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Abstract

Die vorliegende Bachelorarbeit untersucht das berufliche Wohlbefinden der Generation Z in der
Deutschschweiz. Unter Berlicksichtigung der spezifischen Erwartungen und Bediirfnisse dieser
Bevolkerungsgruppe am Arbeitsplatz wurde ein exploratives Forschungsdesign gewahlt, um durch
eine quantitative Datenerhebung mittels eines eigens entwickelten Fragebogens das Wohlbefinden
der Generation Z zu analysieren. Die Studie fokussiert sich auf die Analyse von einer Fragestellung
und zwei festgelegten Hypothesen, die im Kontext der Generation Z wund ihrer
Arbeitsplatzpraferenzen formuliert wurden. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen, dass soziale
Unterstltzung, Anerkennung und psychologisches Wohlbefinden entscheidende Faktoren fiir die
Arbeitszufriedenheit dieser Generation sind. Die theoretischen Grundlagen der Zwei-Faktoren-
Theorie von Herzberg und der ERG-Theorie von Alderfer wurden zur Erklarung der Bedeutung von
Motivations- und Hygienefaktoren sowie der Erfiillung von Grundbedirfnissen herangezogen. Es
wurde deutlich, dass die Generation Z trotz allgemeiner Zufriedenheit Bereiche identifiziert, die
Verbesserungspotenzial aufweisen, insbesondere in Bezug auf die finanzielle Zufriedenheit und
Arbeitsbedingungen. Zukinftige Forschung sollte eine differenziertere Analyse der spezifischen
Bediirfnisse der Generation Z und die Untersuchung langfristiger Auswirkungen verschiedener
Arbeitsbedingungen umfassen, um tiefere Einblicke und praxisorientierte Handlungsempfehlungen
zu ermoglichen. Die Studie liefert wertvolle Erkenntnisse, die auf eine Optimierung der

Arbeitsumgebungen der Generation Z abzielen.

Anzahl Worter Abstract: 185

Anzahl Zeichen Bericht: 114’901

Schliisselworter: Generation Z, Arbeitszufriedenheit, Wohlbefinden am Arbeitsplatz, Dimensionen

des Wohlbefindens
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WOHLBEFINDEN DER GENERATION Z AM ARBEITSPLATZ

1. Einleitung

In Anbetracht des demografischen Wandels und des zunehmenden Wettbewerbs um
qualifizierte Arbeitskrafte steigt die Wichtigkeit des Wohlbefindens am Arbeitsplatz immer mehr und
wird auch in Zukunft ein zentrales Thema bleiben (Klaffke, 2022). Wohlbefinden am Arbeitsplatz
beeinflusst direkt die Produktivitat, Mitarbeiterbindung und die allgemeine Arbeitsatmosphare. Ein
gutes Arbeitswohlbefinden steigert nicht nur die individuelle Leistung, sondern férdert auch die
Teamdynamik und reduziert die Mitarbeiterfluktuation. Unternehmen, die in das Wohlbefinden ihrer
Angestellten investieren, profitieren von geringeren Krankheitsraten und einer hoheren
Mitarbeiterzufriedenheit, was wiederum die Attraktivitdt des Unternehmens auf dem Arbeitsmarkt
steigert (Bauer & Jenny, 2015). Eine Investition in die Arbeitsumgebung, gesundheitsférdernde
Massnahmen und die psychologische Unterstitzung der Mitarbeiter sind entscheidend, um eine
resiliente und motivierte Belegschaft zu binden und zu halten. Langfristig sichern diese Massnahmen
die Wettbewerbsfiahigkeit und Innovationskraft des Unternehmens, da zufriedene Mitarbeiter eher
bereit sind, sich fir die Unternehmensziele einzusetzen und kreativ zu arbeiten. Diese Aspekte
spiegeln sich in der wachsenden Literatur tiber Arbeitszufriedenheit und organisatorische Gesundheit
wider, die deutlich macht, dass das Wohlbefinden am Arbeitsplatz eine fundamentale Rolle fiir den

nachhaltigen Unternehmenserfolg spielt (Bauer & Jenny, 2015).

Auch die Schweiz ist mit dem stetig steigenden Bedarf an gut ausgebildeten Fachkraften, der
demografischen Entwicklung und der damit verbundenen Generationenvielfalt konfrontiert und
muss deshalb dem Wohlbefinden ihrer Arbeitskrafte immer mehr Aufmerksamkeit schenken (Klaffke,
2022). Insbesondere auf die nachriickende junge Generation, die sich bereits in der Arbeitswelt
etabliert hat oder noch die Schule besucht. Fir Schweizer Unternehmen ist es wichtig, die Bedlrfnisse
und das Wohlbefinden der jingeren Arbeitnehmer zu verstehen. Die Schweiz hat eine signifikante
demografische Verschiebung auf ihrem Arbeitsmarkt erlebt, bei der die Generationen Y (1981-1995)
und Z (1996-2010) zunehmend dominante Rollen einnehmen (Klaffke, 2022). Dieser Wandel,
dokumentiert durch das Bundesamt fiir Statistik im Jahr 2023, zeigt, dass die friiher vorherrschenden
Babyboomer, geboren zwischen 1956 und 1965 (Oertel, 2022), zunehmend von jlingeren
Arbeitskraften abgel6st werden. Besonders die Generation Z (Gen Z) rlickt nach und pragt den
Arbeitsmarkt mit neuen Erwartungen, Bedirfnissen und steht im Mittelpunkt dieser Studie. In der
Schweiz macht die Gen Z mit etwa 1,4 Millionen Personen oder 16,1 % der standigen
Wohnbevélkerung einen signifikanten Teil der Gesellschaft aus (Prospective Media Services AG,
2022). Diese Generation steht vor dhnlichen Bildungstrends wie ihre Altersgenossen in benachbarten
Landern, wie Deutschland und Osterreich, einschliesslich einer zunehmenden Neigung zu héherer

Bildung. Zum Beispiel haben im Studienjahr 2019/20 etwa 316.000 Personen in der Schweiz eine
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Tertidrausbildung absolviert, was eine Verdoppelung im Vergleich zu vor 20 Jahren darstellt. Trotz
unterschiedlicher Praferenzen in den Studienfachern, mit einer starken Beteiligung von Frauen in den
Bereichen Gesundheit, Sozialwesen und Padagogik und einer geringeren in technischen sowie IT-
Disziplinen (SDA, 2023), adaptiert die Gen Z zunehmend die digitalen Medien (Kochhan & Cichecki,
2024). Die jungere Generation bringt nicht nur neue Fahigkeiten und Technologieaffinitat mit,
sondern auch ein starkes Bewusstsein fiir gesellschaftliche und 6kologische Fragen (Kochhan &
Cichecki, 2024). Daher ist es von Vorteil, das Arbeitsumfeld so zu gestalten, dass es die besonderen
Werte und Bediirfnisse der Gen Z bericksichtigt. Angesichts dieser neuen Bedirfnisse ist es umso
wichtiger, dass Unternehmen in eine gesunde Arbeitsumgebung, gesundheitsférdernde
Massnahmen und psychologische Unterstiitzung investieren. Diese Investitionen sind entscheidend,
um eine resiliente und motivierte Belegschaft zu sichern, was langfristig die Wettbewerbsfahigkeit
und Innovationskraft des Unternehmens starkt (Bauer & Jenny, 2015). Dies schliesst eine starke
Betonung auf das Wohlbefinden am Arbeitsplatz mit ein, um den Herausforderungen des modernen

Arbeitsmarktes effektiv zu begegnen.

Der Praxispartner «Kitoko People» ist ein Beratungsunternehmen, das sich unter anderem auf
die Gen Y und Z spezialisiert hat. Mit Sitz in der Schweiz und internationaler Ausrichtung, fokussiert
sich das Unternehmen auf Flihrungs-, Kultur- und strategische Organisationsentwicklung. Kitoko
People unterstitzt Unternehmen dabei, zukunftsorientierte Arbeitskulturen zu etablieren und
zielgruppengerechte Flihrungsprogramme zu implementieren. Das Ziel ist es, junge Mitarbeitende

und High Potentials nicht nur zu férdern, sondern sie auch langfristig an das Unternehmen zu binden.

1.1 Zielsetzung und Fragestellung

Angesichts der zunehmenden Prdsenz der Gen Z auf dem Arbeitsmarkt und der spezifischen
Herausforderungen, die deren Erwartungen und Bedirfnisse am Arbeitsplatz mit sich bringen,
erkennt Kitoko People die Notwendigkeit einer detaillierten Vorabanalyse des Ist-Zustandes des
Wohlbefindens dieser Zielgruppe. Dies, um die Gen Z besser kennenzulernen, auf ihre Bedlirfnisse
einzugehen und ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das sowohl produktiv als auch férderlich fir ihr
Wohlbefinden ist. Um dieses Ziel zu erreichen, wird der bestehende Forschungsstand aufgearbeitet
und es wird ein spezifisch auf diese Generation zugeschnittener quantitativer Fragebogen entwickelt
und ausgewertet. Dieser misst nicht nur die allgemeine Zufriedenheit, sondern auch spezifische
Bedingungen werden identifiziert, die zum Wohl- oder Unwohlsein dieser Generation beitragen.
Diese explorative Analyse soll dazu beitragen, dem Praxispartner eine fundierte Basis flir die
Gestaltung von ihren Workshops zu bieten und damit die Dienstleistungen fiir die Gen Z zu
optimieren. Diese Erkenntnisse sollen zudem Unternehmen dabei unterstiitzen, Strategien zu

entwickeln, um das Arbeitsumfeld entsprechend anzupassen und die Gen Z effektiv in ihre
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Arbeitswelt zu integrieren. Aus dieser Ausgangslage lassen sich folgende Fragestellung und

Hypothesen ableiten, die in der vorliegenden Arbeit untersucht werden sollen:

e Welche Dimensionen des Wohlbefindens bewerten Angehdrige der Generation Z am
Arbeitsplatz als besonders relevant und wie manifestieren sich dadurch spezifische

Herausforderungen sowie individuelle Bediirfnisse?
Daraus ergeben sich zwei Hypothesen:

e Hypothese 1: «Soziales Wohlbefinden» wird von Angehorigen der Generation Z am
Arbeitsplatz als die wichtigste Dimension der sieben Wohlbefinden bewertet.
e Hypothese 2: «Psychologisches Wohlbefinden» wird von Angehérigen der Generation Z

als wichtiger bewertet als «finanzielles Wohlbefinden».

Bisherige Studien haben sich oft auf dltere Generationen konzentriert, wodurch ein Mangel an
spezifischen Erkenntnissen tber die Gen Z besteht (Kochhan & Cichecki, 2024). Diese Liicke erschwert
es dem Praxispartner und den Unternehmen, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das die Bedirfnisse und
Erwartungen dieser Generation erfillt. Die Herausforderung besteht darin, das Wohlbefinden der

Gen Z am Arbeitsplatz adaquat zu erfassen.

Die Messung von Wohlbefinden ist in der psychologischen Forschung eine komplexe Aufgabe.
Verschiedene methodische Ansatze sind notwendig, um die unterschiedlichen Facetten von
Wohlbefinden angemessen zu erfassen (Hausler et al., 2017). Ein gangiges Problem ist die Wahl der
Erhebungsmethode. Es gibt verschiedene methodische Ansatze, von einfachen Einzelfragen bis hin
zu detaillierten Skalen und inhaltsanalytischen Auswertungen von qualitative Interviews (Mayring,
2019). Trotz der Entwicklung passender Instrumente bleiben methodische und konzeptuelle
Herausforderungen bestehen. Es kdnnen nie alle Aspekte des Wohlbefindens abgedeckt werden oder
die Komplexitit des Wohlbefindens kann nur begrenzt widerspiegelt werden. Die kulturelle
Anpassung und die Integration verschiedener theoretischer Konzepte sind entscheidend, um eine
valide und zuverlassige Erfassung des Wohlbefindens zu gewahrleisten (Hausler et al., 2017). Die
Schwierigkeit, Wohlbefinden umfassend zu messen, ist ein Teil der Herausforderung, die im Verlauf
der vorliegenden Arbeit stets im Auge behalten wird. Daher wurde eine Einteilung in die sieben
Dimensionen des Wohlbefindens vorgenommen, um eine differenzierte und umfassende Analyse zu

ermoglichen.

1.2 Aufbau

Die Struktur der vorliegenden Arbeit ist darauf ausgerichtet, ein tiefes Verstandnis der Thematik
zu ermoglichen und die Forschungsfragen umfassend zu beantworten. Nach dieser Einleitung folgt

ein theoretischer Teil, der sich mit den Definitionen und Charakteristika der Generation Z und des
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Konzepts des Wohlbefindens auseinandersetzt. Es werden relevante Theorien und Modelle
vorgestellt, die zur Analyse des Wohlbefindens herangezogen werden kénnen, wie die Zwei-
Faktoren-Theorie von Herzberg und die ERG-Theorie nach Alderfer. Im methodischen Teil wird das
Untersuchungsdesign beschrieben, das methodische Vorgehen erlautert und der Prozess der
Fragebogenerstellung dargelegt. Das Sampling, der Pretest, die Datenerhebung und die Datenanalyse
sind Teile davon. Die Ergebnisse der Datenerhebung werden anschliessend prasentiert und
analysiert. Hierbei wird besonders auf die Haupttrends und Muster eingegangen, die sich aus den
Daten abzeichnen. Im letzten Teil der Arbeit werden die Ergebnisse bewertet, interpretiert und
diskutiert. Es werden Schlussfolgerungen gezogen und Empfehlungen fiir den Praxispartner sowie

mogliche Gestaltungsmassnahmen abgeleitet.
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2. Theorie

In diesem Kapitel werden der Kontext und die Bedeutung der in der vorliegenden Arbeit
verwendeten Schliisselbegriffe definiert. Zuerst wird die Verwendung der Begriffe Gen Z und
Wohlbefinden festgelegt und ihren Platz in der Arbeitswelt erldutert. Danach wird die 2-Faktoren
Theorie von Frederick Herzberg und die ERG-Theorie von Clayton Alderfer vorgestellt. Alles dient der

Kldrung und Analyse der Hauptfrage und der zwei Hypothesen.

2.1 Definition Generation Z

Der Begriff «Generation» wird als Gedachtniskategorie verwendet und hilft verschiedene
Altersgruppen innerhalb der Geschichte zu identifizieren und differenzieren. Die Nahe und Distanz zu
bestimmten historischen Ereignissen und Erfahrungen pragt haufig die Identitat einer Generation
(Jureit, 2023). Nach Mannheim (Klaffke, 2021, zitiert nach Marusi¢, 2023, S. 4) besteht eine
Generation aus Individuen desselben Jahrgangs, die durch gemeinsame Charakterziige und das Teilen
dhnlicher Erinnerungen und Werte definiert sind (Marusié, 2023). Marusi¢ (2023) und Jureit (2021)
betonen, dass die Kategorisierung nach Generationen nicht als allgemeingliltig betrachtet werden
sollte, weil kulturelle und soziookonomische Unterschiede die Realitat pragen. Das Konzept der
Generationen und das kollektive Gedachtnis miteinander zu verknipfen, stellt eine Herausforderung
dar (Jureit, 2021). Die Erfahrungen innerhalb einer Generation kénnen sehr unterschiedlich sein,
wobei einige Mitglieder Krisen und Herausforderungen bewaltigen missen, wahrend andere
ungestort in die Schule gehen kénnen (Marusi¢, 2023). Die Annahme und Definition dessen, was
«typische» Merkmale einer Generation sind, ist problematisch, da sie eine homogene Identitat und
gemeinsame Denk-, Fuhl- und Handlungsweisen unterstellt. Trotzdem kann das Konzept der
Generationen die Identitatsbildung unterstiitzen, da es ein kollektives Gedachtnis schafft und ein
Gefuhl der Gemeinschaft fordern kann, das idealerweise die Vielfalt der Lebenserfahrungen und
soziale Integrationsprozesse starkt (Jureit, 2021). Die zeitliche Einteilung der Generationen kann je
nach Quelle oder Ort variieren. Aktuell koexistieren in der Arbeitswelt mindestens vier Generationen
(Klaffke, 2022), doch der vorliegende Bericht konzentriert sich ausschliesslich auf Gen Z, die im Fokus
der Fragestellung und Untersuchung steht.

Tabelle 1
Generationeneinteilung (Eigene Darstellung nach Klaffke, 2022 & Oertel, 2022)

Generation Geburtsjahrgange Alter heute (2024)
Baby Boomer 1956 — 1965 59 — 68 Jahre
Generation X 1966 — 1980 44 - 58 Jahre
Generation Y 1981 —-1995 29 —43 Jahre
Generation Z 1996 - 2010 14 - 28 Jahre
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Die Tabelle fasst die allgemeinen Eigenschaften der Gen Z zusammen:

Tabelle 2

Gen Z Eigenschaften - Allgemein (Darstellung nach Einramhof-Florian, 2022)

Bezeichnungen

Generation Internet, iGeneration, Born Digitals, Digital Natives 2.0,
Social Media Natives, Generation Zombie, Generation Youtube, Gen
Z, Generation 2020, Zler, Zer, Generation Greta, Generation Corona,

Generation Snowflake, Zillennials.

Pragende

Jugendereignisse

Weiterentwicklung der Globalisierung, Barack Obama wird US-
Prasident, Klimawandel und Naturkatastrophen, Friday for Future,
Wirtschaftskrise, Finanzkrise, Arabischer Frahling, IS, Krimkrise,
Nuklearkatastrophe Fukushima, Covid 19, Fluchtlingskrisen, Ukraine-

Russland Krieg.

Erziehung

Behutete Kindheit, enorme Wahlmaoglichkeiten fir Schul- und
Berufsausbildung, vielseitige Konsum- und Kaufoptionen, orientieren
sich an den Eltern, Familie bedeutet Sicherheit, Eltern haben
Funktion als Coach, Berater oder Beraterin und Freund oder

Freundin.

Generationseigenschaften

Realistisch, hypervernetzt, digital versiert, schnelllebig, zielfokussiert,
selbstbewusst, familienorientiert, online individualistisch, offline
konservativ, ungeduldig, realistisch, ehrgeizig, schatzen

Freundschaften.

Lebensphasen

Kindheit, Jugend und Adoleszenz, Schul-, Lehr- und Hochschulzeit,

beginnender Eintritt ins Berufsleben, beginnende Familiengrindung.

