, B2, B4, B6, B7). Zudem férdern
gemeinsame Resultate den Teamgeist (B1, B2). Nur eine Person bevorzugt das selbstandige Arbeiten,
da es zu weniger Konflikten fiihrt (B3). Gleichzeitig scheint eine Kombination aus selbstandiger und
Teamarbeit wichtig zu sein (B2, B4, B6). So wird die Herausforderung der eigenen Verantwortung und

die Selbstandigkeit geschatzt (B2, B4).

Wie die sozialen Aspekte im EGW erlebt werden, ist stark von den einzelnen Personen im
Team abhingig, da es wenige Uberschneidungen mit anderen Bezirken gibt (B6, B5). Auch werden
mehr Teammitglieder gewiinscht, um von unterschiedlichen Gaben und Fahigkeiten profitieren zu
kénnen (B5). So kdnnte zum Beispiel der Bezirksrat mehr in das bestehende Team eingebunden

werden (B5).

Zum Thema Teamarbeit gibt es verschieden Stimmen. So werden zurzeit die meisten
Arbeiten alleine erledigt, was nicht als stérend empfunden wird (B6, B7). Zusammen an einer
gemeinsamen Vision zu arbeiten, hat aber einen grossen Stellenwert (B8). Es wird ein Unterwegssein
als Team gewiinscht und gelegentlich gemeinsame Arbeiten (B5, B6). Diese Selbststandigkeit fiihrte

zu Beginn der Anstellung auch teilweise fiir Uberforderung (B5).

Materielle Aspekte

Die befragten Personen raumen materiellen Aspekten grundsatzlich Bedeutung ein, jedoch in
unterschiedlicher Gewichtung. Fiir einige sind Werte, Teamklima oder soziale Aspekte wichtiger als
der Lohn (B2, B7, B8), wahrend andere betonen, dass ein angemessenes Gehalt dennoch eine Rolle
spielt, insbesondere bei langfristiger Planung oder Familiengriindung (B3, B6, B8). Die Erwartungen

an die Hohe des Lohns ist branchenabhéngig (B4) und eine mégliche Verhandlung des Lohnes wird
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geschatzt (B2, B5). Auch wenn der Lohn nicht als oberste Prioritat gilt, kann er Einfluss auf einen

Stellenentscheid haben (B2).

Materielle Aspekte wie Lohn und Benefits werden dabei auch als Ausdruck von
Wertschatzung wahrgenommen, wie etwa in Form von Zulagen fir Schichtdienste (B4). Je nach
Lebenssituation sind Benefits mehr oder weniger relevant, besonders solche, welche die Anreise
betreffen (B1, B6). Ansonsten sollte der Lohn im Verhaltnis mit der eigenen Ausbildung und

Erfahrung stehen und héher als der Mindestlohn sein (B1, B3).

Im Kontext des EGWSs wird anerkannt, dass die Organisation nicht mit der freien Wirtschaft
konkurrieren kann. «Wenn man irgendwo in der Wirtschaft ist, kann man relativ viel mehr Geld
verdienen.» (B7:52) Dennoch spielt die Entldhnung eine nicht unwesentliche Rolle, besonders im
Vergleich mit anderen kirchlichen Verbanden (B7). Der Ausbildungslohn wird jedoch im EGW als sehr
grossziigig empfunden (B5, B6, B7). Gleichzeitig wird kritisch angemerkt, dass die Ausbildung im
Praxisalltag nicht immer angemessen berlicksichtigt werden kann. Die Personen in Ausbildung tragen
teilweise die gleiche Verantwortung wie ausgebildete Mitarbeitende (B5). Ein weiterer Aspekt
betrifft den Unterschied zwischen einer Anstellung beim Bezirk oder beim Gesamtwerk: Zwar wird
Verstandnis flr die unterschiedlichen Rahmenbedingungen gezeigt, dennoch empfinden einige den

finanziellen Aspekt im Bezirk als nachteilig (B7, B8).

Arbeitsgestaltung

Die Moglichkeit zur individuellen Arbeitsgestaltung wird von nahezu allen befragten
Personen als grosser Vorteil empfunden. Besonders die flexible Einteilung der Arbeitszeit, durch
Gleitzeit, Blockzeiten oder Vertrauensarbeitszeit ermdglicht eine bessere Vereinbarkeit von Beruf,
Alltag und Gesundheit (B1-B8). Dies setzt aber eine grosse Eigenverantwortung und gutes
Selbstmanagement voraus (B5). Gleichzeitig wird eine gewisse Struktur im Alltag als hilfreich erlebt.
Fixpunkte und ein gewisser Rahmen unterstiitzen dabei, den Uberblick zu behalten und
kontinuierlich am Ball zu bleiben (B1, B2, B4, B6). «Aber ich bin jetzt auch nicht, dass ich alles frei
gestalten kdnnen muss. Also ich mag Struktur schon sehr.» (B1: 25) Die Personen mit fixen
Arbeitszeiten sehen sich dadurch nicht im Nachteil. Es gibt Verstandnis dafiir, dass die Art der Arbeit
die geregelten Zeiten fordert (B2, B3). Auch der flexiblen Wahl des Arbeitsortes wird weniger
Bedeutung zugemessen (B2, B3). Der individuellen Gestaltung der Arbeit fallt jedoch grosse
Bedeutung zu (B1, B2, B3, B8). «Weil dann kannst du selbst entscheiden, wie man das angehen will

und kannst jedes Mal, wenn du vielleicht ein dhnliches Projekt hast, etwas verbessern.» (B2:38)

Im EGW wird die grosse Flexibilitdt in Arbeitszeit, -Ort und -Gestaltung sehr geschatzt (B5,

B6, B7, B8). Zu Beginn bendtigte es eine gewisse Eingewdhnungszeit, um den richtigen Umgang
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damit zu finden (B5, B6). So sind eine gewisse Regelmassigkeit und Fixpunkte im Alltag fiir die
befragten Personen sehr wichtig geworden (B5, B7). Auch flihlen sie sich in diesem Thema gut
betreut. Gute Vorbilder oder Rechenschaftsbeziehungen werden als hilfreich empfunden (B5, B6, B7,
B8). Zudem wird die Regelung der Vertrauensarbeitszeit als sinnvoll gesehen. So kénnen zum Beispiel
Sitzungen am Abend problemlos in die Arbeitszeit aufgenommen werden (B5, B7). Potentielle
Herausforderungen finden sich im Erfassen von kurzen Arbeitszeiten, Faulheit, Prokrastination oder
langfristige Motivation (B7, B8). Fiir eine Person ist Uberzeit eine Herausforderung, wofiir aber eine
Losung gefunden werden konnte (B5). Die Flexibilitat in der Arbeitsgestaltung ermdglicht den
befragten Personen mehr Kreativitat und besseres Horen auf Gott (B7, B8). Die Selbstandigkeit in der

Gestaltung wird daher nicht als Nachteil gesehen (B7).

Karrierechancen

Je nach Branche wird die Chance auf eine Karriere unterschiedlich gewichtet (B7, B8). Die
Mehrheit der Befragten legt den Fokus aber nicht auf einen Aufstieg in der Position, sondern auf
Weiterbildungen und die Moglichkeit zur Weiterentwicklung, welche auch mehr Verantwortung und
Abwechslung mit sich bringen. Diese werden als sehr wichtig gewertet (B1, B2, B4, B5, B7, BS8).
Moglichkeiten zur Weiterentwicklung oder Weiterbildungen geben auch eine gewisse Perspektive fir
die Zukunft, was flr den Stellanatritt zentral sein kann (B2). Die Weiterbildungen sind fiir die
befragten Personen wichtig, damit man danach mehr Verantwortung tibernehmen kann, ein
Zertifikat vorweisen und sich personlich weiterentwickeln kann (B1, B2, B4). «Und ich finde auch
desto langer, dass man in einem Beruf ist, sollte man mehr Verantwortung Gbernehmen kénnen.»
(B2:46) Auch ein Wechsel in ein anderes Unternehmen wird als Weiterbildungs- oder

Aufstiegsmoglichkeit gesehen (B5).

Fir alle der zurzeit im EGW angestellten Personen steht eine Karriere nicht im Fokus (B5, B6, B7,
B8). Diese Haltung wird auch stark von der eigenen Wertehaltung beeinflusst. Zudem wird
anerkannt, dass im EGW die Aufstiegsmoglichkeiten nur begrenzt vorhanden sind (B5, B8). Die
Weiterbildungsregelungen des EGWs werden als sehr fortschrittlich betrachtet. Fiir die meisten ist

dies zurzeit auf Grund des Studiums nicht relevant (B5, B6).

6.2.3 Bediirfnisse beziiglich Arbeitgebenden

Grundbediirfnis

Im Vergleich zu den anderen Bediirfnissen, wird dem Bereich der Grundbediirfnisse eher

wenig Prioritdt eingerdaumt (B1-B8). Trotzdem spielen Arbeits- und Pausenzeiten und die Gesundheit
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eine Rolle im Arbeitsleben. So sind Pausen fiir die Befragten wichtig fiir die Gesundheit und
Regeneration (B5, B7, B8). Gerade bei flexiblen Arbeitszeiten ist hier eine hohe Eigenverantwortung
notig (B5, B7). Das Znini und die Mittagspause sind den Befragten wichtig fir den sozialen Austausch
und zum Essen (B1, B2, B4, B4, B7). Die Arbeitszeiten miissen grundsatzlich Freizeit modglich machen

(B6). Es besteht eine Bereitschaft fir Uberstunden, diese diirfen aber nicht regelmassig sein (B2, B3).

Im Bereich Gesundheit steht der Schutz im Vordergrund (B2, B3, B4, B7, B8). Konkrete
Fordermassnahmen wie Fitnessangebote werden dagegen eher als nice to have wahrgenommen. Die
Verantwortung des Arbeitgebenden sehen die Befragten im Bereitstellen geeigneter
Schutzmaterialien (B2, B3, B7), Auftragen von angemessener Arbeitslast (B4), Anbieten von
Unterstlitzung bei psychischer Belastung (B4), Respektieren der Grenzen der Angestellten (B8) und in
einer einfachen Reglung bei Krankheitstagen (B4, B6, B8). Die Verantwortung der Arbeitnehmenden

ist es, von der Unterstitzung eigenverantwortlich Gebrauch zu machen (B2, B3, B7).

Im EGW werden die Grundbediirfnisse weitgehend erfiillt. Pausen werden in
Eigenverantwortung gemacht (B6). Dass fir Pfarrpersonen ein Sonntag im Monat frei ist, wird als
positiv erlebt (B5). Nach der psychischen Gesundheit wird besonders in Mitarbeitendengespréachen

gefragt und gut unterstitzt (B5, B7, B8). Die physische Gesundheit ist jedoch selten ein Thema (B7).

Sicherheitsbediirfnis

Das Sicherheitsbediirfnis wird im Vergleich mit den anderen Bediirfnissen als eher weniger
prioritdr eingeschatzt (B1-B8). Dies hangt unter anderem damit zusammen, dass fiir die Befragten

kein Mangel an Arbeitsplatzsicherheit besteht (B1-B8).

Beim Thema Entl6hnung als Sicherheitsfaktor zeigt sich ein differenziertes Bild. Wahrend ein
angemessener Lohn grundsatzlich als wichtig angesehen wird, ist der Stellenwert kontextabhangig
(B4, B8). Fiir Personen mit finanzieller Stabilitat tritt das Sicherheitsbediirfnis in den Hintergrund (B2,
B4, B8). ,,Wenn du nicht in finanziellen Schwierigkeiten bist, spielt es einem nicht so eine grosse
Rolle” (B2:93). Der Lohn wird vor allem dann als kritisch angesehen, wenn er nahe an der
Existenzgrenze liegt (B3) oder nicht auf Ausbildung und Fahigkeiten abgestimmt ist (B1, B2, B3).
Gleichzeitig wird betont, dass Lebensqualitat wichtiger ist als ein hoher Lohn (B1, B6).
Versicherungen und Vorsorgeleistungen werden kaum aktiv thematisiert, da sie im schweizerischen

Kontext als selbstverstandlich gelten (B1-B8).

Innerhalb des EGWs wird das Thema Sicherheit dhnlich eingeschatzt: Wichtig, aber nicht
prioritar, solange die Rahmenbedingungen stimmen (B7). Besonders hervorgehoben wird der faire

Ausbildungslohn, der von mehreren Befragten als grossziigig wahrgenommen wird (B5, B6, B7). Fur
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angestellte Personen riickt der Lohn nach dem Einstieg in den Hintergrund, sofern er als angemessen
empfunden wird. Auch Vorsorgeleistungen oder Versicherungen werden ebenfalls kaum bewusst

wahrgenommen, da sie flr diese Altersgruppe noch sehr weit weg sind (B6).

Soziales Bediirfnis

Im Vergleich zu anderen Bedirfnissen, wird das soziale Bedirfnis von den meisten Befragten
als besonders wichtig, teilweise sogar als zentralstes Bediirfnis, eingestuft (B1-B8). Ein gutes Team
und ein wertschatzendes und unterstiitzendes Miteinander sind entscheidend fiir das personliche
Wohlbefinden und die Motivation am Arbeitsplatz (B2, B5). So dussern mehrere Befragte, dass ein
gutes Teamklima ihre Arbeitszufriedenheit wesentlich beeinflusst (B3, B5, B2, B4). Bei einer
schlechten Teamkultur werde die tagliche Arbeit als belastend erlebt (B3, B4, B8). Dabei beeinflussen
die gesamte Unternehmenskultur, sowie die Fihrungskultur die Teamkultur entscheidend (B1, B2,

B4).

Ein Zugehorigkeitsgefiihl im Team ist flir einen Teil der Befragten wichtig (B4, B8). Es zeigt,
dass die eigene Anwesenheit geschéatzt wird (B4, B8). Flir andere wiederum ist die Zugehorigkeit im
Team nicht zentral. «Ich habe meine Identitat in anderen Dingen als in der Arbeit und im Team.»
(B1:32) Wichtig fur die Teamkultur sind hingegen Ehrlichkeit, Hilfsbereitschaft, Ermutigung,
gegenseitige Forderung und Unterstitzung, ein wertschatzender Umgang und eine offene
Fehlerkultur (B1, B2, B4, B5, B8). Die einen wiinschen sich eine freundschaftliche Beziehung am
Arbeitsplatz (B7) fiir andere reicht es, wenn sie kameradschaftlich ist (B3). Es miissen verschiedene

Meinungen Platz haben (B2, B6) und Konflikte aktiv angegangen und geldst werden (B5).