10
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2.1.1 Generation Z am Arbeitsplatz

Jede Generation bringt ihre eigenen Wertesysteme, Erwartungen und Arbeitsethiken in die
Arbeitswelt mit (Marusi¢, 2023). Es existieren positive wie auch negative stereotype
Wahrnehmungen der verschiedenen Generationen in Unternehmen (Oertel, 2022). Im Kontext der
Arbeitswelt ist es entscheidend, die sich wandelnden Wertvorstellungen und Erwartungen
verschiedener Generationen zu verstehen, um effektiv auf die Bedirfnisse der Mitarbeitenden
eingehen zu kénnen. Die Geflihle gegenliber Zielen und Werten haben sich mit der Zeit verandert
und es haben sich unterschiedliche Anspriiche entwickelt (Bernatzeder, 2018). Dieser Wandel im
Bewusstsein und in den Erwartungen an das Arbeitsleben spiegelt sich durch die Generationen
hindurch wider, wie Studien von Maas (2023) und Scholz (2015) belegen. Die Babyboomer, die in der
Nachkriegszeit aufgewachsen sind, strebten noch nach einer dauerhaften Anstellung bei einem
einzigen Arbeitgebenden und zeigten diesem gegeniiber eine tiefe Loyalitdt. Die nachfolgende Gen X
fokussierte sich stark auf ihre Karrieren und den materiellen Wohlstand und hegen den Glauben, dass
jeder durch Talent und Ideenreichturn reich werden kénne. Im Kontrast dazu erlebte die Gen Y ihre
formative Phase in einem Zeitalter des wirtschaftlichen Aufschwungs und der technologischen
Revolutionen, was sie zu einer Generation machte, die Selbstbewusstsein und eine hohe
Erwartungshaltung an das Leben kennzeichnet. Sie strebten nach personlicher Erfillung und Spass in

der Arbeit.

Die Gen Z hingegen erlebt eine Welt voller globaler Unsicherheiten und Krisen und hat gelernt,
skeptisch und medienkritisch zu sein. Sie strebt nach einer deutlichen Abgrenzung zwischen ihrem
Berufs- und Privatleben und mdchte sich vor dem Burnout schiitzen, das viele ihrer Vorganger
erfahren haben. Sie zeichnet sich durch ihren Wert auf Authentizitat und ihre Suche nach Sinn in ihrer
Arbeit aus (Scholz, 2015). Die Studie von Maas (2023) zeigt, dass die Gen Z hohe Anspriiche an
Sinnhaftigkeit und Bedeutsamkeit der Arbeit stellt. Sie legen grossen Wert auf personliche
Entwicklung und Arbeitsbedingungen, die ihre Lebensqualitat verbessern. Im Jahr 2020 fallt die Gen
Z grosstenteils in die Kategorie der Jugendlichen und jungen Erwachsenen. Viele befinden sich noch
in der Ausbildung oder am Beginn ihrer beruflichen Laufbahn, wahrend andere bereits in der
Arbeitswelt tatig sind. Die Gen Z wird oft auch als «Digital Natives» bezeichnet, da sie in einer digitalen
Welt aufgewachsen ist (Klaffke, 2022). Im Unterschied zu ihren Vorgéngern wurde sie von Beginn an
mit digitalen Geraten konfrontiert und bevorzugt darum die technologieorientierte Arbeit und nutzt
ihre digitalen Kompetenzen, um Arbeitsprozesse zu optimieren (Scholz, 2015). Sie bevorzugt eine
direkte und schnelle Kommunikation und setzt digitale Tools effektiv ein, um ihre Arbeit zu erledigen
(Meyer, 2020), weshalb ein starker Wunsch besteht, von zu Hause aus zu arbeiten (Maas, 2023). Dies

beeinflusst auch ihre Erwartungen an Flexibilitdt und Work-Life-Balance am Arbeitsplatz (Einramhof-

11
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Florian, 2022). Was auch bei der Studie von Maas (2023) hervorgehoben wird. Die Gen Z zeigt eine
geringere Loyalitat gegenlber Arbeitgebende, was die Personalbindung zu einer grossen
Herausforderung macht (Meyer, 2020). Obwohl in der Arbeitswelt eine klare Trennung von Arbeit
und Freizeit bevorzugt wird, sollte der Arbeitsplatz ein Ort des Wohlbefindens sein. Trotz
Ahnlichkeiten zur Gen Y gibt es Unterschiede, insbesondere ihr Bediirfnis nach Stabilitat und
Planbarkeit. Freizeit wird fiir sie immer wichtiger und muss entsprechend gewirdigt werden
(Vatanparast & Adamaschek, 2018). Gen Z stellt hohe Erwartungen an die Transparenz, Ethik und
soziale Verantwortung ihrer Arbeitgebende. Sie bevorzugen Unternehmen, die nicht nur
Karrierechancen bieten, sondern auch deren soziales Engagement und 6kologische Nachhaltigkeit
unter Beweis stellen kdnnen. Diese Generation sieht sich mit einer Welt voller Herausforderungen
wie Klimawandel und soziale Gerechtigkeit konfrontiert und mdchte aktiv dazu beitragen, Lésungen
zu finden (Einramhof-Florian, 2022). Ihre Erwartungen an die Arbeitswelt sind ebenfalls gepragt von
einem starken Wunsch nach Sicherheit und Struktur, was teilweise eine Reaktion auf die unsicheren
wirtschaftlichen Bedingungen ihrer bildenden Jahre ist. Dabei spielt auch die Forderung der Karriere
der Gen Z durch kontinuierliches Lernen und Entwicklung eine zentrale Rolle. Eines der wichtigsten
Dinge, denen die Gen Z besondere Bedeutung zukommen ldsst, sind soziale Beziehungen,
einschliesslich Freunde, Familie, Arbeitskollegen und -Kolleginnen (Einramhof-Florian, 2022). Dies
bestatigt die Studie von Scholz und Grotefend aus dem Jahr 2019. Folgende Tabelle zeigt die
Eigenschaften der Gen Z in der Arbeitswelt auf:

Tabelle 3
Gen Z Eigenschaften - Arbeitswelt (Darstellung nach Einramhof-Florian, 2022)

Zentrale Wiunschen sich einen sicheren Arbeitsplatz, wahlen einen Beruf, der
Entscheidungskriterien fiir | sie erfullt und SpalR macht, flache Hierarchien, Wertschatzung und

Arbeitgebende Anerkennung, Fuhrung auf Augenhdhe, klare Strukturen.

Stédrken Sie gehen zielfokussiert vor und verschwenden dabei keine unnotige
Zeit bei der Informationsaufnahme. Die Technologie-Affinitat und das
intuitive Beherrschen digitaler Medien ziehen immense Vorteile mit

sich.

Schwiachen Trennung zwischen realer und virtueller Welt herausfordernd, da sie
keine Welt ohne Vernetzung kennen. Aufgrund des umfangreichen
Marktangebotes kann eine gewisse Rast- und Ruhelosigkeit
entstehen. Motivation und Loyalitat dem Arbeitgeber gegentber

geringer.
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Vereinbarkeit von Berufs- | Klare Trennung von Berufs- und Privatleben, Work-Life-Blending

und Privatleben kommt weniger infrage.

Motivation Selbstverwirklichung, angenehmes Betriebs- und Arbeitsklima,
Freude an der Arbeit, Mitsprache, Lob, Wertschatzung und
Anerkennung, sichere Rahmenbedingungen, eine angenehme
Arbeitsatmosphare, Coaching, Mentoring, Buddy-System, zeitnahes

und konstruktives Feedback.

Arbeitswelt Sie dort abzuholen, wo sie gerade stehen, Ziel/Zeitrahmen/Details
erklaren, Kreativitat und eigene Ideen einbeziehen, auf Augenhohe
kommunizieren, fixe Arbeitszeiten, Sinnvermittlung,
Gestaltungsfreiraum, Leistungsorientierung,

Informationsbereitstellung.

Anreize Technologie, finanzielle Stabilitat, Aus- und Weiterbildung,

Zusammenarbeit.

Fihrungskraft Coach und Berater oder Beraterin in einer Person.
Flihrungsstil Partizipativer Fuhrungsstil.
Kommunikation Formlos, Du, respektvoll, wertschatzend, auf einer Augenhdhe,

informell und personlich.

Benefits Moderne Ausstattung und Kommunikationskultur, Flexibilitat im
Arbeitsalltag (Homeoffice), fixe Arbeitszeiten, Corporate Social
Responsibility, Nachhaltigkeit, betriebliches
Gesundheitsmanagement, betriebliche Krankenversicherung,

Sportkurse, zusatzliche Urlaubstage, Sabbatical.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Gen Z die Arbeitswelt mit einem neuen Set von
Werten und Erwartungen betritt, die Arbeitgebenden vor neue Herausforderungen stellt.
Unternehmen, die diese Generation erfolgreich an sich binden méchten, miissen sich auf diese neuen
Anforderungen einstellen und Arbeitsumgebungen schaffen, die Technologie, Flexibilitat und
Sicherheit integrieren, wahrend sie gleichzeitig einen starkeren Fokus auf soziale und 6kologische

Verantwortung legen (Einramhof-Florian, 2022).
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2.2 Definition Wohlbefinden

Wohlbefinden wird von der Weltgesundheitsorganisation (WHO) meistens im Zusammenhang
mit Gesundheit genannt (Réhrle, 2018). Und so wie fiir die Gesundheit, gibt es auch fir Wohlbefinden
keine einheitliche wissenschaftliche Definition (Hornberg, 2016). Dies liegt hauptsachlich daran, dass
Wohlbefinden ein komplexes Konzept ist, das in verschiedenen wissenschaftlichen Disziplinen
unterschiedlich interpretiert wird. Trotz einer weitgehenden Einigkeit dariiber, dass Wohlbefinden
mehrdimensional ist, gibt es Diskussionen Uber die spezifischen Dimensionen von Wohlbefinden
(Hornberg, 2016). Der Begriff wird je nach kulturellem Hintergrund und Betrachtungsweise (z.B.
ethnologisch, juristisch, medizinisch, philosophisch, psychologisch, soziologisch) unterschiedlich
definiert. Die zugrunde liegenden Bezugssysteme spielen dabei eine entscheidende Rolle und je nach
Perspektive und Fragestellung wird Wohlbefinden unterschiedlich interpretiert (Hornberg, 2016). Aus
diesem Grund wird in der vorliegenden Arbeit die Definition von Bernatzeder (2018) und Hornberg

(2016) verwendet.

Wohlbefinden kann als ein Zustand beschrieben werden, in dem eine Person morgens aufwacht,
sich gliicklich fihlt und sich auf den Tag freut. Sie fuhlt sich sicher und geborgen in einem Netz von
Menschen, die ihr Zuneigung entgegenbringen. Sorgen sind nicht direkt greifbar und die Person geht
gut gelaunt durch den Tag, 16st schwierige Aufgaben, knlipft positive Kontakte und geht abends mit
dem Gefiihl nach Hause, etwas erreicht zu haben. Dieses Geflihl der Zufriedenheit spiegelt sich in
verschiedenen Bereichen des Lebens wider. Neurobiologisch betrachtet ist Wohlbefinden ein
Zustand des Einklangs mit sich selbst und der Umwelt (Bernatzeder, 2018). Dieser Zustand kann auch
durch die Aktivierung des Belohnungszentrums im Mittelhirn erreicht werden. Das
Belohnungszentrum kann kurzfristig durch Stimulanzien wie Zucker, Nikotin, Shopping, Alkohol,
andere Drogen oder Psychopharmaka angeregt werden. Geslindere Methode der Aktivierung sind
Achtsamkeitsiibungen, Meditation, Musik, Tanz, Sport und vor allem durch das Gefiihl, bedeutende
Aufgaben erfolgreich abgeschlossen zu haben. Dieser biochemische Prozess des Wohlbefindens wird
durch personliche Rituale aufrechterhalten, beispielsweise ein Stlick Schokolade oder ein Glas Wein
am Abend. Langfristig splirbares Wohlbefinden entsteht vor allem durch das Meistern bestimmter
Lebenssituationen. Psychische Gesundheit hat einen positiven Einfluss auf die korperliche
Gesundheit, Leistungsfahigkeit und Kreativitat. Die Erfahrung, leistungsstark und kreativ zu sein,
verstarkt das Wohlbefinden, wodurch ein positiver Kreislauf entsteht. Diese ganzheitliche
Betrachtung wird im biopsychosozialen Modell von Gesundheit bzw. Krankheit konkretisiert . Dieses

Modell geht von drei Quellen aus:
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sozial

ganz-
heitlich

psycho

Abbildung 1. Biopsychosoziales Modell (Darstellung nach Bernatzeder, 2018).

e Bio: Hormonelle («bio») Ungleichgewichte kénnen sich in niedergedriickter Stimmung
(«psycho») zeigen und diese wiederum kdnnen zu einem sozialen Riickzug («sozial»)
fahren.

e Psycho: Stresserleben und Angste («psycho») beeinflussen den Stoffwechsel und
dussern sich in  korperlicher Anspannung («bio») und beeintrachtigen
zwischenmenschlichen Beziehungen («sozial»).

e Sozial: Zwischenmenschliche Konflikte, Isolation und Einsamkeit («sozial») wirken sich
korperliche auf das Schmerzzentrum im Gehirn («bio») aus und beeinflussen das

emotionale Erleben («psycho»).

Gesundheit wird als die Fahigkeit des Organismus betrachtet, mit Einfliissen aus diesen drei
Bereichen so umzugehen, dass ein Gleichgewicht erhalten bleibt und keine schwerwiegenden
Beschwerden auftreten. Krankheit entsteht, wenn diese Regulationsfahigkeit Giberfordert oder nicht
ausreichend vorhanden ist. Gesundheit und Wohlbefinden sind dynamische Prozesse, die
kontinuierlich neu hergestellt werden miissen (Bernatzeder, 2018). Kurz gesagt, das Wohlbefinden
umfasst verschiedene Dimensionen: physisch, psychisch, sozial und emotional. Es wird durch das
Fehlen von Belastungen, das Erleben von Freude, Zufriedenheit und das Empfinden von Glick

gekennzeichnet (Hornberg, 2016).

Rohrle (2018) und Tov (2018) teilen Wohlbefinden in zwei Grundtypen ein. In eudaimonisches
und hedonisches Wohlbefinden. Diese beiden Wohlbefindenstypen erganzen sich und beschreiben
unterschiedliche Facetten des menschlichen Erlebens und Handelns. Das eudaimonische
Wohlbefinden betont langfristige Erflllung und Sinnhaftigkeit, wahrend das hedonische
Wohlbefinden unmittelbare Freude und Zufriedenheit hervorhebt. Beide Konzepte spielen eine

wichtige Rolle im Verstdndnis der psychischen Gesundheit und des Wohlbefindens (Tov, 2018).

e Eudaimonisches Wohlbefinden beschreibt die Verwirklichung eines sinnvollen Lebens

und die Ausschopfung menschlicher Potenziale (Tov, 2018). Es umfasst Aspekte wie
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Selbstakzeptanz, Personlichkeitsentwicklung, zwischenmenschliche Beziehungen,
Autonomie, Problembewaltigung alltaglicher Herausforderungen und die zielgerichtete
Gestaltung des Lebens (Rohrle, 2018).

o Hedonisches Wohlbefinden konzentriert sich dagegen auf das Prinzip der
Unlustvermeidung und das Streben nach angenehmen Zustéanden (Réhrle, 2018). Es ist
auch als subjektives Wohlbefinden bekannt, basiert auf Urteilen dariiber, inwieweit
Bedirfnisse, Werte und Einstellungen erfiillt wurden. Es bezieht sich auf das affektive
Erleben von Freude, Zufriedenheit und angenehmen Emotionen im Alltag und die

allgemeine Lebenszufriedenheit (Tov, 2018).

In der vorliegenden Arbeit liegt der Fokus jedoch auf dem hedonischen Wohlbefinden. Dieses
zeichnet sich auch dadurch aus, dass es ein subjektiver Bewusstseinszustand ist und sich oft einer
objektiven Beobachtung entzieht (Hornberg, 2016). Subjektives Wohlbefinden (SWB) spiegelt
individuelle Wahrnehmungen und Beurteilungen wider (Akaeda, 2020). Dies ist wichtig zu verstehen,
da die Fragestellung dieser Arbeit an einer subjektiven Meinung zum Wohlbefinden interessiert ist.

Namlich die der Gen Z.
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2.2.1 Wohlbefinden am Arbeitsplatz

Arbeit kann eine grosse Quelle personlicher Erfullung, Kreativitdt und Sinnhaftigkeit sein. Sie
kann Spass machen, originell und ausdrucksstark sein. Aber Arbeit kann auch das menschliche
Potenzial ddmpfen und individuelle Talente verkiimmern lassen (Ryff, 2019). Da arbeitende Personen
meistens einen grossen Teil ihrer Zeit am Arbeitsplatz verbringen, spielt die Gestaltung von Arbeit,
deren Rahmenbedingungen und Unternehmenskultur eine entscheidende Rolle (Bauer & Jenny,
2015). Wohlbefinden am Arbeitsplatz ist das Erleben von Zufriedenheit, positivem Affekt, seltenem
negativen Affekt und psychologischem Funktionieren im Zusammenhang mit der Entwicklung, der
Grindung, dem Wachstum und der Betrieb eines Unternehmens (Rohrle, 2018). Zum
psychologischen Funktionieren gehoren u. a. Selbstakzeptanz, personliches Wachstum,
Sinnhaftigkeit, psychische und physische Gesundheit, Beherrschung, Autonomie und positive
Beziehungen. Das Wohlbefinden der Arbeitnehmenden erstreckt sich (iber sémtliche Bereiche des
Berufslebens, einschliesslich der eigentlichen Arbeitstatigkeit, der Beziehungen unter Kollegen und
Kolleginnen, der Erwartungen des Unternehmens und der bestehenden Arbeitskultur (Bauer & Jenny,

2015).