Im EGW wird das Bedirfnis nach guter Teamkultur nur bedingt erfillt (B5, B6, B7, B8).
Waihrend einige eine gute Teamkultur und Zugehorigkeit erleben (B8), kommt das fiir andere
weniger zum Tragen, z. B. durch dezentrale Biiros oder eine begrenzte Anzahl Personen im Team (BS5,
B7). Hier wiinscht man sich ein Miteinander, ein gemeinsames Visionieren und gegenseitige
Unterstiitzung (B5). In Teams mit Freiwilligen sind die Dynamiken jedoch sehr unterschiedlich und
personenabhangig (B5, B6), so auch die Dynamiken mit dem Bezirksrat (B8). Die Unternehmenskultur
des EGW ist fur die Befragten schwierig zu erfassen, da sie wenig Einblick in andere Bezirke und das

Gesamtwerk haben (B6).

Wertschdtzungsbediirfnis

Im Vergleich zu anderen Bedirfnissen wird das Bedirfnis nach Wertschatzung von den
meisten Befragten als wichtig eingestuft, jedoch nicht als wichtigste Prioritat (B1-B8). Lob und

Anerkennung ist flr viele der Befragten ein zentrales Element am Arbeitsplatz (B1, B4, B5, B6, BS,
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B7). «Ja, es tut auch immer gut, wenn man etwas gemacht hat und dafir auch ein Lob bekommt. (...)
Das pragt die Stimmung auch positiv.» (B8:104). Allerdings variiert die Bedeutung von Lob
personenabhangig. Wahrend einige explizites Lob als motivierend empfinden (B6) und dies als
menschliches Grundbediirfnis werten (B1, B7), betonen andere, nicht darauf angewiesen zu sein
(B3). Fhrungskultur spielt eine entscheidende Rolle fiir das Erleben von Wertschatzung (B6, B7, B8)

und ist abhangig von der Unternehmens- und Teamkultur (B1, B4).

Wertschatzung wird auf unterschiedliche Weise wahrgenommen. Zum einen durch die
Kundenzufriedenheit nach Abschluss eines Auftrages (B3), gegenseitiges Interesse im Team,
Unterstlitzung und Ermutigung (B4, B8), Komplimente (B6), Dankbarkeit (B1) und durch einen
wohlwollenden Umgang miteinander (B2). Dabei wird jede Riickmeldung als wertschatzend

empfunden, auch wenn sie kein Lob beinhaltet (B5).

Materielle Zeichen der Wertschatzung, etwa kleine Geschenke oder besondere Leistungen,
werden mehrheitlich als nice to have beschrieben, aber nicht als ausschlaggebend (B2, B4, B5, B6, B7,
B8).»Eine schdne Geste. Freue ich mich. Aber wenn es jetzt nicht da ware, ja, dann kénnte ich auch
damit leben.»(B7:121) Auch wenn anerkannt wird, dass auch mit dem Lohn Wertschatzung
ausdriicken kann (B3, B1), ist flir die meisten jedoch dir verbale und zwischenmenschliche

Wertschatzung wichtiger als finanzielle oder materielle Anerkennung (B1, B5).

Im EGW wird von den befragten Personen Wertschatzung erlebt (B5, B6, B7, B8). Zum einen
durch die wohlwollende Haltung oder durch aktive Riickmeldungen (B5, B7). Dabei miissen diese
nicht nur von Teammitgliedern und Vorgesetzte kommen, sondern kénnen auch von Personen aus
der Gemeinde sein (B5, B7). Betont wird, dass Riickmeldungen und Wertschatzung besonders in der

Ausbildung hilfreich sind (B5, B7).

Selbstverwirklichungsbediirfnis

Das Bediirfnis nach Selbstverwirklichung wird im Vergleich zu anderen Bediirfnissen von den
meisten Befragten als besonders wichtig, teilweise sogar als zentralstes Bediirfnis eingestuft (B1-B8).
Die Einschatzung zur Work-Life-Balance fallt unterschiedlich aus. Fiir einige ist sie essenziell zur
Erhaltung der Gesundheit und fiir eine klare Trennung zwischen Arbeits- und Privatleben (B2, B6, B7,
B8), wahrend andere sie als weniger bedeutend empfinden (B3). Besonders hervorgehoben wird das
Bediirfnis nach Ausgewogenheit (B1, B2, B6, B7). Es sollte eine klare Abgrenzung zur Arbeit moglich

sein, um richtig abschalten zu kénnen (B2, B4, B7).

Das Bediirfnis nach personlicher und fachlicher Weiterentwicklung wird von nahezu allen

Befragten als sehr wichtig eingeschatzt (B1, B2, B3, B4, B6, B8). Dabei werden Abwechslung,
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Herausforderung und Lernen als motivierend erlebt (B1 B3, B4, B6). Eine talentorientierte Forderung
durch den Arbeitgebenden wird als ideal angesehen (B4, B5).« Wenn ich auch in Arbeitsbereichen
eingesetzt werden kann, wo ich besondere Begabungen habe, finde ich, macht auch biblisch Sinn.»
(B5:86) Auch Mentoring wird als wertvolles Instrument genannt, um die persénliche Entwicklung zu

begleiten (B1, B6, B8).

Das eigene Talent einbringen zu kdnnen ist fir einige ein zentrales Bedrfnis bei der Arbeit
(B3) und essenziell flir die Motivation (B6, B8) flir andere ist es eher ein Zusatz (B2). So sollte bereits
bei der Stellenauswahl auf die Ubereinstimmung zwischen Anforderungen und eigenen Talenten,
Fahigkeiten und Interessen geachtet werden (B2). Nach Talenten oder Gaben zu arbeiten unterstiitzt
das Team (B1, B4), macht Spass (B7) und fordert die die eigene Selbstwirksamkeit (B8). Gleichzeitig
wird angemerkt, dass nicht alle Aufgaben den eigenen Starken entsprechen miissen und man an

durch Herausforderungen wachsen kann (B2).

Im EGW wird das Bediirfnis nach Selbstverwirklichung in unterschiedlichem Mass erfiillt. Die
theologische Ausbildung sowie die vielféltigen Aufgabenfelder in den Gemeinden bieten soweit gute
Moglichkeiten zur Weiterentwicklung (B5, B6, B8). Diese Weiterentwicklung soll nicht nur fachlicher,
sondern auch geistlicher Natur sein. «Das Ziel der Heiligung ist ja, dass wir Jesus immer dhnlicher
werden. Und von dem her méchte ich mich da immer weiterentwickeln. Und das ist nattrlich
besonders im Pfarrberuf auch wichtig.» (B7:139) Die Mdglichkeit, eigene Talente einzubringen, wird
grundsatzlich bejaht (B5, B8). Einige befinden sich aber noch im Prozess des Herausfindens, wo ihre

Talente liegen (B6, B7).

Die Abgrenzung zwischen Berufs- und Privatleben gestaltet sich schwierig, da in der Jugendarbeit
viel Kommunikation lber persénliche Kandle wie das Mobiltelefon lduft. Auch die Teilnahme an
Gemeindeveranstaltungen in der Freizeit erschwert eine klare Trennung. Oft fehlt das Bewusstsein

dafiir, wann Mitarbeitende auRerhalb ihrer Arbeitszeit sind (B8).

6.2.4 Berufung

Berufung ist fiir alle Personen, unabhangig ihrer aktuellen Jobs wichtig, oder sogar sehr wichtig
(B1-B8). Dabei zeigt sich, dass Berufung individuell unterschiedlich verstanden wird. So kénnen fir
einige die Begabungen und Talente ein Hinweis auf die Berufung sein, die von Gott kommt. Gaben
werden als Geschenk Gottes angesehen (B2, B8). Fiir einige steht ein klarer und bestimmter Ruf nicht
im Vordergrund. Wichtig sei, in der Verantwortung vor Gott zu handeln (B6). Eine Art «Aufbliihen»

und «Fruchten» in der gewahlten Position bestétigt die Berufung (B5). Dabei kénnen auch
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Autoritatspersonen diesen Prozess anstossen und Personen auf ihre Gaben aufmerksam machen
(B6). Andererseits gibt es auch Stimmen, denen ein klarer Ruf von Gott gerade im kirchlichen Kontext
wichtig ist (B7). Aber auch in nicht kirchlichen Berufen wird die Filhrung von Gott als hilfreich
erachtet, weil dadurch die berufliche Entscheidung erleichtert wird (B1, B4). Eine Person zeigt sehr
deutlich, dass das Thema Berufung fir sie nichts mit dem Job zu tun hat «In der Beziehung mit Jesus
zu leben, das ist fur jeden Menschen das ganze Leben lang die Berufung und das andere ist fiir mich
mehr eine Sendung (...) Und meine Berufung in dem Sinn kann ich in jedem Job ausleben.» (B3:89)

Dabei nimmt die Person eine etwas andere Perspektive ein, als die anderen befragten Personen.

6.2.5 Gruppenvergleich

Im folgenden Abschnitt werden ausgewahlte, besonders relevante Gemeinsamkeiten und
Unterschiede zwischen den beiden Gruppen analysiert. Eine umfassende Gegeniiberstellung aller

Einzelthemen erfolgt nicht, da dies weder zielfiihrend noch im Rahmen dieser Arbeit moglich ist.

Auffilligkeiten Persénlicher Bezug zum EGW

Unabhangig vom Anstellungsverhiltnis besteht bei fast allen befragten Personen ein
langjdhriger Bezug zum EGW, meist seit der Kindheit. Dieser Aspekt ist in beiden Gruppen
gleichermassen stark ausgepragt (B1, B2, B3, B4, B6, B7, BS).

Auffilligkeiten Aspekte EVP

Unternehmenswerte: Personen ohne Anstellung im EGW betonen die gelebten Werte im
zwischenmenschlichen Umgang, in der Filhrung sowie im verantwortungsvollen Umgang mit
Ressourcen. Auch christliche Grundwerte und der Umgang mit Kund*innen stehen fir sie im
Vordergrund (B1-B4). Bei den im EGW angestellten Personen liegt der Fokus hingegen starker auf
der Haltung gegeniber theologischen Werten und die damit verbundene Positionierung. In lhren
Ausfiihrungen wird die Wertehaltung eines Unternehmens weniger mit dem konkreten Miteinander

verbunden (B5-B8).

Soziale Aspekte: Nur Personen ohne Anstellung im EGW aussern sich explizit kritisch
gegeniber Arbeiten im Team am selben Projekt oder derselben Aufgabe (B2, B3). Dennoch wird in
beiden Gruppen ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen eigenstandigem Arbeiten und
Zusammenarbeit geschatzt. Die Teamarbeit wird als Moglichkeit gesehen, sich gegenseitig zu
erganzen, voneinander zu lernen und die Beziehungen im Arbeitsalltag zu starken (B1, B2, B4, B5, B6,

B7, BS).
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Materielle Aspekte: Bei beiden Gruppen steht die Entléhnung nicht an erster Stelle, kann

jedoch bei beiden Gruppen die Stellenwahl innerhalb der Branche beeinflussen. (B2, B7).

Arbeitsgestaltung: Sowohl fiir Personen mit als auch ohne Anstellung im EGW ist eine
gewisse Struktur in der Arbeitszeit wichtig (B1-B8). Gleichzeitig schatzen beide Gruppen eine gewisse

Flexibilitat in ihren Arbeitszeiten, sowie in der inhaltlichen Umsetzung ihrer Arbeitsaufgaben (B1-B8).

Karrierechancen: Beide Gruppen legen grossen Wert auf personliche und fachliche
Weiterentwicklung (B1-B8). Fiir Personen ohne Anstellung scheint dariiber hinaus die Option eines
Positionswechsels oder beruflichen Aufstiegs innerhalb der Organisation eine gréssere Bedeutung zu

haben (B2, B3, B4).
Auffilligkeiten Bediirfnisse

Soziales Bediirfnis: Das soziale Bediirfnis wird von Personen ohne Anstellung im EGW
insgesamt hoher gewichtet und zahlt fiir sie durchgehend zu den wichtigsten Bediirfnissen im
Arbeitskontext (B1-B4). Zudem nehmen sie die Unternehmenskultur starker wahr und thematisieren

sie haufiger als die angestellten Personen, wie in Abbildung 14 ersichtlich.

Codesystem Mit Anstellung im EGW | Ohne Anstellung im EGW

v Soziales Bediirfnis

Abbildung 14. Verteilung einzelner Aussagen zur Unternehmenskultur unterteilt in die zwei Gruppen (MAXQDA)

Beide Gruppen teilen ein dhnliches Verstandnis von guter Teamkultur und sehen
zwischenmenschliche Spannungen als hdufige Ursache fiir Unzufriedenheit oder Kiindigungen (B1—

B8).

Wertschatzungsbediirfnis: Personen ohne Anstellung im EGW empfinden insbesonders die
Anerkennung ihrer geleisteten Arbeit als zentralen Ausdruck von Wertschatzung (B1-B4). Bei den
angestellten Personen wird bereits eine Riickmeldung als Zeichen von Anerkennung wahrgenommen,

unabhéngig davon, ob diese Lob enthalt (B5, B7).

Selbstverwirklichungsbediirfnis: Beim Beddrfnis nach Selbstverwirklichung zeigt sich, dass
Personen mit Anstellung im EGW die Work-Life-Balance und die Abgrenzung zwischen Arbeit und
Privatleben insgesamt hoher gewichten als Personen ohne Anstellung (B1-B8). Das Einbringen
eigener Talente wird von den Personen mit Anstellung als zentrale Voraussetzung fiir Motivation und

Arbeitsfreude beschrieben (B5, B6, B8). Personen ohne Anstellung hingegen sehen das Einbringen
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von Talenten eher als erganzenden Vorteil, wobei die Talente bei der Berufswahl bereits

bericksichtigt sein sollten (B1-B4).

Auffilligkeiten Berufung

Beim Thema Berufung zeigt sich, dass insbesondere Personen mit Anstellungsverhaltnis im
EGW betonen, auf Gottes Hilfe im Berufsalltag angewiesen zu sein und deshalb eine Berufung als
notwendige Grundlage empfinden (B6, B7, B8). Die Ansicht zur Berufung ist aber unabhangig von der
Gruppe. Fir einige ist ein eindeutiger Ruf Gottes Voraussetzung fir jede berufliche Entscheidung (B1,
B7), andere interpretieren ihre Talente und Gaben als Hinweis auf ihre Berufung (B2, B4, B5, B6),
wahrend einzelne den Begriff Berufung ganz unabhangig vom konkreten Beruf sehen (B3).
Ubereinstimmend geben jedoch alle Befragten an, aufgrund einer empfundenen Berufung in ihrer

aktuellen Tatigkeit zu sein (B1-B8), auch wenn die individuelle Deutung dieses Begriffs variiert.
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7. Diskussion

Um die Fragestellungen zu beantworten, wurden mit einer Literaturrecherche, einem
Experteninterview und Leitfadeninterviews Daten gesammelt. In diesem Kapitel werden die
Ergebnisse zusammengefiihrt, die Fragestellungen beantwortet und Handlungsanregungen fiir das
EGW definiert. Abschliessend werden die Limitationen der Ergebnisse und weiterer

Forschungsbedarf aufgezeigt.
7.1Vergleich Arbeitsumfeld

Das aktuelle Arbeitsumfeld des EGWs wurde aus zwei Perspektiven mit Hilfe eines
Experteninterviews und mit den Leitfadeninterviews mit den jungen Erwachsenen erfasst.
Strukturiert wurde dies nach den aus der Literatur erfassten wichtigsten Elementen der EVP:
Unternehmenswerte, soziale Aspekte, materielle Aspekte, Arbeitsgestaltung und Karrierechancen. In
diesen Abschnitt werden die unterschiedlichen Perspektiven gegeniibergestellt, Gemeinsamkeiten

und Unterschiede hervorgehoben und interpretiert.