Um die menschlichen Grundbediirfnisse im Zusammenhang mit der Arbeit besser nachvollziehen
zu kdnnen, werden diese hier ndher erldutert. Menschliche Grundbedirfnisse, die fur die Arbeit
relevant sind, werden durch verschiedene Faktoren beeinflusst (Réhrle, 2018). Grundbediirfnisse
steuern unsere Aufmerksamkeit und unser Verhalten. Beispielsweise lenkt Hunger die
Aufmerksamkeit auf Restaurantschilder, wahrend andere Hinweise Gbersehen werden. Sobald der
Hunger gestillt ist, kann die Aufmerksamkeit wieder auf andere Dinge gerichtet werden. Neben
biologischen Bedtirfnissen wie Luft, Trinken, Nahrung, Warme, Schlafen, Spannung und Entspannung,
gibt es vier weitere Grundbedirfnisse, die fir psychische Gesundheit und somit fir die

Leistungsfahigkeit am Arbeitspatz wichtig sind (Bernatzeder, 2018):

Sinnhaftigkeit Zugehdorigkeit

Verstehbarkeit Gestaltbarkeit

Abbildung 2. Einfluss von Grundbediirfnissen auf Wohlbefinden und Leistung (Darstellung nach Bernatzeder, 2018).
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e Sinnhaftigkeit: Die Ubereinstimmung von Anforderungen und Aufgaben mit
personlichen Zielen und Werten gibt den Menschen eine innere Motivation, selbst in
schwierigen Zeiten. Unternehmen, die authentische Werte wie Transparenz,
Nachhaltigkeit, Okologie, usw. leben, erfiillen dieses Bediirfnis besser.

o Verstehbarkeit: Dieses Bedirfnis bezieht sich auf das Verstindnis der eigenen
Lebensumstédnde. Das Erkennen von Mustern schafft Vertrautheit und spart Ressourcen.
Veranderungen und Abweichungen kénnen jedoch als Bedrohung empfunden werden.
In komplexen Organisationen wird das Bedirfnis nach Klarheit und verstdndlichen
Prozessen oft als unbefriedigt erlebt (Bernatzeder, 2018).

o Gestaltbarkeit: Der Wunsch nach  Entwicklungs-,  Entscheidungs- und
Handlungsspielraum ist essenziell fir das Selbstwertgefiihl und die personliche
Entwicklung. Eine lernende Organisation fordert diesen Aspekt, indem sie
kontinuierliches Lernen und Innovation ermoglicht. Zu viel oder zu wenig
Handlungsspielraum kann jedoch demotivierend wirken (Bernatzeder, 2018).

o Zugehorigkeit: Dieses Grundbedirfnis nach sozialer Verbundenheit ist tief verwurzelt
und aussert sich in verschiedenen Lebensphasen durch unterschiedliche Bezlige wie
Familie, Freunde und Freundinnen oder Kollegen und Kolleginnen. Positive soziale
Kontakte fordern die Ausschiittung von Oxytocin, was stresshemmend wirkt und das
Wir-Gefiihl starkt. Soziale Isolation kann hingegen krank machen und extreme

Verhaltensweisen beglinstigen (Bernatzeder, 2018).
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2.2.2

Sieben Dimensionen des Wohlbefindens

Da die Messung von Wohlbefinden eine Herausforderung darstellte, wurde eine Einteilung in

sieben Dimensionen des Wohlbefindens vorgenommen, um eine differenzierte und umfassende

Analyse zu ermoglichen (Hausler et al., 2017). Diese Strukturierung nach Chen und Cooper (2014)

unterstitzt eine gezielte Erfassung der verschiedenen Aspekte, die das allgemeine Wohlbefinden

beeinflussen, und erleichtert die Identifizierung spezifischer Punkte.

Objektives Wohlbefinden umfasst jene Aspekte, die durch externe Faktoren und messbare

Lebensumstédnde charakterisiert sind (Chen & Cooper, 2014):

Soziales Wohlbefinden: Soziales Wohlbefinden wird massgeblich durch die Qualitat und
Tiefe der sozialen Beziehungen beeinflusst. Entscheidend fiir das Wohlbefinden sind
dabei nicht nur die Anzahl, sondern vielmehr die Qualitdt der Kontakte in sozialen
Netzwerken, einschliesslich Beziehungen zu Nachbarn, Freunden, Familienmitgliedern
und Partnern. Die Integration in Gemeinschaften und die daraus resultierende soziale
Unterstlitzung tragen wesentlich zur Lebenszufriedenheit bei und starken die Resilienz
gegeniber Herausforderungen des Lebens. Diese Netzwerke beeinflussen das
Wohlbefinden sowohl direkt, durch die unmittelbare Befriedigung von Bedirfnissen wie
Affiliation, als auch indirekt durch Puffereffekte, die den Einfluss von Stressoren mindern
(Rohrle, 2018; Chen & Cooper, 2014).

Karriere Wohlbefinden: Die Zufriedenheit im Berufsleben, inklusive der
Arbeitsbedingungen, Karrierefortschritte und das Gefihl der Wertschatzung am
Arbeitsplatz, beeinflusst das Wohlbefinden massgeblich. Ein erfiillendes Berufsleben
fordert das Selbstwertgefiinl und die allgemeine Lebenszufriedenheit, fordert die
Kreativitdt, reduziert das Ausmass an Stellenwechseln und ist zudem mit reduzierter
Mortalitdt, weniger Schlafbeschwerden, geringeren Burnout-Raten und besseren
Arbeitsleistungen verbunden. Der «World Happiness Report» 2017 hebt hervor, dass
Erwerbstatige im Vergleich zu Arbeitslosen eine héhere Lebenszufriedenheit und eine
bessere Affektqualitdt aufweisen. Meta-analytische Studien belegen, dass spezifische
Arbeitsplatzmerkmale wie Belohnungswert, Kommunikation, Flhrungsqualitat und
Arbeitsplatzsicherheit direkt mit dem Wohlbefinden korrelieren (Réhrle, 2018; Chen &
Cooper, 2014).

Finanzielles Wohlbefinden: Finanzielle Sicherheit und die Fahigkeit, die eigenen sowie
die Bedurfnisse der Familie zu erfullen, ohne finanziellen Stress, sind zentral fir das
Wohlbefinden. Dies beinhaltet nicht nur aktuelle finanzielle Ressourcen, sondern auch

langfristige finanzielle Planung und Sicherheit (Chen & Cooper, 2014). Finanzielles
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Wohlbefinden wird auch als die Fahigkeit definiert, den aktuellen und erwarteten
Lebensstandard sowie finanzielle Unabhangigkeit zu bewahren. Obwohl die finanziellen
Ressourcen, objektiv betrachtet, externe Faktoren sind, ist die Definition subjektiv und
basiert auf der individuellen Wahrnehmung, was bedeutet, dass nur das Individuum
selbst sein finanzielles Wohlergehen einschatzen kann, unabhangig von seiner
objektiven finanziellen Lage. Die Faktoren, die das finanzielle Wohlbefinden
beeinflussen, sind vielfaltig und umfassen personliche demografische Merkmale wie
Alter und Bildung, finanzielles Wissen und Einstellungen, sowie finanzielle
Verhaltensweisen wie Sparen und Ausgabengewohnheiten. Darliber hinaus spielen
Kontextfaktoren und makrodkonomische Veranderungen eine Rolle in der
Wahrnehmung des finanziellen Wohlergehens (Briiggen et al., 2017).

Umwelt Wohlbefinden: Die Qualitdt der unmittelbaren Umgebung, einschliesslich der
Wohnbedingungen und des lokalen Umfelds, beeinflusst das Wohlbefinden. Saubere
Luft, Zugang zu Natur und eine sichere Umgebung sind fundamentale Komponenten.
Untersuchungen zeigen, dass sowohl stadtische als auch ldandliche Wohnsituationen
vergleichbare Auswirkungen auf das Wohlbefinden haben, ohne signifikante
Unterschiede aufzuweisen. Jedoch ist die Wohnqualitdt, einschliesslich
Eigentumsverhaltnisse, entscheidend fiir das Wohlbefinden, wobei der Zugang zu
Ressourcen ebenfalls eine wichtige Rolle spielt. Negative Auswirkungen ergeben sich vor
allem durch Umweltverschmutzung, wahrend ein Leben im Griinen positivere

Ergebnisse zeigt (Rohrle, 2018; Chen & Cooper, 2014).

Subjektives Wohlbefinden hingegen fokussiert auf die personliche Wahrnehmung und

Bewertung des eigenen Lebens (Chen & Cooper, 2014):

Physisches Wohlbefinden: Dies umfasst die Gesundheit und das koérperliche Befinden,
wobei ein gesunder Korper eine aktive Teilnahme am taglichen Leben ermdglicht und
die Belastung durch Krankheiten reduziert. Arbeitsbedingte physische Belastungen,
kénnen chronische mechanische Beanspruchungen durch das Heben schwerer Lasten
sein oder haufige falsche Belastungen des Bewegungsapparats. Sport und regelmassige
korperliche Aktivititen verbessern jedoch die korperliche Leistungsfahigkeit,
unterstitzen die Pravention physischer Erkrankungen, reduzieren Stressreaktionen und
starken das Immunsystem, was zusatzlich zum physischen Wohlbefinden beitragt
(Bergmann et al., 2020; Chen & Cooper, 2014).

Psychisches Wohlbefinden: Psychische Gesundheit umfasst Aspekte wie

Stressresistenz, emotionale Stabilitit und die Fahigkeit, mit Herausforderungen
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umzugehen. Eine starke psychische Verfassung unterstiitzt nicht nur die persénliche
Entwicklung, sondern auch das interpersonelle Verhalten und spielt eine wesentliche
Rolle bei der Beeinflussung von Gesundheits- und Krankheitsdynamiken,
Arbeitszufriedenheit sowie der Resilienz gegen Stress. Ein hohes psychisches
Wohlbefinden wird zudem mit besserem Entscheidungsverhalten, gesteigerter
Motivation und erhéhten beruflichen Leistungen assoziiert (Bergmann et al., 2020; Chen
& Cooper, 2014).

o Emotionales Wohlbefinden: Die Fahigkeit, Freude, Zufriedenheit und andere positive
Emotionen zu erleben und zu regulieren, bestimmt massgeblich die Qualitdat des
subjektiven Wohlbefindens. Emotionale Intelligenz spielt eine wichtige Rolle bei der
Verarbeitung und dem Ausdruck von Gefilihlen (Chen & Cooper, 2014). Dies beinhaltet
die Kompetenz, Emotionen effektiv zu managen und Stress abzubauen. Positive
Denkweisen und empathische Fahigkeiten sind essentiell, um negative
Selbstwahrnehmungen zu minimieren und sich gegen emotionale Verletzungen zu
schiitzen. Nicht aufgearbeitete emotionale Verletzungen und negative Reaktionen
kénnen sowohl psychische als auch physische Gesundheitsprobleme nach sich ziehen

(Bergmann et al., 2020; Chen & Cooper, 2014).

Diese Aspekte bzw. Dimensionen verdeutlichen, dass das Wohlbefinden am Arbeitsplatz

multifaktoriell ist und durch verschiedene Massnahmen und Strategien beeinflusst werden kann.
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2.3 Modelle und Theorien

2.3.1 Zwei-Faktoren-Theorie von Frederick Herzberg

In einer wegweisenden Studie, vorgelegt von Herzberg et al., wurde die Arbeitszufriedenheit
eingehend untersucht. Herzberg und sein Team stellten in ihrer Zwei-Faktoren-Theorie fest, dass das
Phdanomen der Arbeitszufriedenheit nicht allein durch ein Kontinuum zwischen Zufriedenheit und
Unzufriedenheit zu verstehen ist, sondern besser durch zwei separate Zustande beschrieben wird.
Zunachst missen gewisse «Hygienefaktoren» erfiillt sein, um einen neutralen Zustand der Nicht-
Unzufriedenheit zu erreichen. Aufbauend darauf kénnen «Motivationsfaktoren» dann die
Arbeitszufriedenheit steigern (Buettner, 2010). Ferner wurde deutlich, dass situative
Umgebungsfaktoren eine wichtige Rolle bei der Entstehung von Arbeitszufriedenheit spielen und
dass dieses Phdnomen nicht ausschliesslich durch Persodnlichkeitsmerkmale (eigenschaftsinduziert)
bestimmt ist (Helmold, 2022). Nach Herzberg wird die Zwei-Faktoren-Theorie wie folgt eingeteilt

(Helmold, 2022):

o Hygienefaktoren: Diese Faktoren verhindern Unzufriedenheit, schaffen jedoch keine
Zufriedenheit. Idealerweise fiihren sie zu einem Zustand der «Nicht-Unzufriedenheit».
Hygienefaktoren werden von Mitarbeitenden als grundlegende Voraussetzung
betrachtet.

Beispiele fiir Hygienefaktoren: Sicherheit am Arbeitsplatz, Entlohnung,
Unternehmenspolitik, Flihrungsstil, Arbeitsumfeld und Privatsphare, Work-Life-Balance,
zwischenmenschliche Verhdltnisse oder der Status.

e Motivatoren: Diese Faktoren erzeugen Zufriedenheit. Ihr Fehlen fiihrt nicht zwingend zu
Unzufriedenheit, sondern zu «Nicht-Zufriedenheit». Motivatoren sind entscheidend fir
die Arbeitszufriedenheit und eng mit den Aufgaben der Mitarbeitenden verbunden.
Beispiele fiir Motivatoren: Wertschdtzung und Anerkennung durch Flihrungskraft, eine
Beforderung, Wachstum und Entwicklungsmoglichkeiten, Leistungssteigerung,

Verantwortung oder Arbeitsinhalte.

Laut Herzberg missen spezifische Motivatoren und Hygienefaktoren getrennt betrachtet
werden, um die Dynamik der Arbeitszufriedenheit vollstandig zu erfassen. Wahrend Hygienefaktoren
Basisbedingungen darstellen, sind Motivatoren eng mit der Steigerung der Zufriedenheit verbunden.
Durch diese Unterscheidung wird klar, dass zur Férderung einer positiven Arbeitseinstellung sowohl
die Vermeidung von Unzufriedenheit als auch die Forderung von Zufriedenheit notwendig sind
(Buettner, 2010). Abbildung 3 illustriert die Beziehung zwischen Hygienefaktoren und Motivatoren.
Es wird verdeutlicht, wie das Vorhandensein bzw. das Fehlen dieser Faktoren Arbeitszufriedenheit

bzw. -unzufriedenheit beeinflusst.
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Unzufriedenheit

keine Befriedigung

keine Unzufriedenheit

Befriedigung

Abbildung 3. Hygienefaktoren und Motivatoren (Eigene Darstellung nach Helmold, 2022).
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2.3.2 ERG-Theorie nach Clayton Alderfer
Clayton Alderfer entwickelte eine Theorie zur Klassifizierung der Mitarbeiterbedirfnisse in
Unternehmen, bekannt als die ERG-Theorie. Diese Theorie, die auf einer Uberarbeitung von Abraham
Maslows Bediirfnishierarchie beruht, reduziert die Anzahl der Bedirfnisklassen von funf auf drei

(Helmold, 2022):

e Existenzbediirfnisse — umfassen grundlegende physiologische, finanzielle und
nichtfinanzielle Belohnungen sowie Arbeitsbedingungen.

e Beziehungsbediirfnisse — beziehen sich auf soziale Bediirfnisse, einschliesslich der nach
Zugehorigkeit, Zuneigung, Achtung und Wertschatzung.

e Wachstumsbediirfnisse @ —  betreffen das intrinsische  Bestreben  nach

Selbstverwirklichung und Produktivitat.

Bediirfnispyramide nach Maslow Gliederung nach Alderfer

Psychologische
Sicherheitsbediirinisse N\
Geborgenheit, Existenzsicherung
Existenz- Materielle
Physiologische Bediirfnisse bediirfnisse Beditnisse
Hunger, Durst, Schlaf

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
Beditfisse |
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

Abbildung 4. Vergleich der Bedirfnispyramide nach Maslow und der ERG-Theorie (nach Stevens, 2015).

Anders als Maslow bericksichtigt Alderfer in seiner Theorie sowohl Motivation als auch
Demotivation als Antriebe fir menschliches Handeln, was die Theorie in ihrer Anwendbarkeit und
ihrem Informationsgehalt Uber Maslows Modell erweitert. Alderfer integriert natirliche
gesellschaftliche Motive wie Machtstreben und die Neigung zur Fiihrung, ebenso wie das Bedirfnis,

gefiihrt zu werden, in seine Theorie (Stevens, 2015).

Alderfer hat die folgenden Hypothesen (iber die Beziehung zwischen den Bediirfnisniveaus der

ERG-Theorie aufgestellt (Stevens, 2015):

e Frustrations-Hypothese: Ein Bedirfnis bleibt so lange verhaltensbestimmend und

dominant, bis es befriedigt wird.
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o Frustrations-Regressions-Hypothese: Wenn ein Bediirfnis nicht befriedigt wird, findet
eine Herabstufung statt und das hierarchisch niedrigere Bediirfnis wird dominant.

o Befriedigungs-Progressions-Hypothese: Wenn ein Bedirfnis befriedigt ist, wird das
hierarchisch héher stehende Bediirfnis aktiviert.

e Frustrations-Progressions-Hypothese: Ein Bedirfnis, das langfristig nicht befriedigt
wird, kann zur personlichen Entwicklung beitragen und das Anspruchsniveau erhéhen

oder senken.

Diese Zusammenhange sind in Abbildung 5 dargestellt:

Befriedigung
Progression

WACHSTUMSBEDURFNISSE

Befriedigung

T g ) Frustration
Progression BEZIEHUNGSBEDURFNISSE )

Regression
/ Frustration
o Regression

EXISTENZBEDURFNISSE

Abbildung 5 ERG-Theorie (Eigene Darstellung nach Helmold, 2022).

Dazu macht Alderfer sieben grundlegende Aussagen liber die Kombination von Bedirfnisklassen

(Stevens, 2015):

Je weniger die Existenzbedirfnisse befriedigt sind, desto starker werden sie.

Je weniger die Beziehungsbediirfnisse befriedigt sind, desto starker werden sie.

Je weniger die Beziehungsbedirfnisse befriedigt sind, desto stirker werden die
Existenzbediirfnisse.

Je weniger die Wachstumsbedirfnisse befriedigt sind, desto stdrker werden die
Beziehungsbediirfnisse.

Je mehr die Existenzbediirfnisse befriedigt sind, desto starker werden die
Beziehungsbediirfnisse.

Je mehr die Beziehungsbedirfnisse befriedigt sind, desto stirker werden die
Wachstumsbedirfnisse.

Je mehr die Wachstumsbediirfnisse befriedigt sind, desto starker werden sie.
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3. Methoden

Im folgenden Kapitel werden das Untersuchungsdesign, Sampling, methodisches Vorgehen,
Pretest und die Datenerhebung beschrieben. Anschliessend wird der Prozess der Datenerhebung
aufgezeigt und die daraus resultierenden Ergebnisse werden prasentiert. Die vorliegende Umfrage
wurde mittels einer quantitativen Methode generiert. Laut Doring und Bortz (2016) ist die
guantitative Forschung analytisch und hat einen stark strukturierten Forschungsprozess, in welchem

Theorien und Hypothesen mittels (teil-)standardisierten Datenerhebungsprozessen geprift werden.

3.1 Untersuchungsdesign

Auf Empfehlung von Féhl und Friedrich (2022) wurde die Methode anhand des Forschungsziels
ausgewahlt. Da es fir Kitoko People wichtig war, eine moglichst grosse Stichprobe durchzufiihren,
um umfassende Ergebnisse zu erhalten, fiel die Entscheidung auf eine quantitative Online-Umfrage
(Fohl & Friedrich, 2022). Denn je grosser eine Stichprobe ist, desto reprdsentativer und
aussagekraftiger sind die Resultate (Ritschl & Stamm, 2023). Die Auswahl einer quantitativen
Onlinebefragung als Methode fiir eine empirische Studie bietet eine Reihe von Vorteilen.
Quantitative Daten, die sich leicht statistisch auswerten lassen, werden durch feste
Antwortkategorien in Fragebogen generiert, was eine effiziente Erfassung und Analyse ermdglichen.
Onlinebefragungen sind besonders geeignet, um Feedback von einer grossen Anzahl von rdaumlich
verteilter Teilnehmenden zu erhalten und sind daher fiir das Thema, Wohlbefinden der Gen Z am
Arbeitsplatz, gut geeignet. Trotzdem war es wichtig sicherzustellen, dass die online erreichte
Stichprobe die Zielgruppe angemessen reprasentierte, um verlassliche Ergebnisse zu gewahrleisten.
Dies wurde durch zwei Ausschlusskriterien sichergestellt, die weiter unten naher erlautert werden
(Fohl & Friedrich, 2022).