Experte Junge Erwachsene (Angestellte EGW)

*  Die Wertehaltung sind der Hauptgrund, weshalb es
eine Organisation wie das EGW gibt. Darum diese
enorm wichtig.

¢ Die theologische Ausrichtung ist bewusst breit. In
gewissen Punkten gibt es jedoch klare Pasitionen.

¢ Eine grundlegende Werteiibereinstimmung ist
erforderlich.

*  Erwartung der Mitarbeitenden an das EGW, das ihre
Werte auch gelebt werden.

¢ Werte prigen Struktur und Fiihrung: flache
Hierarchien, wertschitzende Personalfiihrung und

Kommunikation auf Augenhéhe.

Woertehaltung fiir die jungen Erwachsenen zentral
wichtig.

Kernwerte des EGW werden von Befragten
grundsétzlich mitgetragen. Unterschiedliche Ansichten
bestehen bei weniger zentralen Themen.

Klare Definition der Kernwerte im Verband notwendig,
um Konflikte zu vermeiden. Klare Positionierung
innerhalb der Freikirchenlandschaft wichtig.

In Bezirken sollte es Spielraum fiir eigene Ausgestaltung
geben und diese Werte anschliessend klar
kommuniziert werden.

Werte sollen nicht nur niedergeschrieben, sondern im

Alltag gelebt werden.

Abbildung 15: Vergleich Unternehmenswerte Experte und junge Erwachsene (eigene Darstellung)

Zum Thema der Unternehmenswerte des EGWs wurde weniger auf die konkreten Werte
eingegangen. Auf der Seite des Experten ist ersichtlich, dass dieser eher beschreibend und neutral
bleibt. Er nimmt hier eine Perspektive ein, die alle Bezirke miteinschliesst. Die jungen Erwachsenen
hingegeben driicken nebst ihren eigenen Erfahrungen auch Haltungen und Wiinsche aus, wie Werte
gehandhabt werden sollten. In Abbildung 15 ist ersichtlich, dass beide Perspektiven die Werthaltung,

besonders bezliglich theologischer Themen, als zentral und notwendig erachtet. Der Experte sieht
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eine grundlegende Wertelbereinstimmung als notwendig um sich im EGW wohlzufiihlen. Die jungen
Erwachsenen bestatigen, dass sie jeweils die Kernwerte des EGWs mittragen, jedoch bei weniger
zentralen Themen auch teilweise anderer Meinung sind. Auch spricht der Experte davon, dass die
Mitarbeitenden des EGWs den Anspruch haben, dass ihre Werte auch im Bezirk gelebt werden.
Genau so haben die jungen Erwachsenen dies nicht ausgedrickt. Jedoch ist ihnen wichtig, dass in
ihrem Bezirk, die Werte selbst ausgestaltet werden kénnen und diese anschliessend klar

kommuniziert und auch gelebt werden sollen.

Experte Junge Erwachsene (Angestellte EGW)

*  Soriale Aspekte am Arbeitsplatz sind fiir *  Sorziale Aspekte wichtig im Arbeitsalltag
Mitarbeitende zentral. Denn Soziale Aufgaben, z. B. ¢ Erleben der sozialen Aspekte im EGW ist stark
perstnliche Begleitung von Menschen, gehtren zum abhiingig von den Personen im Bezirk.

Kern der Tétigkeit. *  Gemeinsame Vision und gelegentliche

¢ Wertehaltung des Unternehmens beeinflusst das Zusammenarbeit im Team sind wichtig
soziale Miteinander. o Aktuell werden viele Aufgaben alleine ausgefiihrt, was

¢ Leitung legt Wert auf Zeigen von Wertschdtzung durch jedoch nicht als negativ erlebt wird
den alltdglichen Umgang, Konferenzen und bezahlte ¢ Bei einigen ein Wunsch nach mehr Teammitgliedern,
Weiterbildungen um Gaben und F&higkeiten besser zu ergénzen.

#  Zusammenarbeit im Bezirk ist besonders sensibel — Austausch und Gegeniiber werden teilweise vermisst.
Teamdynamik ist zentral fir Gelingen oder Scheitern

¢  Die Bedeutung sozialer Aspekte wird in Zukunft eher
zunehmen

Abbildung 16: Vergleich soziale Aspekte Experte und junge Erwachsene (eigene Darstellung)

Die sozialen Aspekte werden von beiden Perspektiven als wichtig eingeschatzt, wie Abbildung 16
zeigt. Beide erkennen an, dass die jeweiligen Personen, die im Bezirken arbeiten, diese Aspekte
direkt beeinflussen. So scheitert die Zusammenarbeit laut dem Experten meist an diesen Punkten.
Dabei spricht der Experte auch den Einfluss der Werthaltung des Unternehmens, welche bei den
jungen Erwachsenen nicht erwdahnt wurde. Erwdhnt wurde jedoch die Zusammenarbeit im Team.
Junge Erwachsen fihren viele Arbeiten alleine aus, was sie nicht stort. Dagegen sind eine
gemeinsame Vision und gelegentliche Zusammenarbeit im Team wichtig. Auch der Experte sieht,

dass Teamzugehorigkeit und allgemein die sozialen Aspekte an Wichtigkeit gewinnen.
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Experte

Junge Erwachsene (Angestellte EGW)

Materielle Aspekte (Lohn, Zusatzleistungen) haben fiir *  EGW kann finanziell nicht mit der freien Wirtschaft

EGW-Mitarbeitende eine eher untergeordnete
Bedeutung.

Sinn, Berufung, Gestaltungsspielraum und
Anerkennung sind stérkere Motivatoren fiir

Mitarbeitende als finanzielle Anreize

Mitarbeitende treffen Bewusste Entscheidung gegen

den wirtschaftlichen Sektor, trotz dort héherer
Verdienstmdglichkeiten. Lohn muss fiir ein
angemessenes Leben ausreichen, ist aber kein
primérer Antrieb.

EGW-L&hne liegen im Vergleich zu anderen

Freikirchen im unteren Bereich. Fiir externe

Bewerbende aus anderen Freikirchen kann der Lohn

ein entscheidender Faktor sein.

konkurrieren und das ist den jungen Erwachsenen
bewusst.

*  Ausbildungslohn im EGW wird als grossziigig
empfunden. Doch Auszubildende tragen teils gleich
viel Verantwortung wie ausgebildete Mitarbeitende,
was wiederum als unausgewogen empfunden wird

*  Lohn spielt dennoch eine Rolle, insbesondere im
Vergleich zu anderen kirchlichen Verbinden kann dies
Einfluss auf die Stellenwahl haben.

*  Unterschiede zwischen Anstellung beim Bezirk oder
Gesamtwerk wird mit Verstindnis wahrgenommen,

dennoch teilweise als nachteilig erlebt.