Heutzutage erfolgt die Datenerhebung grosstenteils online, was dem Forschungsziel nur
zugutekam, da die zunehmende Internetverbreitung es auch erméglichte, die Zielgruppen, die Gen Z,
leichter zu erreichen (Wagner-Schelewsky & Hering, 2019). Neben Stichprobengrésse und
Zeitokonomie bieten Onlinestudien weitere Vorteile, darunter die Motivation und Freiwilligkeit der
Teilnahme. Personen, die sich online beteiligen, sind oft engagierter als studentische
Versuchspersonen, die zu bestimmten Zeiten und Orten rekrutiert werden. Dies fordert nicht nur die
Forschungsethik, da Teilnehmende jederzeit problemlos die Studie verlassen kdnnen, indem sie
einfach ihren Browser schliessen, sondern auch die Transparenz und Uberpriifbarkeit der Forschung.
Online zugédngliche Forschungsmaterialien erleichtern Uberpriifungen durch andere Wissenschaftler

(Echterhoff, 2023).
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3.2 Methodisches Vorgehen

3.2.1 Giitekriterien

In der quantitativen Forschung sind hohe Qualitdtsstandards fiir Erhebungsinstrumente
essenziell. Wissenschaftliche Tests und Fragebdgen miissen latente Merkmale erfassen, weshalb die
Testfragen so konstruiert sein miissen, dass sie diese Merkmale messbar machen. Die Qualitdt der
Testkonstruktion richtet sich nach den spezifischen Anforderungen des Tests oder der Umfrage und
umfasst die Einhaltung der drei Hauptgitekriterien: Objektivitat, Reliabilitdt und Validitat (Echterhoff,
2023). Obijektivitat ist besonders wichtig in der friihen Planungs- und Durchfiihrungsphase der
Testkonstruktion, um sicherzustellen, dass die Ergebnisse unabhangig von der durchfiihrenden oder
auswertenden Person sind. Reliabilitdit bzw. Zuverldssigkeit gewadhrleistet die Konsistenz der
Ergebnisse liber verschiedene Testdurchfiihrungen hinweg, wahrend Validitat sicherstellt, dass der

Test auch tatsachlich das misst, was er messen soll (Moosbrugger & Kelava, 2012).

Bei der Online-Umfrage der vorliegenden Arbeit liegt der Fokus auf der Reliabilitat, da die
Messgenauigkeit zentral fir die Erfassung der latenten Merkmale ist. Reliabilitat wird definiert als die
Genauigkeit, mit der ein Test das beabsichtigte Merkmal ohne Messfehler misst (Echterhoff, 2023).
Das Verstandnis und die Sicherstellung von Reliabilitat sind wichtig, um zu gewahrleisten, dass die
Testergebnisse konsistent und frei von zufalligen Schwankungen sind. Dies ermdglicht es, Vertrauen
in die Stabilitdat der Messungen (iber verschiedene Bedingungen und Zeitpunkte hinweg zu haben

(Bihner, 2011).
Likert-Skala

In Online-Umfragen werden Hauptfragen oft mittels einer Likert-Skala erfasst, einer
psychometrischen Skala zur Messung von Meinungen, Einstellungen und Haltungen (Doring & Bortz,
2016). Diese Skala besteht aus &hnlichen Fragen oder Aussagen mit standardisierten
Antwortmoglichkeiten, typischerweise auf einer 5-stufigen Ratingskala von «lch stimme zu» bis «Ich
stimme gar nicht zu». Die Antworten generieren einen Messwert, der die Auspragung der
gemessenen Eigenschaft widerspiegelt, wobei die Genauigkeit der Messung wissenschaftlich geprift
wird. Statistische Methoden priifen die Messgenauigkeit, und die Ergebnisse werden als fortlaufende

Zahlenreihe dargestellt (Briick & Toth, 2022).
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3.2.2 Erstellung der Umfrage

Die Umfrage wurde weitgehend selbst erstellt, da keine vorhandenen Umfragematerialien oder
Fragebogen die spezifischen Aspekte des Wohlbefindens, die untersucht werden sollten, ausreichend
abfragten. Damit eine umfassende Erfassung der relevanten Aspekte eines Fragebogens
sichergestellt und die Umfrage trotzdem qualitativ gestaltet werden konnte, wurden relevante
theoretische Konzepte und vorhandenes Material zu bereits durchgefiihrten Umfragen
beriicksichtigt. Fir die Erstellung des Fragebogens wurde auf bereits getestetes Material
zuriickgegriffen, wo die Quellen von Hanggeli, Fritschi und Lehmann (2023), Reuten (2020) und Steckl,
Simshauser und Niederberger (2019) als Inspiration fiir den Aufbau der Umfrage und die Fragen
dienten. Die Fragen und Antwortmoglichkeiten wurden so formuliert, dass sie der Forschungsfrage
und den theoretischen Grundlagen der Studie entsprechen. Die Umfrage wurde standardisiert,
wodurch sich die Ergebnisse gut strukturieren lassen und die Objektivitat steigt (Berger-Grabner,

2016).

Die Umfrage wurde mithilfe des Programms «Tivian», dem fritheren «Questback» erstellt und
ausgewertet. Weiterhin war bei der Gestaltung darauf zu achten, dass die technisch-digitale
Umsetzung den Zugang erleichterte und nicht erschwerte. Bei der Erstellung des Fragebogens wurde
auf Punkte wie Dauer, Verstiandlichkeit der Sprache, Komplexitdt des Inhalts und
Benutzerfreundlichkeit geachtet. Diese Aspekte waren wesentlich, um die Teilnahmebereitschaft zu
erhohen und die Abbruchquoten zu minimieren (Wagner-Schelewsky & Hering, 2019). Die Umfrage
sollte sprachlich wie optisch ansprechend gestaltet sein, um zur Teilnahme anzuregen und die
Bearbeitung zu erleichtern (Moosbrugger & Kelava, 2012). Die Gestaltung der Umfrageoberfldche
wurde demnach simpel gehalten, unterstitzt durch die Vorlage der FHNW, die sich als sehr passend

erwies.

Um moglichst viele Teilnehmende fir die Befragung zu gewinnen, wurde der Umfang begrenzt
und eine Bearbeitungsdauer von 10 Minuten angestrebt. Den Befragten wurde ermdoglicht, in der
Umfrage vor- und zuriickzuschalten, um ihre Antworten bei Bedarf zu korrigieren, was die
Benutzerfreundlichkeit steigern sollte. Fragen, die flir die Auswertung wichtig waren, wurden als
Pflichtfragen definiert. Bei schwierigen Fragen wurde ein Textfeld geschaffen, welches den Sachinhalt
nochmals ndher erklarte. Auf der ersten Seite der Online-Umfrage steht, worum es geht, zu welchem
Zweck die Umfrage durchgefiihrt wird, wie lange der Fragebogen dauert, wie der Datenschutz
bericksichtigt wird und dass die Moglichkeit besteht, die Umfrage jederzeit zu pausieren oder ganz
abzubrechen. Um die Reaktivitat zu verringern, wurde die Zusicherung der Anonymitat erwahnt.

Gemass Biihner (2011) wurden die demografischen Daten zu Beginn des Fragebogens eingebaut und
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um nicht-arbeitende Teilnehmende herauszufiltern und nur die voll- oder teilzeitbeschéaftigten Gen Z

zu befragen.

Bei Fragen zu demografischen Angaben wurde das Auswahlfrage-Format verwendet, wobei nur
eine passende Antwort ausgewdhlt werden konnte. Bei der Frage, welchen Beruf man auslibt,
konnten die Befragten die Antwort in ein Feld schreiben. Um die Antworten dennoch vergleichbar zu
machen, wurden die Befragten in einer zweiten Frage aufgefordert, ihren Beruf einer Branche
zuzuteilen, welche wiederum auch in einem Auswahl-Format prasentiert wurde. Die folgende Liste

der Berufsbranchen wurde von der Berufsberatung Schweiz (2024) iibernommen und den Befragten

BERUFSBRANCHEN

BAU, GEBAUDETECHNIK, INNENAUSBAU

prasentiert:

BILDUNG, SOZIALES

GASTGEWERBE, NAHRUNG, TOURISMUS

GESUNDHEIT, SPORT, WELLNESS

INDUSTRIE, TECHNIK, INFORMATIK

KUNST, DESIGN, KULTUR, MODE

MEDIEN, INFORMATION, KOMMUNIKATION

NATUR, UMWELT

OFFENTLICHE VERWALTUNG, RECHTSPFLEGE, SICHERHEIT

VERKEHR, FAHRZEUGE, LOGISTIK

WIRTSCHAFT, MANAGEMENT, HANDEL

Abbildung 6. Berufsbranchen (Eigene Darstellung nach Berufsberatung Schweiz, 2024).

Nach den demografischen Angaben folgte eine Seite, auf welcher das Wohlbefinden der

Arbeitnehmenden erklart wurde, damit alle Befragten von derselben Definition ausgingen.

Um das Wohlbefinden am Arbeitsplatz zu erfragen, wurde die Einteilung aus dem Theorieteil
(Kapitel 2.2.2) nach Chen und Cooper (2014) genommen und in sieben Hauptkategorien eingeteilt.
Dabei wurde auch das biopsychosozialen Modell beriicksichtigt(Bernatzeder, 2018). In jeder

Kategorie wurden, zur Spezifizierung der Merkmale, die den Arbeitsplatz betreffen sowie des Ist-
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Zustandes der Befragten, passende Fragen formuliert. Die sieben Kategorien sind in Abbildung 7

visualisiert:

GRUNDSATZLICH ZU

WOHLBEFINDEN

SOZIALES
WOHLBEFINDEN

KARRIERE

WOHLBEFINDEN

FINANZIELLES
WOHLBEFINDEN

UMWELT
WOHLBEFINDEN

KORPERLICHES
WOHLBEFINDEN

WICHTIGKEIT DER
WOHLBEFINDEN

ZUFRIEDENHEIT DER BEZIEHUNGEN BE\::;LEI:HE GEMALT ARBEITS- PHYSISCHES WAS IST AM
ARBEIT - UMGEBUNG WOHLBEFINDEN | [ WICHTIGSTEN?
ENTWICKLUNG
BELASTUNG DER TEAM PE?;::EL:‘CHE FINANZIELLE EINRICHTUNG PSYCHISCHES WAS ANDERN
ARBEIT - UNTERSTUTZUNG WOHLBEFINDEN
ENTWICKLUNG
KOMMUNIKATION WERTSCHATZUNG ASTHETIK EMOTIONALES WAS BEHALTEN
WOHLBEFINDEN
ZUGEHGR."GKEHS' SINNHAFTIGKEIT OKOLOGISCH ALLGEMEIN
GEFUHL
FUHRUNGSKRAFT AUFGABEN
FEHLERKULTUR

Abbildung 7. Generationeneinteilung (Eigene Darstellung nach Klaffke, 2022 & Oertel, 2022).

Die Konzeption der Fragen zu diesen Kategorien beruht auf eigenen Uberlegungen und wurden

durch die Ausfiihrungen von Hanggeli et al. (2023), Reuten (2020) und Steckl et al. (2019) erganzt.

Beispiele:
Tabelle 4
Fragebeispiele (Eigene Darstellung nach Klaffke, 2022 & Oertel, 2022).
Seite 9 Finanzielles Wohlbefinden
e Frage 20: Mein Lohn ist angemessen.
Seite 10 Umwelt Wohlbefinden
e Frage 24: Ich fiihle mich in meiner Arbeitsumgebung wohl.
Seite 11 Physisches Wohlbefinden
e Frage 28: Ich flihle mich bei der Arbeit physisch wohl.
Seite 11 Psychisches Wohlbefinden
e Frage 33: Ich flihle mich bei der Arbeit psychisch wohl.

Die Operationalisierung der Fragen wurde als valide erachtet, da sie erfassen, welche Merkmale
den Befragten wie wichtig sind. Durch die gleiche Anwendung und Auswertung aller Befragten, ist die

Reliabilitdt des Messinstruments durch die Erlauterungen von Hussy et al. (2013) bestétigt. Die Fragen
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und Antworten zu diesen sieben Kategorien wurden identisch aufgebaut und definieren die
Hauptfragen der Umfrage. Die Hauptfragen, welche fiir die Fragestellung relevant waren, wurden
mittels der Likert-Skala erfragt (Briick & Toth, 2022). Die Befragten wurden mit Aussagen zu den
sieben verschiedenen Dimensionen des Wohlbefindens konfrontiert, welche sie dann mit einer 4-
stufigen Ratingskala beantworteten. Der Entscheid eine 4-stufige Ratingskala anzuwenden, kam,
nachdem Kitoko People den Wunsch gedussert hatte, klare Aussagen der Befragten zu haben. So
wurde die Tendenz zur Mitte bzw. die neutralen Meinungen vermieden (Moosbrugger & Brandt,

2020). Folgende 4-Stufen wurden eingesetzt:

e Stimme Uberhaupt nicht zu
e Stimme eher nicht zu
e Stimme eher zu

e Stimme voll und ganz zu
Verbale Skalenpunkte wurden gewahlt, da sie verstandlicher sind als Zahlen (Hussy et al., 2013).

Bei der darauffolgenden Frage wurde eine Erhebung der Prioritdten bezlglich der sieben
Wohlbefinden-Dimensionen gemacht und die Befragten wurden gebeten, diese in einem
Rankingfrageformat zu bewerten. Die sieben Dimensionen wurden in einer Liste prasentiert, und die
Befragten sollten sie der Reihenfolge antippen, die ihre persénliche Einschatzung der Wichtigkeit
widerspiegelt. Von 1 (sehr wichtig) bis 7 (weniger wichtig). Bei den letzten beiden Fragen, wo es um
Aspekte des Arbeitsplatzes ging, die den Befragten gefallen bzw. welche sie gerne dndern wiirden,
bestand die Moglichkeit, weitere Merkmale hinzuzufiigen. Um auch Personen einzubeziehen, die
moglicherweise andere Ansichten vertreten und so den Erkenntnisgewinn zu erweitern, wurde
zusatzlich ein offenes Antwortfeld integriert. Dies folgt einer Empfehlung von Berger-Grabner (2016).
In diesem Feld wurden die Teilnehmenden dazu aufgefordert anzugeben, ob es ein wichtiges
Merkmal gibt, das in der bisherigen Auflistung nicht erwdahnt wurde. Auf Anraten von Wagner-
Schelewsky und Hering (2019) wurde am Schluss noch ein Textfeld eingefiigt, damit jede befragte
Person noch Anmerkungen oder Fragen notieren konnte. Die letzte Seite enthielt ein Dankeschon fur
die Teilnahme und eine Aufforderung, die Umfrage mit anderen Gen Z zu teilen. Des weiteren wird
noch eine E-Mail angezeigt, wo die Befragten sich melden kénnen, falls Fragen auftauchen. Der

Fragebogen beinhaltete 44 Fragen auf 15 Seiten und ist im Anhang A ersichtlich.
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3.3 Sampling

Das Sampling wurde bereits durch die Fragestellung bestimmt. Basierend auf den Empfehlungen
von Doéring und Bortz (2016) sowie Berger-Grabner (2016) fiir quantitative Explorationsstudien,
wurde als Samplingstrategie die einfache Zufallswahl (Berger-Grabner, 2016) gewahlt. Alle Personen,
die der Gen Z angehoéren, wurden gebeten, an der Online-Umfrage teilzunehmen. Um eine
Reprasentativitdit der Stichprobe zu erhohen (Doéring, 2023), wurden zwei spezifische
Ausschlusskriterien festgelegt:

e Nur Personen die zwischen 1996 und 2010 geboren sind (Klaffke, 2022).
e Nur Personen die Berufstatig sind.

Der zweite Punkt wurde hinzugefiigt, weil in der Hauptfragestellung nach dem aktuellen Ist-
Zustand der Personen gefragt wird. Personen, die noch nie gearbeitet haben oder zu diesem
Zeitpunkt nicht arbeiteten, hatten aufgrund von verzerrten Erinnerungen bessere oder schlechtere
Antworten geben kdnnen (Blhner, 2011). Wenn diese Kriterien nicht erfillt wurden, wurden die
Befragten direkt an das Ende der Umfrage weitergeleitet. Die Umfrage wurde in deutscher Sprache
durchgefiihrt, weshalb sich die Rekrutierung auf Teilnehmende aus der Deutschschweiz beschrankte.
Die Teilnehmenden konnten freiwillig und anonym an der Umfrage mitmachen.

Ziel war es, eine Stichprobengrdsse von n= 500 zu erreichen. Diese Zahl sollte sicherstellen, dass

unterschiedliche Meinungen und Perspektiven zur Umfrage vertreten waren.
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3.4 Pretest

Der Fragebogen wurde, gemédss den Empfehlungen von Berger-Grabner (2016), vor der
Datenerhebung zur Uberpriifung an die Betreuungsperson und an Kitoko People weitergeleitet. Die
erhaltenen Riickmeldungen wurden analysiert und in den Fragebogen eingearbeitet. Weiterhin
wurde, in Ubereinstimmung mit den Richtlinien von Berger-Grabner (2016), ein Pretest durchgefiihrt.
6 Personen der Gen Z wurden gebeten, die Umfrage durchzugehen und anschliessend Feedback zu
Verstandlichkeit, Zeitdauer, Relevanz und Vollstdndigkeit des Fragebogens geben. Auf Basis der
Rickmeldungen wurden Anpassungen vorgenommen, um die Qualitat der Umfrage zu verbessern.
Die Ergebnisse dieses Pretests und die daraufhin vorgenommenen Anpassungen sind in Anhang B

dokumentiert.
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3.5 Datenerhebung

Die Rekrutierung bzw. Datenerhebung erfolgte nach dem Zufallsprinzip (Berger-Grabner, 2016),
Uber die sozialen Medien und Mundpropaganda. Von Beginn an war ersichtlich, dass die Gen Z am
effektivsten tiber Online-Kanale erreicht werden kann (Einramhof-Florian, 2022). Zudem erwies sich
dieser Ansatz als zeitokonomisch (Wagner-Schelewsky & Hering, 2019), um 500 Personen effizient zu
motivieren.

Am 2. April 2024 wurde eine Online-Umfrage aktiviert und liber soziale Medien, E-Mails sowie
personliche Netzwerke verbreitet. Fachhochschulen, Berufsschulen und Universitdten in den
Regionen Bern, Zirich, Basel und Luzern wurden kontaktiert, ebenso Unternehmen wie die SBB.
Kitoko People verbreiteten den Link ebenfalls innerhalb ihrer Netzwerke und die FHNW informierte
ihre Bachelor- und Masterstudierenden der APS. Am 15. und 25. April wurden zusatzliche
Anstrengungen unternommen, den Link Uber soziale Medien weiter zu verbreiten und Studierende
sowie Auszubildende zu motivieren, die Umfrage in ihren Klassenchats zu teilen. Wahrend der
gesamten Dauer wurde die Umfrage auch mindlich beworben. Am 6. Mai2024 wurde die Umfrage

auf «Keine weitere Teilnahmeny» gestellt.
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3.6 Datenanalyse

Die Daten wurden mittels quantitativer Analyse ausgewertet, wobei die Antworten der
Befragten systematisch analysiert und kategorisiert wurden. Die Analyse erfolgte mithilfe der
statistischen Programme Tivian und SPSS, um Muster und Zusammenhange zwischen den Variablen
zu identifizieren (BUhner, 2011). Da es sich bei der vorliegenden Arbeit um eine eher explorative
Studie handelt, bestand das Ziel darin, den Forschungsgegenstand zu erforschen, um Grundlagen fur
die Entwicklung von Theorien zu schaffen und die Fragestellungen zu beantworten. Die
Haufigkeitsverteilungen der Daten wurden mit Hilfe einer deskriptiven Analyse visualisiert und
weitere Daten wurden mit Hilfe der Kreuztabelle oder einer Korrelation getestet (Heimsch et al.,
2018).

Zunachst wurden die Rohdaten von dem Umfrageprogramm Tivian in das SPSS-Programm
exportiert, aufbereitet und bereinigt. Dabei erfolgten das neue zuordnen von Datensatzen,
Umbenennen von Variablen, das Kennzeichnen Ubersprungener Fragen sowie das Umkodieren
fehlender oder vorhandener Werte. Datensatze von Personen, die den Fragebogen abbrachen oder
ein der zwei Ausschlusskriterien erfiillten, wurden geldscht. Ausserdem wurde die Frage nach der
genauen Berufsbezeichnung komplett gestrichen, da es fiir die Auswertung ausreichend war, die
Arbeitsbranchen zu kennen.

Nach der Datenbereinigung folgte die deskriptive Statistik. Die deskriptive Statistik umfasste die
Berechnung von Mittelwert, Median, Standardabweichung sowie Minimum- und Maximumwerten
far alle Variablen (Heimsch et al., 2018). Im ersten Schritt wurden alle Antworten der befragten
Personen in der Datenansicht von SPSS durchgelesen und wichtige Ergebnisse markiert. Dies
ermoglichte eine erste Ubersicht iiber die Verteilung der Daten und half auch bei den spiteren
Analysen. Bei den deskriptiven Statistiken lag das Augenmerk vor allem auf den Mittelwerten, den
Haufigkeiten und den giiltigen Prozenten. Anschliessend wurde eine Rangkorrelation nach Spearman
gemacht, um die Starke und Richtung der Zusammenhange von Alter und Arbeitszufriedenheit zu
bestimmen. Dies erfolgte durch die Berechnung der Spearman-Rangkorrelationen, die Aufschluss
dariber gibt, wie stark der Zusammenhang ist und in welche Richtung er besteht (Heimsch et al.,
2018). Zum Schluss wurden auf Basis der Kreuztabelle die Branchen und Geschlechter verglichen
(Anhang H) und die Branchen und Geschlechter mit dem sozialen Wohlbefinden analysiert (Anhang |

und J).
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4. Ergebnisse

Nach den Erkenntnissen der theoretischen Auseinandersetzung (vgl. Kap. 2) und dem
Methodenteil (vgl. Kap. 3) werden im Folgenden die Ergebnisse quantitativen Online-Umfrage
vorgestellt und diskutiert. Die Ergebnisse werden anhand der erfassten Daten von SPSS vorgestellt

und in der Reihenfolge des Fragebogens prasentiert.

4.1 Stichprobenergebnisse

Die Online-Umfrage wurde von insgesamt 588 Personen gedéffnet, jedoch von 88 Personen nicht
abgeschlossen. 18 von den 88 Personen beendeten die Umfrage bereits auf der Titelseite. Zusatzlich
verzeichneten die Fragen zur Arbeitssituation sowie zum sozialen und kérperlichen Wohlbefinden die
meisten Abbriche. Auf die Frage nach ihrem Geburtsjahr gaben 14 Personen an, dass sie ausserhalb
der Gen Z-Jahre geboren sind, weshalb sie aus der Analyse gestrichen wurden. 84 Befragte gaben an,
dass sie derzeit nicht berufstdtig sind, was sie aufgrund der Filterfunktion von der Umfrage
ausschloss. Nach der Datenbereinigung bestand die Stichprobe aus n= 402 Teilnehmenden. Die
mittlere Bearbeitungszeit betrug durchschnittlich 9 Minuten. Eine detaillierte Ubersicht der
demografischen Daten ist in den Abbildungen 8, 9, 10 und 11 dargestellt. Die Daten in den
Abbildungen wurden aus der Erhebungsgrundlage aller Personen gewonnen, die den Fragebogen bis

zum Ende ausgefiillt haben, n= 402.

Jahrgange

. Personen

62 61 62
48 >2
37
26
17
12
.I RN
---- 0 0

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Abbildung 8. Jahrgénge (Eigene Darstellung, 2024).

Die Abbildung 8 zeigt die Verteilung der Geburtsjahrgange der befragten Personen. Die Zahlen
oberhalb des Balkendiagramms geben die Anzahl der Personen an, die der jeweiligen

Jahrgangsgruppe angehoren. Die Mehrheit der Befragten wurde zwischen 1996 und 2003 geboren.
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Geschlecht
Weiblich Mannlich Andere
282 70% 116 2 9% 4 1 %
Personen Personen Personen

Abbildung 9. Geschlecht (Eigene Darstellung, 2024).

Abbildung 9 illustriert die Geschlechterverteilung der befragten Personen. Mit einem Anteil von
70% weiblichen Befragten ist die Gruppe deutlich Uberreprasentiert, wahrend mannliche
Teilnehmende 29% ausmachen. Der verbleibende Anteil von 1 % sind Teilnehmende, die sich keinem

der beiden Geschlechter zuordnen.

Branchen

w \ w

Bau, Gebaudetechnik, Bildung, Gastgewerbe, Nahrung,
Innenausbau 7 2% Soziales 20 9% Tourismus 9 7%
29 84 39

Personen Personen Personen

Gesundheit, Sport, .

16.9%

Wellness

68
Personen

Medien, Information,
Kommunikation

13
Personen

Verkehr, Fahrzeuge,
Logistik

44
Personen

3.2%

»

10.9%

Industrie, Technik,

Informatik 7 2%
29

Personen

Natur,

Umwelt 1 2 %
5

Personen

Wirtschaft,

Management, (o)
Handel 1 1 ) 4 A)

44
Personen

Abbildung 10. Branchen (Eigene Darstellung, 2024).

J
5.2%

Kunst, Design,
Kultur, Mode

22
Personen

Offentliche Verwaltung,

Rechtspflege, 5 . 9 %

Sicherheit

24
Personen

In Abbildung 10 wird die Verteilung der Befragten nach beruflichen Branchen dargestellt. Die
meisten Befragten sind mit 20.9% im Bildungs-, Gesundheits- und Sozialwesen oder mit 16.9% im
Gesundheits-, Sport- und Wellnessbereich tatig. Technische und handwerkliche Berufe sind weniger
stark vertreten. Mit 1.2% sind die Branchen in Natur und Umwelt am wenigsten stark reprasentiert.

Im Anhang H wird die Verteilung der Teilnehmenden nach Branchen und Geschlecht dargestellt. Auf
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der rechten Seite der Grafik ist die Anzahl der Beschiftigten in dem jeweiligen Sektor angegeben.
Diese machen dann die 100% der Branche aus. Die Verteilung zeigt, dass bestimmte Branchen von
einem Geschlecht starker dominiert werden. Beispielsweise sind in der Branche «Bildung, Soziales»
mit 82.1% und in «Gesundheit, Sport, Wellness» mit 83.8% deutlich mehr weibliche Personen
vertreten, wahrend in den Branchen wie «Bau, Gebaudetechnik, Innenausbau» mit 58.6% und
«Industrie, Technik, Informatik» mit 72.4% mehr mannliche Teilnehmende zu finden sind. Interessant
ist auch, dass fast ebenso viele Frauen (52.3%) wie Manner (47.7%) im Bereich «Verkehr, Fahrzeuge,

Logistik» arbeiten.

Arbeitspensum

. Personen

Weniger als 20%
20%
40%

80%

100%

Mehr als 100% - 10

Abbildung 11. Arbeitspensum (Eigene Darstellung, 2024).

94

Abbildung 11 gibt Aufschluss lber das Arbeitspensum der Befragten. Auch hier geben die Zahlen
auf der rechten Seite des Balkendiagramms die Anzahl der Personen an, die in dem jeweiligen
Arbeitspensum tétig sind. Die meisten Befragten arbeiten 60% (107 Personen), gefolgt von 100%
Arbeitspensum (94 Personen). Ein signifikanter Anteil der Teilnehmenden arbeitet auch 40% (68
Personen) und 80% (51 Personen). Weniger verbreitet sind Arbeitspensen von weniger als 20% (24

Personen), 20% (48 Personen) und mehr als 100% (10 Personen).
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4.2 Allgemeines Wohlbefinden am Arbeitsplatz
. Uberhaupt nicht

Bist du mit deiner Arbeit zufrieden? Belastet dich deine Arbeit? .
Kaum
Ein wenig
Ziemlich

42.5% 38.8% 42.8% Sehr
31.1%
. Extrem
9% 14.7%
0 6.2% 9
07% 27% 6 4.7% 5% 1%

Abbildung 12. Aligemeines Wohlbefinden (Eigene Darstellung, 2024).

Die Abbildung 12 zeigt zwei Fragen zur Arbeitszufriedenheit und Arbeitsbelastung. Diese
Ergebnisse zeigen, dass ein Grossteil der Befragten ziemlich bis sehr zufrieden mit ihrer Arbeit sind
(zusammen 81.3%). Gleichzeitig fiihlen sich jedoch auch 21.4% der Befragten in gewissem Masse
durch ihre Arbeit belastet, wobei die Mehrheit mit 73.9% eine neutralere Position zur

Arbeitsbelastung einnimmt.

Lineare Korrelation zwischen Alter und allgemeinem Wohlbefinden
Um den Zusammenhang zwischen Alter und allgemeinem Wohlbefinden zu berechnen, wurde
die Frage nach den Jahrgangen zunachst in «Alter» umkodiert, wobei anstelle der Altersgruppen das
spezifische Alter verwendet wurde. Danach wurde ein Kolmogorov-Smirnov-Test auf
Normalverteilung gemacht (Anhang F). Bei diesem ergab sich, dass die Altersfrage nicht
normalverteilt war, weswegen die Korrelation nach Spearman gemacht wurde (Heimsch et al., 2018).
Die Ergebnisse der Spearman-Korrelationsanalyse in SPSS zeigen folgende Punkte auf:
Korrelationskoeffizient (Spearman)
e Alter vs. allgemeines Wohlbefinden: Der Korrelationskoeffizient betragt 0.089
o Ein positiver Korrelationskoeffizient zeigt an, dass es eine leichte positive
Beziehung zwischen dem Alter und dem allgemeinen Wohlbefinden gibt. Das
bedeutet, dass mit zunehmendem Alter das allgemeine Wohlbefinden
tendenziell leicht zunimmt.
o Der Wert von 0.089 deutet auf einen sehr schwachen Zusammenhang hin.
Signifikanz
e Signifikanzwert: Der p-Wert fir die Korrelation betragt 0.076
o Ein p-Wert kleiner als 0.05 wird Ublicherweise als statistisch signifikant

angesehen.
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o Da der p-Wert 0.076 grosser als 0.05 ist, ist die Korrelation nicht statistisch
signifikant. Das bedeutet, dass der beobachtete Zusammenhang zwischen Alter
und allgemeinem Wohlbefinden in der Stichprobe nicht stark genug ist, um auf
die Gesamtpopulation verallgemeinert zu werden.

Interpretation
Der schwache und nicht signifikante Zusammenhang legt nahe, dass das Alter in der Stichprobe

keinen bedeutsamen Einfluss auf das allgemeine Wohlbefinden hat.
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4.3 Ranking der Dimensionen des Wohlbefindens

Tabelle 5
Ranking der Dimensionen des Wohlbefindens (Eigene Darstellung, 2024).

Emotionales Wohlbefinden

Physisches Wohlbefinden

4
5
6 Karriere Wohlbefinden
7

Umwelt Wohlbefinden

Tabelle 6 zeigt ein Ranking die Priorisierung der verschiedenen Dimensionen des Wohlbefindens
durch die Befragten. Das Ranking wurde basierend auf den Mittelwerten der Bewertungen ermittelt,
wobei eine Bewertungsskala von 1 (am wichtigsten) bis 7 (am wenigsten wichtig) verwendet wurde.
Die Dimensionen des Wohlbefindens mit den niedrigsten Mittelwerten wurden als am wichtigsten
eingestuft (siehe Abbildung 13). Soziales Wohlbefinden hat den niedrigsten Mittelwert (2.35), was
bedeutet, dass es als die wichtigste Dimension angesehen wird. Darauf folgen psychisches (2.81) und
finanzielles (3.96) Wohlbefinden. Im Gegensatz dazu weist das Umwelt Wohlbefinden den hochsten

Mittelwert (5.79) auf und wird somit als am wenigsten wichtig betrachtet.

Statistiken
Zwischenmens
chliches | Berufliche Finanzielle Workspace | Korperliche Mentale
Team Vibes | Erflllung | Sicherheit | Umgebungsqu Verfassung | Verfassung | Geflhlswelt |
Soziales Karriere Finanzielles alitat | Umwelt Physisches Psychisches Emotionales
Wohlbefinden ~ Wohlbefinden = Wohlbefinden Wohlbefinden = Wohlbefinden ~Wohlbefinden = Wohlbefinden
N Giiltig 402 402 402 402 402 402 402
Fehlend 0 0 0 0 0 0 0
Mittelwert TSNS ? 35 oammmmet 40 @D 3 06 cEEEmme 5,79 CEEEEEES 4,37 GEEEEED 2,81 cammm——— 4,32
Median 2,00 5,00 4,00 6,00 5,00 2,00 4,00
Std.-Abweichung 1,548 2,009 1,679 1,457 1,764 1,582 1,823
Minimum 1 1 1 1 1 1 1
Maximum 7 7 7 7 7 7 7

Abbildung 13. Statistiken vom Ranking (SPSS, 2024).
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4.4 Die sieben Dimensionen des Wohlbefindens

Soziales Wohlbefinden:

Ich habe unterstiitzende Beziehungen an meinem Ich habe eine gute Beziehung zu meiner
Arbeitsplatz. Flihrungskraft.
. Stimme Uberhaupt nicht zu
44% 45.3% 42.3% 3% Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu
0.7% 10% 2% 8.5% . Stimme voll und ganz zu

Ich und mein Team haben eine offene
Kommunikation. Ich respektiere meine Fiihrungskraft.

64.2%
50%
37.6%
30.3%
11.4%
1% 1.5% 4%
Ich habe ein Zugehdorigkeitsgefiihl zu dem Ort, an Ich habe das Gefiihl, dass ich Fehler machen darf.
dem ich arbeite.
45% 42.5% 41.5%
35.6%
14.2% 12.4%
5.2% 3.5%
| AE—

Abbildung 14. Soziales Wohlbefinden (Eigene Darstellung, 2024).

Die Abbildung 14 illustriert sechs Grafiken, die verschiedene Aspekte des sozialen
Wohlbefindens am Arbeitsplatz zeigen. Die Ergebnisse zeigen eine hohe Zufriedenheit in den
verschiedenen Aspekten, wobei die Zustimmungsraten in allen Bereichen signifikant hoher sind als
die ablehnenden Antworten. Besonders hoch ist der Anteil derjenigen, die Respekt vor ihrer
Flhrungskraft haben. 94.5% der Befragten stimmten dieser Aussage zu. 84.1% der Befragten flihlen
sich zu dem Ort, an dem sie arbeiten, zugehorig. Doch im Vergleich zu den anderen Aspekten, gibt es
hier die starkste ablehnende Antwort. 19.4% hegen kein Zugehorigkeitsgefiihl ihrem Arbeitsplatz
gegeniber. Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass die meisten Befragten positive soziale Beziehungen
und ein unterstitzendes Arbeitsumfeld erleben, was entscheidend fiir das soziales Wohlbefinden am

Arbeitsplatz ist.
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Karriere Wohlbefinden:

Ich habe die Moglichkeit, mich an meinem Meine Arbeit wird wertgeschatzt.
Arbeitsplatz beruflich weiterzuentwickeln.

0,
39.1% 43.8% 42%
26.4% 26.1%
8.5% 12.4%

E— L7%
Ich bekomme von meinen Arbeitgebenden Ich empfinde meine Arbeit als sinnvoll.
Unterstiitzung, wenn ich mich personlich
weiterentwickeln will.

46.5% 43.3% 42%

32.8%

16.4% 12.9%
4.2% 1.7%

Abbildung 15. Karriere Wohlbefinden (Eigene Darstellung, 2024).

Die vier Grafiken in Abbildung 15 stellen das karrierebezogene Wohlbefinden dar. Ein Grossteil
der Befragten fihlt sich in Bezug auf die Moglichkeit zur beruflichen Weiterentwicklung eher oder
voll und ganz unterstiitzt (65.2%). Die Wertschatzung der Arbeit wird ebenfalls sehr positiv bewertet,
mit 85.8% der Befragten, die dieser Aussage eher oder voll und ganz zustimmen. Die Unterstitzung
durch Arbeitgebende bei der persénlichen Weiterentwicklung wird von 79.3% der Befragten als
vorhanden empfunden. Dennoch gibt es einen Anteil von fast 35%, die keine oder kaum
Moglichkeiten fir beruflichen Weiterentwicklung hat. Schliesslich empfinden 85.3% der Befragten

ihre Arbeit als sinnvoll.
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Finanzielles Wohlbefinden:

Mein Lohn ist angemessen. Ich kann mit meinem Lohn meine privaten
Wiinsche und Ziele finanzieren.

0,
45% 34.6% 39.8%
29.6% e
10.7% 14.7% 12.7% 12.9%
Ich kann mit meinem Lohn meinen Ich werde von meinen Arbeitgebenden bei
Lebensunterhalt finanzieren. Weiterbildungen finanziell unterstiitzt.
40.5%
28.6% 30.3%

22.6% 9 24.4%

Abbildung 16. Finanzielles Wohlbefinden (Eigene Darstellung, 2024).