Abbildung 17: Vergleich materielle Aspekte Experte und junge Erwachsene (eigene Darstellung)
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Materielle Aspekte wie Lohn und Zusatzleistungen haben aus beiden Perspektiven im EGW eine

untergeordnete Bedeutung. In Abbildung 17 ist ersichtlich, dass das EGW im Vergleich mit dem
wirtschaftlichen Sektor nicht die gleiche Entlohnung bieten kann. Aus Sicht des Experten muss der
Lohn fur ein angemessenes Leben reichen. Junge Erwachsen empfinden den Ausbildungslohn als
grossziigig. Die jungen Erwachsenen sagen, dass der Lohn Einfluss auf die Stellenwahl haben kann,

wenn der Unterscheid zu anderen Verbanden gross ist. Aus Sicht des Experten macht sich das

teilweise bei externen Bewerbenden bemerkbar.

Experte

Junge Erwachsene (Angestellte EGW)

Individuelle Arbeitsgestaltung (z. B.
Vertrauensarbeitszeit, flexible Arbeitsaufgaben) ist fiir
die Mitarbeitenden sehr zentral. (Mitgrund warum
Personen Pfarrer*in werden)

Uberzeit ist unvermeidbar, wird aber durch die
Leitung thematisiert und méglichst begrenzt.

Freie Gestaltung und Wahl des Arbeitsplatzes ist meist
madglich, ein fixer Arbeitsplatz ist nicht zwingend

gegeben.

*  Hohe Flexibilitit bei Arbeitszeit, -ort und -gestaltung
wird von den jungen Erwachsenen sehr geschatzt.

*  Besonders Vertrauensarbeitszeit wird als sinnvoll
empfunden z.B. fiir abendliche Sitzungen

®  Gute Begleitung durch Vorbilder oder
Rechenschaftsbeziehungen hilft im Umgang mit
Flexibilitat.

*  Regelmissigkeit und feste Strukturen im Alltag
werden als unterstiitzend empfunden.

* Potentielle Herausforderungen finden sich im Erfassen
von kurzen Arbeitszeiten, Faulheit, Prokrastination
oder langfristige Motivation

®  Flexibilitdt férdert Kreativitit und geistliche

Sensibilitst, etwa durch Raum fiirs Héren auf Gott

Abbildung 18: Vergleich Arbeitsgestaltung Experte und junge Erwachsene (eigene Darstellung)
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Die Meinung zur Arbeitsgestaltung, welche im EGW sehr flexibel ist, ist unterschiedlich, wie
Abbildung 18 zeigt. Der Experte sieht die Flexibilitat in Arbeitszeit- und Gestaltung als zentral flr
seine Mitarbeitenden. Die jungen Erwachsenen schatzen die Flexibilitat, sehen sie als sinnvoll, aber
nicht als zentral oder essenziell. Sie thematisieren auch Risiken und Herausforderungen und wie
wichtig darin Vorbilder und Rechenschaftsbeziehungen sind. Regelmassigkeiten und feste Strukturen
sehen sie als sinnvoll. Uberzeit gehoért laut dem Experten auch dazu und ist unvermeidbar. Bis jetzt

hat aber nur eine Person der jungen Erwachsenen Erfahrungen damit gemacht.

Experte Junge Erwachsene (Angestellte EGW)

®  Flache Hierarchien im EGW begrenzen klassische *  Karriere steht fiir die jungen Erwachsenen nicht im
Aufstiegsmoglichkeiten. Fokus. Diese Haltung ist stark wertebasiert.

®  Karrierechancen (z. B. Leitungsfunktionen im *  Begrenzte Aufstiegsmdglichkeiten im EGW werden
Gesamtwerk) sind daher fiir die meisten nicht von akzeptiert.
grosser Relevanz. *»  Weiterbildungsregelungen des EGW werden als

* Job Enrichment ist mdglich, z. B. durch zusétzliche fortschrittlich bewertet. Fiir die meisten aktuell nicht
Aufgaben im Gesamtwerk relevant, da sie sich noch im 5tudium befinden.

®  Mitarbeitende zeigen Interesse an Einfluss, aber nicht
an Macht oder Weisungsbefugnissen.

¢ Weiterbildungen haben hohen Stellenwert. Werden
teilweise nicht genutzt, da zeitliche Ressourcen fehlen.
Die Wertschitzung wird aber durch das Angebot

wahrgenommen.

Abbildung 19: Vergleich Karrierechancen Experte und junge Erwachsene (eigene Darstellung)

Karrierechancen gibt es im EGW nur sehr wenige. Wahrscheinlich auch darum sind sie fir die
jungen Erwachsenen wenig relevant. In Abbildung 19 ist ersichtlich, dass dies beide Perspektiven
bestatigen. Der Experte sieht eher die Moglichkeit fiir Job Enrichment. Fiir junge Erwachsene steht
der Dienst an der Gemeinde im Fokus und die begrenzten Aufstiegsmoglichkeiten werden nicht als
Einschrankung erlebt. Flr beide Seiten sind die Weiterbildungsmdoglichkeiten sehr wertvoll. Da die

jungen Erwachsenen alle noch in Ausbildung sind, ist dies zurzeit fir sie noch nicht relevant.

Im Vergleich beider Perspektiven zeigen sich sowohl Gemeinsamkeiten als auch
Unterschiede, gepragt durch Rolle und Erfahrung. Beide Gruppen betonen die Bedeutung
theologischer Werte, Wertschatzung und Teamkultur als Grundlage fir Arbeitszufriedenheit — mit
wachsender Relevanz in der Zukunft. Auch bei materiellen Aspekten wie Lohn herrscht Einigkeit:
wichtig, aber nicht entscheidend. Unterschiede zeigen sich in der Wahrnehmung des Arbeitsumfelds:
Der Experte betrachtet es strukturell-strategisch, junge Erwachsene schildern personliche

Alltagserfahrungen. Fiir sie zahlt die gemeinsame Vision starker als direkte Zusammenarbeit. Ob dies
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eine Folge eingeschrankter Teamarbeit oder eine Grundhaltung ist, bleibt offen. Auch beim Thema
Flexibilitdt unterscheiden sich die Einschatzungen: Fir den Experten zentral, fiir junge Erwachsene
weniger relevant, moglicherweise altersbedingt. Weiterbildungen sieht der Experte als
Wertschatzung; junge Erwachsene nehmen das Angebot positiv wahr, nutzen es aber aktuell wenig.
Es stellt sich die Frage, ob Weiterbildungsangebote als Zeichen der Wertschatzung bei jungen