Das finanzielle Wohlbefinden der Befragten wird in vier Grafiken in Abbildung 16 dargestellt. Die
Mehrheit der Befragten empfindet ihren Lohn als eher angemessen oder voll und ganz angemessen
(59.7%). Die Moglichkeit, mit ihrem Lohn private Wiinsche und Ziele zu finanzieren, wird von 52.7%
der Befragten zustimmend bewertet. Knapp die Halfte der Befragten (47.3%) ist jedoch der
gegenteiligen Meinung. Bei der Frage, ob der Lohn zur Finanzierung des Lebensunterhalts ausreicht,
stimmten 61.6% bejahend zu. Finanzielle Unterstlitzung durch Arbeitgebende bei
Weiterbildungsmassnahmen wird von 53% der Befragten liberwiegend als eher nicht oder Gberhaupt

nicht vorhanden angesehen.
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Umwelt Wohlbefinden:

Ich fiihle mich in meiner Arbeitsumgebung wohl. Ich finde meine Arbeitsumgebung dsthetisch
ansprechend.

53.2%
47.3%

36.8%
25.1% 23.4%

0,
1.5% 8.5% 4.2% -
— r

Meine Arbeitsumgebung ist so eingerichtet, dass Mein Arbeitsplatz ist 6kologisch nachhaltig.
ich meine zugeteilten Arbeiten gut ausfiihren kann.

48.8%
241% 366% 43.5%

9.5% 12.7%

7.2%
0.7% = N
Abbildung 17. Umwelt Wohlbefinden (Eigene Darstellung, 2024).

Die Abbildung 17 zeigt vier Grafiken, die das umweltbezogene Wohlbefinden der Befragten
veranschaulicht. Die Mehrheit der Befragten fiihlt sich in ihrer Arbeitsumgebung wohl (90% stimmen
eher oder voll und ganz zu). Die Arbeitsumgebung wird von 70.7% der Befragten als asthetisch
bewertet. 29.3% wiederum finden ihren Arbeitsplatz eher oder gar nicht ansprechend. Bei der Frage,
ob die Arbeitsumgebung so eingerichtet ist, dass die zugeteilten Arbeiten gut ausgefiihrt werden
konnen, stimmten 89.8% der Befragten eher oder voll und ganz zu. Auch die 6kologische
Nachhaltigkeit des Arbeitsplatzes wird von einem Grossteil der Befragten als eher oder voll und ganz
zutreffend bewertet (56.2%), obwohl hier auffillt das 43.8% sagen, dass dies auf ihren Arbeitsplatz
nicht zutrifft.
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Physisches Wohlbefinden:

Ich fiihle mich bei der Arbeit physisch Wohl. Ich nehme bei der Arbeit regelmassig eine
ungiinstige Korperhaltung ein.
53.5%
43.5%
0,
32.6% 27.1% 24 6%
13.4%
0,
Meine Arbeitsumgebung unterstiitzt mein Ich kann regelmadssig Pausen machen (zum
physisches Wohlbefinden. Ausruhen oder korperlich aktiv sein).
46.3%
36.1% 30.1%
27.9% 22.1% 25.1% =

3.7 - s
A/
a— [ E—

In meiner Arbeit habe ich Zugang zu gesundem
Essen.

36.6%
25.6% 27.9%

N

Abbildung 18. Physisches Wohlbefinden (Eigene Darstellung, 2024).

Die fiinf Grafiken in Abbildung 18 illustrieren das physische Wohlbefinden am Arbeitsplatz. Ein
Grossteil der Befragten (86.1%) flihlt sich physisch wohl bei der Arbeit. Trotzdem geben 68.1% der
Befragten an, regelmassig eine unglinstige Koérperhaltung einzunehmen. Die Arbeitsumgebung
unterstiitzt das physische Wohlbefinden laut 68.4% der Befragten. Regelmassige Pausen zur
korperlichen Aktivitat kdnnen 66.2% der Befragten einlegen. Schliesslich haben 64.6% der Befragten

Zugang zu gesundem Essen bei der Arbeit.
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Psychisches Wohlbefinden:

Ich fiihle mich bei der Arbeit psychisch wohl. Ich werde unterstiitzt, wenn ich bei der Arbeit
tiberfordert bin.
56.7% 55.2%
25.4% 25.1%
15.7% 15.4%
2.2% 4.2%

—— aa—

Ich habe regelmdssig Stress bei der Arbeit. Ich werde unterstiitzt, wenn private
Angelegenheiten mein psychisches Wohlbefinden
beeintrachtigen.

48%
39.3%
33.3%
19.9% 23.1% 19.9%

ANES N

Abbildung 19. Psychisches Wohlbefinden (Eigene Darstellung, 2024).

Die vier Grafiken zum psychischen Wohlbefinden (Abbildung 19) verdeutlichen, dass ein
Grossteil der Befragten (82.1%) sich psychisch wohl bei der Arbeit fihlt. Zudem geben 80.3% der
Befragten an, Unterstitzung zu erhalten, wenn sie bei der Arbeit Gberfordert sind. Bei der Frage nach
regelmassigem Stress bei der Arbeit stimmten 59.2% eher nicht zu oder (iberhaupt nicht zu, was
darauf hindeutet, dass eine Mehrheit keinen regelméssigen Stress erlebt. Dennoch sind 40.8% der
Meinung, Stress am Arbeitsplatz zu erleben. 67.9% der Befragten erhalten Unterstiitzung, wenn

private Angelegenheiten ihr psychisches Wohlbefinden beeintrachtigen.
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Emotionales Wohlbefinden:

Ich werde von meinem Arbeitsumfeld Ich fiihle mich von meinem Arbeitsumfeld
wertgeschatzt. unterstiitzt.

55%
51.5%

37.8%

32.3%

10.9%
1.7%

Abbildung 20. Emotionales Wohlbefinden (Eigene Darstellung, 2024).

9%
1.7%

Abbildung 20, mit zwei Grafiken, zeigt das emotionale Wohlbefinden der Befragten. Eine grosse
Mehrheit der Befragten (89.3%) flihlt sich von ihrem Arbeitsumfeld wertgeschatzt. Zudem geben

87.3% der Befragten an, dass sie sich von ihrem Arbeitsumfeld unterstitzt fiihlen.

Allgemein zu Arbeitsverhalten:

Ich fiihle mich verpflichtet zu arbeiten, wenn ich Ich leiste oft Uberstunden.
krank bin.

40.3%
33.6% 34.3%

13.2% 29.4% 17.2% 15.2% 16.9%

Abbildung 21. Arbeitsverhalten (Eigene Darstellung, 2024).

Die zwei Grafiken in Abbildung 21 beschreiben das allgemeine Arbeitsverhalten der
Teilnehmenden. Ein erheblicher Teil der Befragten (41.6%) fiihlt sich verpflichtet zu arbeiten, wenn
sie krank sind. Dennoch bleibt die Mehrheit (53.5%) zu Hause, wenn es ihnen nicht gut geht. Auf die
Frage, ob die Befragten Uberstunden machen, ist es interessant zu sehen, dass die Antworten dafiir
und dagegen fast gleich ausgepragt sind. 51.2% der Befragten machen hiufig Uberstunden, 48.8%

eher nicht oder gar nicht.
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4.5 Punkte, die am Arbeitsplatz geandert oder behalten werden sollten

Tabelle 6
Andern / Behalten (Eigene Darstellung, 2024).

Bereich Andern Behalten

Arbeitsbedingungen 110 von 402 Personen 147 von 402 Personen
27.4% 36.6%

Lohn 245 von 402 Personen 84 von 402 Personen
60.9% 29.9%

Image des Arbeitspatz 44 von 402 Personen 131 von 402 Personen
10.9% 32.6%

Zukunftsaussichten 141 von 402 Personen 91 von 402 Personen
35.1% 22.6%

Die Tabelle 7 fasst die Ergebnisse der Frage zusammen, in der die Befragten angeben konnten,
welche Aspekte ihres Arbeitsplatzes sie dndern oder beibehalten mochten, um sich wohler zu fihlen.
Jede Prozentangabe in der Tabelle bezieht sich auf die Gesamtzahl der Befragten (402 Personen) und

geht von 100 % pro Kastchen aus, nicht von der Summe aller Kastchen.

Die Umfrageergebnisse zeigen, dass 60.9% der Befragten ihre Gehaltssituation und 35.1% ihre
Zukunftsaussichten dndern mochten. Gleichzeitig méchten 29.9% ihr derzeitiges Gehalt und 22.6%
ihre derzeitigen Zukunftsaussichten beibehalten. Besonders viele Befragte stimmten dafiir, dass die
derzeitige Atmosphére im Team (64.4%) und die Arbeitszeiten (56%) beibehalten werden sollten. Bei
der Frage, ob diese Punkte gedndert werden sollten, ist die Anzahl der Stimmen eher gering. Nur
26.1% mochten, dass sich die Atmosphare im Team andert, und 25.9% sind mit ihren Arbeitszeiten
nicht zufrieden. Weitere interessante Punkte sind die Einstellung zu Fiihrungskraften und die Lage
des Arbeitsplatzes. Was die Fihrung betrifft, so wiinschen sich nur 14.9% der Befragten eine
Verdanderung ihrer Chefin oder ihres Chefs, wahrend 44.8% mit ihrer derzeitigen Flihrung zufrieden
sind. Der Standort bzw. der Weg zur Arbeit halten 19.4% der Befragten fiir verbesserungswiirdig,
wahrend 47.3% ihren derzeitigen Standort beibehalten mochten. Insgesamt lasst sich sagen, dass die

Befragten mehr Punkte beibehalten als verandern wollen.

49



WOHLBEFINDEN DER GENERATION Z AM ARBEITSPLATZ

4.6 Weitere Ergebnisse zu sozialem Wohlbefinden

Soziales Wohlbefinden - Vergleich innerhalb der Berufsbranchen

Die Grafik in Anhang | zeigt die Verteilung der Personen, innerhalb der verschiedenen

Berufsbranchen, die das soziale Wohlbefinden auf Platz 1 im Ranking gewahlt haben.

Die Branchen, die soziales Wohlbefinden am wichtigsten fanden:

In der Branche «offentlichen Verwaltung, Rechtspflege, Sicherheit» setzten 75.8% der
Befragten das soziale Wohlbefinden auf Platz 1, was der hochste Anteil ist. Dicht gefolgt
von «Medien, Information, Kommunikation», wo 69.2% das soziale Wohlbefinden an
erster Stelle nannten. Im Bereich «Gastgewerbe, Nahrung, Tourismus» bewerteten
53.8% der Befragten das soziale Wohlbefinden als am wichtigsten.

Die Branchen, die soziales Wohlbefinden am wenigsten wichtig fanden:

Im Bereich «Natur, Umwelt» bewertete keiner der der befragten Personen das soziale
Wohlbefinden an erster Stelle. Da nur nur 5 Personen in dieser Branche arbeiten, kann
hier kein endgiiltiger Schluss gezogen werden. Die Branche «Industrie, Technik,
Informatik» ist aussagekraftiger, da hier 24.1% das soziale Wohlbefinden auf Platz 1

wahlten.

Soziales Wohlbefinden - Vergleich innerhalb der Geschlechter

Die Grafik in Anhang J zeigt die Verteilung nach Geschlecht, die das soziale Wohlbefinden auf

Platz 1 in ihrem Ranking gewahlt haben.

Von den weiblichen Befragten haben 48.9% das soziale Wohlbefinden auf Platz 1 gesetzt, was

fast die Halfte der weiblichen Teilnehmerinnen ausmacht. Bei den mannlichen Befragten haben

29.3% das soziale Wohlbefinden als wichtigste Prioritdt gewahlt. Unter den Befragten, die sich keinem

der beiden Geschlechter zugeordnet haben, haben 75 % das soziale Wohlbefinden auf Platz 1 gesetzt.
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5. Diskussion

Der Praxispartner Kitoko-People erkennt die Dynamik der sich wandelnden Arbeitswelt und
versteht, dass sowohl sie selbst als auch ihre Kundschaft junge Fachkrifte gewinnen und halten
missen, um nachhaltig erfolgreich zu bleiben. Angesichts der zunehmenden Prasenz der Gen Z auf
dem Arbeitsmarkt und der spezifischen Herausforderungen, die deren Erwartungen und Bedlirfnisse
am Arbeitsplatz mit sich bringen, hat Kitoko-People die Notwendigkeit einer detaillierte Vorabanalyse
des aktuellen Zustands des Wohlbefindens dieser Zielgruppe erkannt. Die vorliegende Arbeit
analysiert die Gen Z, um ein besseres Verstandnis ihres Wohlbefindens am Arbeitsplatz zu erlangen
und zu bestimmen, welche Dimensionen fir sie von grosster Bedeutung sind. Dabei wird untersucht,
wie wichtig das soziale Wohlbefinden fiir sie ist und ob sie das finanzielle Wohlbefinden héher
bewerten als das psychologische Wohlbefinden. Zur Beantwortung dieser Fragen wurden Daten
durch eine Literaturrecherche, bestehende Studien und einen spezifisch auf diese Generation
zugeschnittenen Onlinefragebogen erhoben und ausgewertet. In diesem Kapitel werden die
Ergebnisse zusammengefiihrt, die Fragestellung und die zwei Hypothesen beantwortet sowie die
Limitationen der Studie und der Bedarf an weiterer Forschung dargelegt. Zudem werden
Handlungsempfehlungen formuliert, die dem Praxispartner eine fundierte Basis fir die Gestaltung
von Workshops bieten und somit die Dienstleistungen fiir die Generation Z optimieren sollen.

Abschliessend wird ein Fazit gezogen.
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5.1 Interpretation der Ergebnisse

Die Ergebnisse der quantitativen Online-Umfrage zum Wohlbefinden der Gen Z am Arbeitsplatz
zeigen, dass die Mehrheit der Befragten zwischen 1996 und 2003 geboren wurden. Die jlingsten
Teilnehmenden an der Online-Umfrage sind 2008 geboren, wahrend noch zwei Jahrgange fehlten,
um alle Gen Z Jahrginge abzudecken. Diese Aufteilung ist nicht tiberraschend gekommen, da die
jingeren Befragten noch schulpflichtig sind und aufgrund mangelnder oder fehlender
Berufserfahrung keinen zusatzlichen Erkenntnissen gebracht hitte. Eine umfassende Untersuchung
der Gen Zist erst moglich, wenn alle Mitglieder die Schule abgeschlossen haben und in die Arbeitswelt
eingetreten sind. Mit einem Anteil von 70% weiblichen Befragten ist die Gruppe deutlich
Uberreprasentiert, wahrend mannliche und nicht zugeordnete Befragte nur 30% ausmachen.
Insgesamt sind beide Geschlechter vertreten, doch sollte die Stichprobe bei einer weiteren Erhebung
ausgewogener sein. Die Geschlechterverteilung in den verschiedenen Branchen zeigt signifikante
Unterschiede. Frauen sind insbesondere in den Bereichen «Bildung, Soziales» und «Gesundheit,
Sport, Wellness» lberreprasentiert, wahrend Manner in technischen und handwerklichen Berufen
dominieren. Im Bereich «Verkehr, Fahrzeuge, Logistik» wiederum, arbeiten fast so viele Frauen wie
Manner. Diese Geschlechterunterschiede kdnnten auf unterschiedliche Préaferenzen und
Erwartungen an die Arbeitswelt hinweisen, die durch kulturelle und sozio6konomische Faktoren
beeinflusst werden, wie im Theorieteil beschrieben (Marusi¢, 2023; Jureit, 2021). Auch die
unterschiedlichen Praferenzen der Geschlechter konnten diese Unterschiedsverteilungen in den
Branchen erkldren, welche auch schon der SDA (2023) aufgefallen ist. Die Ergebnisse zeigen auch,
dass die meisten Befragten 60% in Teilzeit arbeiten. Obwohl der Anteil der Vollzeitbeschaftigten
ebenfalls viele Mitglieder hat.

Die Online-Umfrage ergab mehrere Auffalligkeiten. Insgesamt ist die Mehrheit der Befragten mit
ihrer Arbeit zufrieden, was sich in einer Zustimmungsrate von 81.3% zur Arbeitszufriedenheit
widerspiegelt. Gleichzeitig berichten jedoch 21.4% der Befragten von einer Belastung durch ihre
Arbeit. Diese Diskrepanz deutet darauf hin, dass trotz einer hohen allgemeinen Zufriedenheit
bestimmte Faktoren existieren, die das Wohlbefinden beeintrachtigen. Es gibt eine leichte positive
Beziehung zwischen dem Alter und dem allgemeinen Wohlbefinden, doch der schwache und nicht
signifikante Zusammenhang weist darauf hin, dass das Alter in der der vorliegenden Arbeit keinen
bedeutsamen Einfluss auf das allgemeine Wohlbefinden hat. Daher ware, in einem weiteren Schritt,
eine tiefergehende Analyse moglich, um herauszufinden ob mit zunehmendem Alter das allgemeine
Wohlbefinden tendenziell zunimmt. Weiter hervorzuheben ist die Bedeutung des sozialen
Wohlbefindens, welches von den meisten Befragten als die wichtigste Dimension des Wohlbefindens

am Arbeitsplatz eingestuft wurde. Dies zeigt sich in den hohen Zustimmungsraten zu Aussagen Gber
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Respekt und Zugehorigkeit. So stimmten 94.5% der Befragten zu, dass sie Respekt von ihrer
Flhrungskraft erfahren, und 84.1% fiihlen sich ihrem Arbeitsplatz zugehorig. Ausserdem gaben nur
14.9% der Gen Z an, dass sie einen Wechsel ihrer Chefin oder ihres Chefs wiinschen. Diese Ergebnisse
stehen im Einklang mit der Zwei-Faktoren-Theorie, die betont, dass soziale Beziehungen und
Anerkennung entscheidende Hygiene-und Motivationsfaktoren sind (Helmold, 2022). Allerdings gibt
es auch eine Anzahl negativer Antworten, was darauf hinweist, dass nicht alle Mitarbeitenden diese
sozialen Unterstlitzungsstrukturen erfahren. Dies unterstreicht die Notwendigkeit einer starkeren

Fokussierung auf soziale Unterstiitzung am Arbeitsplatz.
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5.1.1 Beantwortung der Fragestellung
Die in der vorliegenden Arbeit behandelte Fragestellung lautet: Welche Dimensionen des
Wohlbefindens bewerten Angehdérige der Generation Z am Arbeitsplatz als besonders relevant und

wie manifestieren sich dadurch spezifische Herausforderungen sowie individuelle Bediirfnisse?