Erwachsenen dadurch ankommt.
7.2Interpretation der Ergebnisse

Ein zentrales Thema fiir das EGW als Arbeitgeber*in ist das Fehlen von jungen Fachkraften in
Pfarr- und Jugendmitarbeitendenpositionen. Das EGW gehort damit zu den 40% der Unternehmen
im Sekundar und Tertiar Sektor, welche angeben, Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von
qualifiziertem Personal zu haben (Bundesamt fiir Statistik, 2024). Eine gut ausformulierte EVP kann
dazu ein zentrales Mittel sein, um neue Mitarbeitende zu gewinnen und langfristige Mitarbeitenden
zu halten (Brast et al., 2017; Bronlet et al., 2024; Kanning, 2017; Pawar, 2016). Die Ergebnisse zu den
EVPs zeigen einen starken Fokus auf die Unternehmenswerte und die sozialen Aspekte. Dies deckt
sich mit Sengupta et al. (2015), wobei fiir die externe Personalgewinnung Werte wie Image- und
Grundwerte, Werte der Arbeitsstruktur und Arbeitskultur, Orientierungs- und Identifikationswerte
wichtig sind. Fir die langfristige Bindung der Mitarbeitenden kommen die sozialen Aspekte zum Zug
wie: Gerechtigkeit, Mitarbeitenden Engagiertheit, Komfort, Wertschatzung und Anerkennung. Dieser
Unterschied wurde vom Experten nicht explizit gemacht. Er beschreibt die Werte und die sozialen
Aspekte verknifter und sieht eine starke Abhdngigkeit. Im Gegenzug dazu sehen die jungen
Erwachsenen diese Verknlipfung weniger stark. Beide Perspektiven sind sich aber darin einig, dass
die sozialen Aspekte fiir die Entscheidung zentral sind, ob man in einer Arbeitsstelle bleibt oder nicht.
Diese Aussagen stehen in Ubereinstimmung mit Maslow (1978), wo die sozialen Bediirfnisse
Defizitbedirfnisse sind, also bei einem Defizit behoben werden wollen. Bei Herzberg (1959) stellen
sie einen Hygiene Faktor dar, der bei nicht Erfillung zu Unzufriedenheit fiihrt. Im Gegensatz zu den
Ergebnissen von Binu Raj (2021), Bronlet et al. (2024), Herzberg (1959) und Maslow (1978) scheinen
die materiellen Aspekte fiir die Mitarbeitenden keine zentralen Faktoren zu sein. Der Experte sieht
diese eher als Motivator, also ein Faktor welcher zu Motivation fiihrt, wenn die Hygienefaktoren
erfillt sind (siehe Kapitel 4). Laut ihm sind die personliche Berufung oder der erfahrene Respekt im
Beruf wichtiger. Junge Erwachsene sehen hier eher die sozialen Aspekte, welche wichtiger sind als
die materiellen Aspekte. Auch die individuelle Arbeitsgestaltung ist laut dem Experten fiir die
Mitarbeitenden wichtig. Interessanterweise sind diese fir die jungen Erwachsenen aber nicht zentral,
sondern ein Zusatz. Diesem Unterschied sollte in Zukunft mehr Beachtung geschenkt werden. Die

Wichtigkeit der Karrierechancen wird im Gegensatz den Ergebnissen von Sengupta et al. (2015) und
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Bronlet et al. (2024) vom Experten als nicht zentral gewertet. Dies vermutlich auch, weil die flachen
Hierarchien im EGW nur bedingt Karrierechancen bieten. Die Ergebnisse der Leitfadeninterviews
unterstltzen diese Vermutung. So ist flr junge Erwachsene die Notwendigkeit flr Karriere, Aufstieg
und mehr Verantwortung in einem wirtschaftlichen Unternehmen wichtiger als im EGW. Dabei lasst
sich nicht beantworten, inwiefern sich dieses Interesse in einem wirtschaftlichen Unternehmen mit
ahnlich flachen Hierarchien wie das EGW verandern wiirde. Mehr noch scheint fir die jungen
Erwachsenen die Abwechslung im Vordergrund, welche ein Karriereschritt mit sich bringen wiirde.
Weiterbildungen als eine Art berufliche und persénliche Entwicklung jedoch, sieht der Experte als
sehr wichtig fir die Mitarbeitenden, was schon Binu Raj (2021) in ihrer Untersuchung zu den EVP fir

bestehende Mitarbeitende als effektiv eruierte.

Die erfragten Bedirfnisse der jungen Erwachsenen zeigen, dass das Grundbedirfnis, wie
auch das Sicherheitsbedirfnis fir sie nicht zentral sind. Daraus lasst sich ableiten, dass diese im Job
weitgehend erfiillt sind oder diese Bediirfnisse an anderen Orten, wie z.B. dem Privatleben erfiillt
werden. Interessanterweise ist das soziale Bedtrfnis flir die jungen Erwachsenen eines der starksten
Beddirfnisse am Arbeitsplatz. Ist dieses erfillt, fliihrt dies zu einer grosseren Zufriedenheit und
Arbeitsmotivation, im Gegensatz zu Herzberg (1959) bei welchem gute zwischenmenschliche
Beziehungen Hygiene Faktor sind und darum als grundlegend und nicht direkt als motivierend
gesehen werden. Dies verdeutlicht die Wichtigkeit dieses Bedirfnisses. Das Bedirfnis nach
Wertschatzung wird als wichtig gewertet im Gegensatz zur Studie von Zimmermann et al. (2024). Wie
Wertschatzung empfangen wird, ist sehr komplex und scheint personenabhangig und von der
Branche beeinflusst zu sein. Auch hier stellt sich die Farage, inwiefern die jungen Erwachsenen ihr
Bediirfnis an ihr aktuelles Arbeitsumfeld angepasst haben. Auch im EGW wird die Wertschatzung der
Gemeindemitglieder*innen sehr geschatzt. Welche Rolle diese im Arbeitsalltag einnimmt und wie sie
Mitarbeitende beeinflusst und unterstitzt bleibt offen. Unbeantwortet bleibt auch die Frage nach
der Verantwortung der Wertschatzung im EGW. Durch die flachen Hierarchien fillt die
Wertschatzung durch eine Filhrungskraft grosstenteils weg. Da aber der Bezirk greifbarer und naher
am Arbeitsalltag ist als das Gesamtwerk, kann hier eine Wertschatzungsliicke entstehen. Auch das
Bediirfnis nach Selbstverwirklichung wird als wichtig eingestuft. Wieder im Gegensatz zu
Zimmermann et al. (2024) ist der Fokus nicht auf der Work-Life-Balance, sondern auf der
Weiterentwicklung. Dies konnte darauf hinweisen, dass das Bediirfnis nach Work-Life-Balance
weitegehend erfillt ist. Die Thematik der Abgrenzung bleibt aber weiterhin bestehen. Entgegen der
Vermutung nach Maslow (1978), wo das Einbringen des eigenen Talents ein zentraler Punkt der

Selbstverwirklichung ist, steht dieser Punkt bei den meisten nicht im Vordergrund. Dies kénnte daran
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liegen, dass bereits durch die geeignete Berufswahl eine Art Selbstverwirklichung stattfindet und dort

auf die eigenen Talente geachtet wird.

Basierend auf den vorangehenden Ausfiihrungen und Ergebnissen werden die
Fragestellungen beantwortet. Da die Hauptfragestellung nur mithilfe der Unterfragestellungen

beantwortet werden kann, werden diese zuerst beantwortet.
Wie sieht das aktuelle Arbeitsumfeld im EGW aus?

Die Werte haben eine grosse Wichtigkeit flir Arbeitgeber*in und Mitarbeitende, werden aber
je nach Bezirk unterschiedlich stark festgelegt und kommuniziert. Die sozialen Aspekte, ein
wertschatzender Umgang und ein spirbares Wohlwollen, sind von den einzelnen Personen im Bezirk
abhangig. Arbeiten im Team ist nur bedingt moglich. Den materiellen Aspekten kann auf Grund der
Struktur nur in einem bestimmten Rahmen nachgekommen werden, was so akzeptiert wird. Die
Arbeitsgestaltung ist sehr frei in Arbeitszeit, - Ort und Art und Weise der Gestaltung. Die
Karrierechancen sind durch die flachen Hierarchien beschrankt, dafiir besteht ein Fokus auf

Weiterbildungen.
Welche Bediirfnisse haben junge Erwachsene beziiglich Arbeitgebenden?