Die Hauptfragestellung dieser Untersuchung zielt darauf ab, das Wohlbefinden der Gen Z am
Arbeitsplatz zu erfassen und die Arbeitsplatz- oder individuellen Faktoren zu identifizieren, die dieses
Wohlbefinden beeinflussen. Gemass dem Ranking der Dimensionen des Wohlbefindens, sind
soziales, psychische und finanzielles Wohlbefinden am Arbeitsplatz fiir die Gen Z von besonderer
Bedeutung. Wie bei der Zwei-Faktoren-Theorie lasst sich auch die Bedeutung des sozialen
Wohlbefindens gut mit der ERG-Theorie erkldren. Die, nach der ERG-Theorie, klassifizierten
Beziehungsbediirfnisse umfassen soziale Interaktionen und Anerkennung (Helmold, 2022), die fiir die
Gen Z entscheidend sind, da sie Wert auf ein unterstiitzendes Arbeitsumfeld und authentische
Beziehungen legen (Scholz & Grotefend, 2019). Die Theorie betont, dass die Nichterfillung dieser
Bediirfnisse eine Regression zu niedrigeren Bedirfnisstufen bewirken kann, was den hohen
Stellenwert von zwischenmenschlichen Beziehungen unterstreicht. Bedeutsam ist, dass die meisten
der Gen Z bereits gute Beziehungen pflegen, da nur 26,1 % die Stimmung im Team dndern wollen.
Die spezifischen Herausforderungen fiir die Gestaltung von Arbeitsplatzen, die den Bediirfnissen der
Gen Z entsprechen, liegen insbesondere in der Schaffung und Erhaltung von Strukturen, die
authentische und unterstitzende zwischenmenschliche Beziehungen férdern (Einramhof-Florian,
2022). Individuelle Bediirfnisse dieser Generation erfordern eine flexible und empathische
Unternehmenskultur, die nicht nur die soziale Interaktion ermdglicht, sondern auch die Anerkennung
individueller Leistungen und den Beitrag jedes Einzelnen wertschéatzt (Chen & Cooper, 2014).

Psychisches Wohlbefinden wiederum kann, nach der Zwei-Faktoren-Theorie, als ein Teil der
Hygienefaktoren betrachtet werden, die Sicherheit und adaquate Arbeitsbedingungen einschliessen
(Buettner, 2010). Ein Mangel an diesen kann Unzufriedenheit und mentale Belastung verursachen,
was besonders fiir die Gen Z relevant ist, da sie eine klare Trennung zwischen Arbeits- und Privatleben
sowie Schutz vor Burnout anstrebt (Scholz, 2015). Die beiden theoretischen Modelle unterstiitzen die
Erkenntnis, dass fiir die Gen Z die Qualitat der zwischenmenschlichen Beziehungen und die Forderung
der mentalen Gesundheit nicht nur zur Vermeidung von Unzufriedenheit, sondern auch zur
Steigerung der Arbeitszufriedenheit und damit des allgemeinen Wohlbefindens am Arbeitsplatz
beitragen (Helmold, 2022). Die spezifischen Herausforderungen in Bezug auf das psychische
Wohlbefinden am Arbeitsplatz umfassen die Notwendigkeit, Arbeitsumgebungen zu schaffen, die
Stress minimieren und psychologische Sicherheit bieten, um den Bediirfnissen der Gen Z entsprechen

(Bernatzeder, 2018). Individuelle Bedirfnisse dieser Generation betonen die Wichtigkeit von
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Massnahmen, die eine ausgewogene Work-Life-Balance (Helmold, 2022) unterstiitzen und flexible
Arbeitsmodelle bieten, die es ermdglichen, beruflichen Stress effektiv zu managen und Burnout
vorzubeugen (Réhrle, 2018).

Finanzielles Wohlbefinden wird teilweise die ERG-Theorie unterstiitzt, die besagt, dass
existenzielle Bedirfnisse wie finanzielle Sicherheit erflllt sein mussen, um Zufriedenheit zu
gewdhrleisten (Helmold, 2022). Ein auffalliger Punkt ist die Zufriedenheit der Gen Z mit dem Lohn.
Wahrend 59.7% der Befragten ihren Lohn als angemessen empfinden, finden 47.3%, dass ihr Gehalt
nicht ausreicht, um private Wiinsche und Ziele zu finanzieren. Dies deutet auf eine gewisse
Unzufriedenheit in Bezug auf die finanzielle Situation hin, obwohl die Mehrheit der Befragten ihren
Lebensunterhalt damit bestreiten kann. Die Umfrageergebnisse zeigen, dass 60.9% der Befragten ihre
Gehaltssituation dndern mochten. Die spezifischen Herausforderungen fiir Arbeitgebende, um das
finanzielle Wohlbefinden der Gen Z zu verbessern, bestehen darin, nicht nur wettbewerbsfiahige
Gehélter zu bieten, sondern auch transparente und faire Aufstiegsmoglichkeiten und
Leistungsanreize zu schaffen, die den Wert der individuellen Beitrage anerkennen (Einramhof-Florian,
2022). Individuelle Bediirfnisse dieser Generation zeigen eine klare Pradferenz flir eine Vergiitung, die
nicht nur grundlegende Lebenskosten deckt, sondern auch personliche und berufliche Entwicklung

unterstiitzt.
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5.1.2 Beantwortung Hypothese 1
Die Hypothese 1 lautet: «Soziales Wohlbefinden» wird von Angehoérigen der Generation Z am

Arbeitsplatz als die wichtigste Dimension der sieben Wohlbefinden bewertet.

Die Daten unterstiitzen diese Hypothese eindeutig. Das soziale Wohlbefinden wurde als die
wichtigste Dimension des Wohlbefindens am Arbeitsplatz bewertet. Die Mehrheit der Befragten hat
positive soziale Beziehungen und Unterstiitzung durch Kollegen, Kolleginnen und Vorgesetzte. Diese
Ergebnisse stehen im Einklang mit der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg, wie bereits bei der
Hauptfragestellung betont wurde (Helmold, 2022). Soziale Unterstiitzung und das Gefiihl der
Zugehorigkeit sind wesentliche Komponenten, die zur Arbeitszufriedenheit beitragen. Diese Faktoren
werden durch die hohe Zustimmungsrate zu Aussagen iber Respekt und Zugehorigkeit unterstrichen.
Die Bedeutung des sozialen Wohlbefindens wird auch durch die Vergleiche mit Branchen und
Geschlecht unterstiitzt (Anhang | und J). In der Branche «offentliche Verwaltung, Rechtspflege,
Sicherheit» setzen 75.8% der Befragten das soziale Wohlbefinden auf Platz 1, was den hochsten Anteil
darstellt. Bei «Medien, Information, Kommunikation» ist dieser Anteil ebenfalls hoch mit 69.2%.
Diese Daten konnten darauf hindeuten, dass branchenibergreifend ein unterstiitzendes soziales
Umfeld als grundlegend fiir das Wohlbefinden am Arbeitsplatz angesehen wird. In Bezug auf
geschlechtsspezifische Unterschiede zeigt sich, dass 48.9% der weiblichen Befragten das soziale
Wohlbefinden als ihre hdchste Prioritdt angeben, im Vergleich zu 29.3% der mannlichen Befragten.
Bei den Personen, die sich keinem der beiden Geschlechter zuordnen, liegt dieser Wert sogar bei
75%. Dies unterstreicht die Notwendigkeit fiir Arbeitgebende, geschlechtsspezifische und -inklusive
Strategien zu entwickeln, um die sozialen Bedirfnisse aller Mitarbeiter zu adressieren und ein

umfassend unterstiitzendes Arbeitsumfeld zu schaffen.
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5.1.3 Beantwortung Hypothese 2
Die Hypothese 2 lautet: «Psychologisches Wohlbefinden» wird von Angehodrigen der

Generation Z als wichtiger bewertet als «finanzielles Wohlbefinden».

Die Ergebnisse zeigen eine gemischte Unterstiitzung dieser Hypothese. Obwohl mehr als die
Halfte der Befragten ihren Lohn als angemessen bewertet und damit eine gewisse finanzielle
Zufriedenheit ausdriickt, gibt es einen signifikanten Anteil, der mit dem Lohn unzufrieden ist. Dies
weist darauf hin, dass finanzielle Zufriedenheit zwar eine Rolle spielt (Helmold, 2022), aber nicht der
dominierende Faktor fiir das allgemeine Wohlbefinden der Gen Z ist. Stattdessen scheinen andere
Dimensionen, wie das soziale und psychische Wohlbefinden, eine gréssere Bedeutung zu haben. Die
ERG-Theorie von Alderfer unterstiitzt diese Erkenntnisse, indem sie betont, dass neben existenziellen
Bediirfnissen auch Beziehungs- und Wachstumsbediirfnisse erfiillt sein missen, um ein hohes Mass
an Zufriedenheit zu erreichen (Helmold, 2022). Die Ergebnisse zeigen, dass finanzielle Zufriedenheit
zwar wichtig ist, aber allein nicht ausreicht, um das Wohlbefinden zu maximieren. Stattdessen ist eine
ganzheitliche Betrachtung erforderlich, die soziale und psychische Faktoren einbezieht. Die
Umfrageergebnisse  zeigen, dass finanzielle  Unterstitzung durch  Arbeitgeber bei
Weiterbildungsmassnahmen von 53% der Befragten als unzureichend angesehen wird. Dies deutet
darauf hin, dass neben dem Gehalt auch andere finanzielle Aspekte, wie Investitionen in die
personliche und berufliche Entwicklung, von Bedeutung sind. Dies starkt erneut die ERG-Theorie, die
darauf hinweist, dass Wachstumsbedurfnisse erfillt sein muissen, um Zufriedenheit und
Wohlbefinden zu gewdhrleisten (Helmold, 2022). Letztendlich kann der Hypothese 2 doch
zugestimmt werden, da das psychologische Wohlbefinden in dem Dimensionen-Ranking der vor dem

finanziellen Wohlbefinden gewahlt wurde.
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5.2 Kritisches Hinterfragen des Vorgehens und Limitationen

Das Vorgehen und die Methodik der vorliegenden Untersuchung weisen einige auffallige
Punkte und Limitationen auf, die kritisch hinterfragt werden missen. Zunichst die
Erhebungsmethode: Die Nutzung einer Online-Umfrage bietet sowohl Vorteile als auch Nachteile.
Wahrend diese Methode eine grosse Anzahl von Teilnehmenden in kurzer Zeit erreicht und
kosteneffizient ist, kann sie zu einer Verzerrung der Stichprobe fliihren. Personen ohne regelmassigen
Zugang zum Internet oder ohne digitale Kompetenz kdnnten ausgeschlossen werden, was die
Reprasentativitat der Stichprobe beeintrachtigt. Es stellt sich auch die Frage, ob eine rein quantitative
Erhebung zur Messung des Wohlbefindens geeignet ist. Trotz geeigneter Aspekte bleiben
methodische und konzeptuelle Herausforderungen bestehen, da nie alle Aspekte des Wohlbefindens

abgedeckt werden kénnen (Hausler et al., 2017).

Eine zuséatzliche Herausforderung ergibt sich aus der Gestaltung der Umfrage selbst, die
grosstenteils auf eigenen Entwicklungen basiert und durch Literatur sowie bestehende Umfragen
unterstitzt wurde. Dieser Ansatz birgt sowohl Starken als auch Schwachen. Einerseits ermoglicht die
eigenstandige Entwicklung eine spezifische Anpassung an die Forschungsfragen, was die Relevanz
und Tiefe der erhobenen Daten erhdhen kann. Andererseits kann die Selbstentwicklung zu einer
unzureichenden Validierung der Fragen fiihren. Es besteht das Risiko, dass die Items nicht
ausreichend getestet und somit nicht vollstandig valid sind, was die Genauigkeit und Verlasslichkeit

der Ergebnisse beeintrachtigen kann.

Die Operationalisierung der Wohlbefindens Dimensionen basiert auf subjektiven
Einschatzungen der Befragten, was methodisch herausfordernd ist. Obwohl subjektives
Wohlbefinden ein wichtiger Indikator ist, konnen individuelle Unterschiede in der Interpretation der
Fragen und Skalen zu Varianzen fiihren, die schwer zu kontrollieren sind. Zudem ist die Fokussierung
auf hedonisches Wohlbefinden moglicherweise zu einseitig, da das eudaimonische Wohlbefinden

ebenso wichtige Aspekte des Wohlbefindens umfasst.

Ein weiterer kritischer Punkt betrifft die Analyse des sozialen Wohlbefindens am Arbeitsplatz.
Diese weist auf signifikante Unterschiede in der Priorisierung zwischen verschiedenen Branchen und
Geschlechtern hin, was teilweise auf die ungleiche Zusammensetzung der Stichprobe zurlickzufiihren
sein konnte. Die Umfrage zeigt eine starke Uberrepridsentation von Frauen. Insbesondere die
Branchen mit hoher weiblicher Beteiligung, wie Bildung, Soziales, Gesundheit, Sport und Wellness,
zeigen eine starkere Betonung des sozialen Wohlbefindens, wahrend technisch orientierte Branchen,
in denen mannliche Teilnehmer dominieren, diesem Aspekt weniger Prioritdt einrdumen. Darliber
hinaus ist die Reprasentativitat der Ergebnisse durch die geschlechtsspezifische Verteilung innerhalb

der Stichprobe beeinflusst. Dies kdnnte zu einer Verzerrung der Daten flhren, da Frauen
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moglicherweise andere Prioritdten und Erwartungen an das Wohlbefinden am Arbeitsplatz haben als
Manner. Beispielsweise konnte das soziale Wohlbefinden bei Frauen eine groRere Rolle spielen, was
die hohe Bewertung dieser Dimension erklaren konnte. Diese Geschlechterunterschiede sollte bei
der Interpretation der Ergebnisse beriicksichtigt werden, da sie die Generalisierbarkeit der Ergebnisse

auf die gesamte Gen Z einschranken kénnte.

Bei der Datenbereinigung zeigte sich, dass von den urspriinglich 588 Personen, die die Umfrage
gestartet haben, 88 abgebrochen haben. Dies entspricht einer Abbruchrate von knapp 15%, was auf

potenzielle Probleme in der Verstandlichkeit oder Lange des Fragebogens hinweist.

Im theoretischen Teil der Arbeit wird die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg und die ERG-
Theorie von Alderfer herangezogen. Diese Modelle bieten wertvolle Rahmenbedingungen zur
Interpretation der Ergebnisse, jedoch sollten auch neuere Modelle und Theorien in Betracht gezogen
werden, um ein umfassenderes Verstandnis zu gewahrleisten. Die ausschliessliche Fokussierung auf
klassische Theorien kdnnte die Berlicksichtigung aktueller Forschung und Entwicklungen im Bereich

Arbeits- und Organisationspsychologie einschranken.

Auch bei der Durchsicht der Literatur ergaben sich Herausforderungen in Bezug auf die
konsistente Definition und zeitliche Abgrenzung von Generationen, insbesondere der Gen Z. Die
Quellen variieren oft in ihrer zeitlichen und kulturellen Zuordnung, was die Genauigkeit der fir diese
Arbeit verwendeten Definition der Gen Z in Frage stellt. Im Theorieteil der vorliegenden Studie wird
das Konzept der Generationen selbst kritisch betrachtet, was Zweifel an der Allgemeinglltigkeit von
Generationenmerkmalen aufkommen lasst. Diese Diskussion spiegelt sich auch in der Thematik der
Arbeitsanforderungen wider. Obwohl die Gen Z spezifische und teilweise neue Erwartungen an die
Arbeitswelt hat, gibt es dennoch Uberschneidungen mit den Bediirfnissen der dlteren Generationen.
So gibt es generationsiibergreifend ein wachsendes Interesse an flexiblen Arbeitsmodellen und
Teilzeitarbeit, was die Notwendigkeit einer differenzierteren Betrachtung der sogenannten
Generationenmerkmale unterstreicht (Klaffke, 2022). Dies lasst sich auch anhand der Einfliisse von

Grundbedirfnissen auf Wohlbefinden und Leistung sehen (Bernatzeder, 2018).

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass die vorliegende Studie mehrere Limitationen
aufweist, die die Generalisierbarkeit und Validitdt der Ergebnisse beeinflussen kénnten. Kiinftige
Untersuchungen sollten versuchen, diese Limitationen zu adressieren, indem sie beispielsweise eine
gemischte Methodik anwenden, um qualitative und quantitative Daten zu generieren und eine
breitere theoretische Basis einbeziehen. Auch sollte auf eine gleichmassige Verteilung aller

Geschlechter geachtet werden.
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5.4 Handlungsempfehlungen fiir den Praxispartner

Durch die Umsetzung dieser Handlungsempfehlungen hat Kitoko-People eine fundierte Basis
fur die Gestaltung von ihren Workshops und kdnnen damit die Dienstleistungen fiir die Gen Z
optimieren. Um das Wohlbefinden der Gen Z am Arbeitsplatz zu verbessern und eine langfristige
Mitarbeiterbindung zu gewahrleisten, werden folgende Handlungsempfehlungen basierend auf den

Forschungsergebnissen und theoretischen Modellen gegeben:
Férderung des sozialen Wohlbefindens

Die Umfrageergebnisse zeigen, dass soziales Wohlbefinden die wichtigste Dimension fir die
Gen Z ist. Es wird empfohlen, eine Kultur der Anerkennung und des Respekts zu fordern. Dies kann
durch regelméssige Teambuilding-Aktivitdten, Mitarbeiteranerkennungsprogramme und eine offene
Kommunikation zwischen den verschiedenen Hierarchieebenen erreicht werden. Fihrungskrafte
sollten regelmassig Schulungen zu empathischer Kommunikation und Konfliktlésung erhalten, um ein

unterstitzendes Arbeitsumfeld zu gewahrleisten.
Flexibilitat und Work-Life-Balance

Die Gen Z legt grossen Wert auf eine klare Trennung zwischen Berufs- und Privatleben sowie
flexible Arbeitsbedingungen. Unternehmen sollten flexible Arbeitszeitmodelle und die Méglichkeit zu
Home-Office anbieten. Dies ermdglicht es den Mitarbeitenden, ihre Arbeit an ihre personlichen
Bediirfnisse und Lebensumstande anzupassen, was zur Zufriedenheit und Produktivitdt beitragt.
Dariliber hinaus sollte das Unternehmen Richtlinien zur Forderung der Work-Life-Balance entwickeln

und implementieren, um Burnout vorzubeugen.
Berufliche Entwicklung und Weiterbildung

Die Ergebnisse zeigen, dass die Generation Z grossen Wert auf personliche und berufliche
Entwicklung legt. Es wird empfohlen, regelmassige Schulungen und Weiterbildungsprogramme
anzubieten, die den Mitarbeitenden helfen, ihre Fahigkeiten zu erweitern und ihre Karriere
voranzutreiben. Mentoring-Programme konnen ebenfalls hilfreich sein, um jingeren Mitarbeitenden
Orientierung und Unterstlitzung zu bieten. Ein klar definierter Karrierepfad und regelmassige
Feedbackgesprache kénnen dazu beitragen, die berufliche Zufriedenheit und das Engagement zu

steigern.
Finanzielles Wohlbefinden

Obwohl finanzielle Zufriedenheit nicht die hochste Prioritdt hat, spielt sie dennoch eine
wichtige Rolle. Es wird empfohlen, transparente und faire Gehaltsstrukturen zu implementieren, die
den Marktbedingungen entsprechen. Zusatzlich kénnen Boni und Leistungspramien eingefiihrt

werden, um aussergewohnliche Leistungen zu belohnen. Finanzielle Unterstiitzung bei

60



WOHLBEFINDEN DER GENERATION Z AM ARBEITSPLATZ

Weiterbildungsmassnahmen kann ebenfalls dazu beitragen, das finanzielle Wohlbefinden zu

verbessern und gleichzeitig die berufliche Entwicklung zu férdern.
Gesundheit und Wohlbefinden am Arbeitsplatz

Die Ergebnisse zeigen, dass physisches und psychisches Wohlbefinden wichtige Aspekte des
allgemeinen Wohlbefindens sind. Es wird empfohlen, Massnahmen zur Férderung der korperlichen
Gesundheit, wie ergonomische Arbeitsplatzgestaltung und Zugang zu gesundem Essen, zu ergreifen.
Regelmassige Pausen und Moglichkeiten zur kérperlichen Aktivitat sollten geférdert werden. Zur
Unterstitzung des psychischen Wohlbefindens kénnen Programme zur Stressbewaltigung und

psychologischen Unterstiitzung angeboten werden.
Nachhaltigkeit und soziale Verantwortung

Die Gen Z legt grossen Wert auf die ethischen und 6kologischen Standards ihrer Arbeitgeber.
Dies Unterstreich auch das Grundbediirfnis von Sinnhaftigkeit, welches von Bernatzeder (2018)
aufgezeigt wird. Unternehmen sollten nachhaltige Praktiken und soziale Verantwortung in ihre
Geschaftsstrategie integrieren. Dies umfasst umweltfreundliche Initiativen, faire Arbeitsbedingungen
und soziales Engagement in der Gemeinschaft. Transparente Berichterstattung liber diese Aktivitaten

kann das Vertrauen und die Loyalitat der Mitarbeitenden starken.