Das starkste Bedurfnis ist das soziale Bedirfnis, insbesondere ein unterstiitzendes Team, ein
wertschatzender Umgang und ein kollegiales Arbeitsklima. Anschliessend folgen das Bedtrfnis nach
Selbstverwirklichung, also die Moglichkeit, eigene Talente einzubringen und sich personlich wie
beruflich weiterzuentwickeln, und jenes nach Wertschatzung, das sowohl durch Riickmeldungen als
auch durch ernst gemeintes Interesse an der Person erfillt wird. Weniger im Vordergrund stehen
Sicherheitsbedirfnis und Grundbediirfnis (z. B. Pausenregelung, Arbeitsplatzsicherheit, Entlohnung).
Sie werden zwar nicht als unwichtig empfunden, sind aber im Vergleich zu den anderen haufig

gegeben und darum weniger ausschlaggebend.

Welche Bediirfnisse haben junge Erwachsene beziiglich des EGW als Arbeitgeber*in und

wie lassen sich diese in die Employer Value Proposition (EVP) einordnen?

Junge Erwachsene legen beim EGW als Arbeitgeber*in den Fokus stark auf soziale Bedurfnisse,
insbesondere auf ein unterstiitzendes und wertschatzendes Arbeitsumfeld. Sie wiinschen sich ein
kollegiales Klima, Riickhalt im Team und authentische Wertschatzung. Diese Aspekte lassen sich in
der EVP klar dem Bereich der sozialen Aspekte zuordnen. Auch die Unternehmenswerte sind zentral
und sollen kommuniziert und gelebt werden. Dariiber hinaus ist das Bedlirfnis nach
Selbstverwirklichung wichtig. Junge Mitarbeitende streben danach, ihre Talente einzubringen und
sich weiterzuentwickeln, sowohl fachlich als auch persénlich. Diese Bediirfnisse finden in der EVP

ihren Platz unter Karrierechancen. Die Freiheit in der Arbeitsgestaltung ist ein grosses Plus des EGWs
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und wird von der jungen Erwachsenen nicht vorausgesetzt aber sehr geschatzt. Die materiellen
Aspekte wie Lohn oder Arbeitsplatzsicherheit sind fiir junge Erwachsene weniger entscheidend, sie

gelten als Grundvoraussetzungen und treten daher in der EVP in den Hintergrund.
7.3Handlungsanregungen fiir das EGW

Basierend auf der vorangegangenen Auswertung und der Diskussion der Ergebnisse werden hier
Handlungsanregungen fir das EGW definiert, um ihre EVP zu starken und auszuformulieren, wie

auch auf die erfassten Bediirfnisse der jungen Erwachsenen im aktuellen Arbeitsalltag einzugehen.

EVP gezielt und ansprechend kommunizieren: Die EVP sollte in klarer, kompakter Form an

potenzielle Mitarbeitende vermittelt werden. Dabei gilt es:
o die zentrale Werthaltung des EGW verstandlich zu formulieren,

o die sozialen Aspekte (z. B. wertschdtzende Zusammenarbeit) als Starke

hervorzuheben,

o die Vorteile der flexiblen Arbeitszeit, Arbeitsortwahl und Arbeitsgestaltung deutlich

zu benennen
o und attraktive Weiterbildungsmoglichkeiten sichtbar zu machen.

Werte im Bezirk sichtbar machen: Auf Bezirksebene besteht bei den Befragten ein Wunsch
nach mehr Klarheit und Transparenz bezliglich der gelebten Werte. Diese sollten deshalb explizit
kommuniziert und im Alltag erfahrbar gemacht werden, sowohl fiir Angestellte als auch freiwillig

Mitarbeitende.

Teamkultur bewusst fordern: Die sozialen Aspekte der Zusammenarbeit ist zentral. Folgende

Massnahmen kdnnten das Miteinander starken:
o Raume fir bezirksibergreifenden Austausch und gemeinsame Visionsarbeit schaffen,
o gezielt auf Ergdnzung im Team achten (z. B. im Gabenprofil),

o den Bezirksrat nach Moglichkeit starker als Teil des Teams einbinden und seine Rolle

in der Zusammenarbeit aktiv gestalten (mehr Mitglieder im Team).

Riickmeldungskultur férdern: Riickmeldungen werden als Anerkennung verstanden und
miissen nicht zwingend nur Lob sein. Riickmeldungen helfen Personen in Ausbildung und geben
Sicherheit. Auch Rickmeldungen von Gemeindemitgliedern kénnen eine wichtige Form der

Anerkennung darstellen und sollten gefordert werden.
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Weiterentwicklung aktiv begleiten: Personliche und geistliche Entwicklung sind zentrale
Anliegen. Ein gezieltes Mentoring-Programm kann junge Erwachsene nicht nur in ihrer fachlichen,
sondern auch geistlichen Entwicklung unterstiitzen. Auch ein bewusster Fokus auf die Begabungen

der jungen Erwachsenen starkt die Motivation.

Abwechslung ermoglichen: Der Wunsch nach Weiterentwicklung und neuen
Herausforderungen ist ausgepragt. Ein zeitlich begrenzter Wechsel in einen anderen Bezirk konnte
als Format entwickelt und begleitet werden, um Abwechslung zu schaffen, ohne die Zugehorigkeit

zum EGW zu verlieren.

Agile Arbeitsweise unterstiitzen und strukturieren: Die hohe Flexibilitat wird geschatzt,
bringt aber auch Herausforderungen mit sich. Mitarbeitende sollten mit Tools zur Selbstorganisation
(z. B. Mentoring, Peer-Support) begleitet werden. Themen wie Abgrenzung und Erreichbarkeit
miussen aktiv angegangen werden z. B. durch technische Losungen wie eine zweite SIM-Karte fir

Jugendmitarbeitende.
7.4Limitationen und Ausblick

Diese Arbeit bietet erste Einblicke in die Bediirfnisse junger Erwachsener im Kontext des EGW
als Arbeitgeber*in. Aufgrund der kleinen Stichprobe sind die Ergebnisse nicht generalisierbar auf
andere Freikirchen oder Altersgruppen, liefern aber wertvolle Impulse. Die personliche Ndhe der
Autorin ermoglichte zwar einen tiefen Einblick, schliesst jedoch ein gewisses Verzerrungsrisiko nicht
aus. Begrifflich stellte die unklare Definition von Bediirfnis in der Literatur sowie die Unklarheit zu
den Komponenten der EVP eine Herausforderung dar. Und in den gefiihrten Interviews zeigte sich
eine thematische Uberschneidung der verwendeten Konzepte, welche die Auswertung erschwerte.
Auch der abschliessende Vergleich zwischen dem Experteninterview und dem Leitfadeninterviews

war aufgrund unterschiedlicher Perspektiven und Leitfaden eingeschrankt.

Flr die Weiterflihrung der Forschung bieten sich quantitative Anschlussstudien mit grosserer
Stichprobe an, um die Bediirfnisse junger Erwachsener breiter abzubilden. Zudem sollte der Aspekt
der Abgrenzung zur Konkurrenz im Sinne eines klaren Employer Brandings vertieft untersucht
werden. Auch geeignete Kommunikationsstrategien fiir die interne und externe Vermittlung der EVP
verdienen weitere Beachtung. Die individuelle Arbeitsgestaltung, die vom Experten als wichtig
eingeschatzt wird, von jungen Erwachsenen jedoch nur als erganzend wahrgenommen wird, sollte

kiinftig differenzierter analysiert werden.
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