Diese Massnahmen tragen dazu bei, eine positive und produktive Arbeitsumgebung zu

schaffen, die den Anforderungen und Erwartungen der jungen Generation gerecht wird.
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5.5 Reflexion

Die vorliegende Arbeit liefert wertvolle Einblicke in das Wohlbefinden der Gen Z am
Arbeitsplatz und beantwortet die urspriingliche Fragestellung und Hypothesen umfassend. Die
Ergebnisse zeigen, dass soziale Unterstiitzung, Anerkennung und das Gefiihl der Zugehdrigkeit
wesentliche Faktoren fiir das Wohlbefinden dieser Generation sind. Diese Erkenntnisse sind von
praktischer Bedeutung fiir Unternehmen, die ihre Arbeitsbedingungen an die Bedirfnisse der Gen Z
anpassen mochten. Die hohe Bewertung des sozialen Wohlbefindens bestétigt die Relevanz der Zwei-
Faktoren-Theorie von Herzberg, die soziale Beziehungen als entscheidenden Motivationsfaktor
hervorhebt. Im Hinblick auf die finanzielle Zufriedenheit zeigt die Studie gemischte Ergebnisse.
Obwohl viele Befragte ihren Lohn als angemessen betrachten, gibt es einen signifikanten Anteil, der
finanzielle Unzufriedenheit dussert. Dies deutet darauf hin, dass finanzielle Faktoren zwar wichtig
sind, aber nicht die primaren Treiber des Wohlbefindens darstellen. Die ERG-Theorie von Alderfer
unterstitzt diese Erkenntnis, indem sie betont, dass neben existenziellen auch Beziehungs- und
Wachstumsbediirfnisse erfiillt sein miissen. Die Uberreprdsentation von Frauen in der Stichprobe
stellt eine Limitation dar, da dies die Generalisierbarkeit der Ergebnisse einschranken kdnnte.
Zukiinftige Forschungen sollten eine ausgewogenere Geschlechterverteilung anstreben, um
reprasentativere Ergebnisse zu erzielen. Offen bleiben Fragen zur langfristigen Umsetzung der
Erkenntnisse in die Praxis. Insbesondere wie Unternehmen die Balance zwischen den
unterschiedlichen Bedirfnissen der Generationen gestalten kdnnen, um eine inklusive und
zufriedenstellende Arbeitsumgebung zu schaffen. Weiterhin ware es sinnvoll, qualitative Methoden
wie Einzelinterviews erganzend einzusetzen, um eine tiefere Einsicht in individuelle Erfahrungen und

Bediirfnisse zu gewinnen.

Die vorliegende Arbeit liefert wichtige Erkenntnisse Uber das Wohlbefinden der Gen Z am
Arbeitsplatz und bietet praktische Implikationen fiir die Gestaltung von Arbeitsumgebungen. Kiinftige
Forschung sollte die aufgezeigten Limitationen adressieren und die untersuchten Themen weiter

vertiefen, um eine noch umfassendere Perspektive zu gewinnen.
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5.6 Personliches Fazit

Die vorliegende Studie zeigt deutlich, dass es wichtig ist, sich intensiv um die Bedirfnisse der Gen Z
am Arbeitsplatz zu kimmern. Psychologische Aspekte sollten dabei eine zentrale Rolle spielen, da sie
zum Wohlbefinden und zur Zufriedenheit beitragen. Die Einteilung in Generationen ist zwar nitzlich,
jedoch schwierig, da letztlich alle Generationen &ahnliche Dinge im Arbeitsmarkt anstreben:
Sicherheit, Anerkennung und Entwicklungsmaglichkeiten. Daher ist es entscheidend, flexibel auf
individuelle Bedirfnisse einzugehen und nicht starr an traditionellen Konzepten festzuhalten.
Unternehmen sollten mit der Zeit gehen und innovative, zeitgemasse Arbeitsumgebungen schaffen,
die den vielfdltigen Erwartungen und Anforderungen aller Generationen gerecht werden. Nur so kann

langfristig ein gesundes und produktives Arbeitsumfeld geschaffen werden.
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Anhang A

Online-Umfrage

Umfrage Bachelorarbeit | Wohlfiihlen der Generation Z am Arbeitsplatz

Anhang

Seiten

Fragen

Antwortoptionen

Hilfetext

Seite 1

Willkommensnachricht

Hei Du,
Ich danke dir herzlich fiir dein Interesse an dieser Umfrage und

deine Teilnahme.

Im Rahmen meiner Bachelorarbeit fiihre ich in Zusammenarbeit

mit dem Beratungsunternehmen Kitoko People eine Studie durch.

Es geht um das Wohlbefinden der Generation Z am Arbeitsplatz.
Die Umfrage richtet sich an alle, die zwischen 1996 und 2010

geboren wurden.

Warum sammeln und verarbeiten wir deine Daten?

Die Zielgruppe, also Du, bilden einen wichtigen Teil der

zuklnftigen Arbeitskrafte. Diese Umfrage soll uns helfen, eine

umfassende Betrachtung des aktuellen Zustands deines
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Wohlbefindens am Arbeitsplatz zu ermdglichen. Das Endziel der
Bachelorarbeit besteht darin, aussagekraftige Aussagen tber das
Wohlbefinden der Generation Z zu machen, damit die
Arbeitgeber/-innen besser verstehen konnen, welche Bedirfnisse

und Bedingungen die Generation Z am Arbeitsplatz hat.

Die Teilnahme ist freiwillig und kann jederzeit abgebrochen
werden. Die Umfrage dauert ca. 6 Minuten. Es gibt keine richtigen
oder falschen Antworten auf die Fragen. Idealerweise antwortest

du spontan und wahrheitsgemass. Jede Antwort ist wertvoll.

Ich wiinsche dir viel Spass bei der Umfrage!

Seite1 | Datenschutz Deine Daten werden vertraulich behandelt und nur im Rahmen
meiner Bachelorarbeit verwendet. Die Umfrage ist anonym. Ein
Rickschluss auf einzelne Personen ist nicht moglich und die Daten
werden in zusammengefasster Form dargestellt. Die Daten werden
nach Beendigung der Arbeit geloscht.
Seite 2 Frage 1: In welchem Jahr e 1996
wurdest du geboren? e 1997
e 1998
e 1999
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e 2000
e 2001
e 2002
e 2003
e 2004
e 2005
e 2006
e 2007
e 2008
e 2009
e 2010

e Anderes Jahr = mit Textfeld

Filterfrage = Bei «Nein» wird teilnehmende Person direkt zur

Endseite weitergeleitet.

Seite 2 | Frage 2: Wie identifizierst e Weiblich
du dich hinsichtlich deines e Mannlich
Geschlechts? e Andere
e Mochte keine Angabe machen
Seite 3 | Frage 3: Bist du zurzeit e Ja Mit dieser Frage soll festgestellt werden,
berufstatig? e Nein ob du derzeit in irgendeiner Form

berufstatig bist. Unter Berufstatigkeit
verstehen wir jede Art von Beschaftigung,

bei der du regelmassig Arbeitsaufgaben
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erfillst, unabhédngig vom Umfang der
Arbeitszeit oder der Art des
Beschaftigungsverhaltnisses. Dazu
gehoren zum Beispiel: Vollzeitarbeit,

Teilzeitarbeit, Praktikum oder eine Lehre.

Seite 4

Frage 4: Als was Arbeitest

du?

Textfeld fiir Antwort

Seite 4

Frage 5: Zu welcher
Branche gehort

dein derzeitiger Beruf?

Bau, Gebaudetechnik, Innenausbau
Bildung, Soziales

Gastgewerbe, Nahrung, Tourismus
Gesundheit, Sport, Wellness
Industrie, Technik, Informatik

Kunst, Design, Kultur, Mode

Medien, Information, Kommunikation
Natur, Umwelt

Offentliche Verwaltung, Rechtspflege, Sicherheit
Verkehr, Fahrzeuge, Logistik
Wirtschaft, Management, Handel

Andere (Bitte angeben) 2 mit Textfeld

Seite 4

Frage 6: Wie ist dein

aktuelles Arbeitspensum?

Weniger als 20%
20%
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e 40%
e 60%
e 80%
e 100%

e Mehr als 100%

Seite 5

Frage 7: Was ist das
Wohlbefinden der

Arbeitnehmenden?

Erklarung:

Das Wohlergehen der Arbeitnehmenden erstreckt sich tber
samtliche Bereiche des Berufslebens, einschliesslich der
eigentlichen Arbeitstatigkeit, der Beziehungen unter Kollegen/-
innen, der Erwartungen des Unternehmens und der bestehenden
Arbeitskultur. Es beinhaltet ebenso die Bemiihungen eines
Unternehmens, die psychische und physische Gesundheit seiner
Mitarbeitenden zu unterstiitzen, um deren dauerhaftes

Wohlbefinden und beruflichen Erfolg sicherzustellen.

Seite 6

Grundsatzliches

Wohlbefinden

e Frage 8: Bist du mit
deiner Arbeit
zufrieden?

e Frage 9: Belastet dich

deine Arbeit?

e Uberhaupt nicht
e Kaum

e Ein wenig

e Ziemlich
e Sehr
e Extrem
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Seite 7

Soziales Wohlbefinden

e Frage 10: Ich habe
unterstiitzende
Beziehungen an
meinem Arbeitsplatz.

e Frage 11: Ich und mein
Team haben eine
offene Kommunikation.

e Frage 12: Ich habe ein
Zugehorigkeitsgefiihl zu
dem Ort, an dem ich
arbeite.

e Frage 13: Ich habe eine
gute Beziehung zu
meiner Fihrungskraft.

e Frage 14:Ich
respektiere meine
Flhrungskraft.

e Frage 15: Ich habe das
Gefihl, dass ich Fehler

machen darf.

Stimme Uberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

Soziales Wohlbefinden: starke,
unterstiitzende Beziehungen am
Arbeitsplatz. Gibt es ein Team, eine
offene Kommunikation und eine
Unternehmenskultur? Verbindung mit
anderen und Zugehorigkeitsgefiihl zum
Arbeitsplatz. Beziehung zur Chefin / zum

Chef.
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Seite 8 | Karriere Wohlbefinden Stimme Uberhaupt nicht zu Karriere Wohlbefinden: Die Moglichkeit,
e Frage 16: Ich habe die Stimme eher nicht zu sich beruflich weiterzuentwickeln, Ziele zu
Moglichkeit, mich an Stimme eher zu erreichen und das Gefiihl zu haben, dass
meinem Arbeitsplatz Stimme voll und ganz zu die eigene Arbeit sinnvoll ist und
beruflich geschatzt wird.
weiterzuentwickeln.
e Frage 17: Ich bekomme
von meinen
Arbeitgebenden
Unterstutzung, wenn
ich mich personlich
weiterentwickeln will.
e Frage 18: Meine Arbeit
wird wertgeschatzt.
e Frage 19: Ich empfinde
meine Arbeit als
sinnvoll.
Seite 9 | Finanzielles Wohlbefinden Stimme Uberhaupt nicht zu Finanzielles Wohlbefinden: Ein
e Frage 20: Mein Lohn ist Stimme eher nicht zu angemessenes Einkommen, dass den
angemessen. Stimme eher zu Lebensunterhalt und die finanziellen Ziele
Stimme voll und ganz zu unterstitzt, sowie Zugang zu finanzieller
Bildung und Ressourcen.
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Frage 21: Ich kann mit
meinem Lohn meinen
Lebensunterhalt
finanzieren.

Frage 22: Ich kann mit
meinem Lohn meine
privaten Wiinsche und
Ziele finanzieren.
Frage 23: Ich werde von
meinen
Arbeitgebenden bei
Weiterbildungen

finanziell unterstiitzt.

Seite 10

Umwelt Wohlbefinden

Frage 24: Ich flihle mich
in meiner
Arbeitsumgebung wohl.
Frage 25: Meine
Arbeitsumgebung ist so
eingerichtet, dass ich

meine zugeteilten

Stimme Uberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

Umwelt Wohlbefinden: Eine
Arbeitsumgebung, die es ermoglicht, die
Arbeit qualitativ und ordnungsgemass
auszufiihren (keine Improvisation oder
Bastelei). Es sollten Bedingungen
vorhanden sein, die fir die
ordnungsgemasse Ausfihrung der Arbeit

erforderlich sind. Ein Arbeitsumfeld, das
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Arbeiten gut ausfihren
kann.

Frage 26: Ich finde
meine
Arbeitsumgebung
asthetisch
ansprechend.

Frage 27: Mein
Arbeitsplatz ist

okologisch nachhaltig.

auch asthetisch ansprechend und

Okologisch nachhaltig ist.

Seite 11

Physisches (kérperliches)

Wohlbefinden

Frage 28: Ich fiihle mich
bei der Arbeit physisch
(korperlich) Wohl.
Frage 29: Meine
Arbeitsumgebung
unterstitzt mein
physisches
(korperliches)

Wohlbefinden.

Stimme Uberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

Physisches Wohlbefinden: Dies bezieht
sich auf die gesunde Arbeitsumgebung,
die ergonomische Arbeitsplatze, Pausen
fiir korperliche Aktivitaten oder zum
Ausruhen und Zugang zu gesunden

Nahrungsmitteln (z.B. Kantinen).
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e Frage 30: Ich nehme bei
der Arbeit regelmassig
eine unglinstige
Koérperhaltung ein.

e Frage 31:Ich kann
regelmassig Pausen
machen (zum Ausruhen
oder korperlich aktiv
sein).

e Frage 32:In meiner
Arbeit habe ich Zugang

zu gesundem Essen.

Seite 11

Psychisches (mentales)

Wohlbefinden

e Frage 33: Ich fiihle mich
bei der Arbeit psychisch
(mental) wohl.

e Frage 34: Ich habe
regelmassig Stress bei

der Arbeit.

Stimme Uberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

Psychisches Wohlbefinden: Psychisches
Wohlbefinden am Arbeitsplatz umfasst
die Reduzierung von Stress und Angst, die
Forderung positiver Arbeitsbeziehungen
und die Schaffung einer Kultur, die

psychische Gesundheit unterstiitzt.

79




WOHLBEFINDEN DER GENERATION Z AM ARBEITSPLATZ

Frage 35: Ich werde
unterstitzt, wenn ich
bei der Arbeit
Uberfordert bin.

Frage 36: Ich werde
unterstiitzt, wenn
private
Angelegenheiten mein
psychisches (mentales)
Wohlbefinden

beeintrachtigen.

Seite 11

Emotionales

Wohlbefinden

Frage 37: Ich werde von
meinem Arbeitsumfeld
wertgeschatzt.

Frage 38: Ich flhle mich
von meinem
Arbeitsumfeld

unterstitzt.

e Stimme Uberhaupt nicht zu
e Stimme eher nicht zu
e Stimme eher zu

e Stimme voll und ganz zu

Emotionales Wohlbefinden: Dies
beinhaltet das Geflihl der Zufriedenheit
und des Gliicks bei der Arbeit, das durch
Anerkennung und Wertschatzung,
positives Feedback und eine
unterstitzende Arbeitsumgebung

gefordert wird.

Seite 11

Allgemein

e Stimme Uberhaupt nicht zu
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e Frage 39: Ich fiihle mich
verpflichtet zu arbeiten,
wenn ich krank bin.

e Frage 40: Ich leiste oft

Uberstunden.

e Stimme eher nicht zu
e Stimme eher zu

e Stimme voll und ganz zu

Seite 12

Frage 41: Welche Art von
Wohlbefinden ist dir am

wichtigsten?

Bitte ordne die verschiedenen Wohlbefinden in der Reihenfolge
ihrer Wichtigkeit flr dich von 1 (sehr wichtig) bis 7 (weniger
wichtig), indem du jedes Feld einmal anklickst, um seine Prioritat
festzulegen - Klick-Ranking.

e Zwischenmenschliches | Team Vibes | Soziales

Wohlbefinden

e Berufliche Erflllung | Karriere Wohlbefinden

e Finanzielle Sicherheit | Finanzielles Wohlbefinden

e Workspace | Umgebungsqualitat | Umwelt Wohlbefinden

e Korperliche Verfassung | Physisches Wohlbefinden

e Mentale Verfassung | Psychisches Wohlbefinden

e Geflihlswelt | Emotionales Wohlbefinden

Nochmal die Texte der sieben

Wohlbefinden einfligen.

Seite 13

Frage 42: Welche der
folgenden Punkte miissten
sich dndern, damit du

sagen kannst, dass du dich

e Stimmungim Team
e Arbeitsbedingungen
e Arbeitsinhalt

e |ohn
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an deinem Arbeitsplatz

noch wohler fuhlst?

Frage 43: Welche der
folgenden Punkte gefallen
dir an deinem

Arbeitsplatz?

Chefin / Chef

e |mage des Arbeitspatz
e Arbeitszeiten

e Zukunftsaussichten

e Standort / Weg

e Andere (Bitte angeben)

Seite 14

Frage 44: Hast du
Anmerkungen oder

Fragen?

Textfeld fiir Antwort

Seite 15

Endseite

ENDE

MERCI fiir deine Teilnahme an der Umfrage!

Ich wiirde mich sehr freuen, wenn du die Umfrage an andere
Personen der Generation Z (z.B. Freunde/-innen, Kollegen/-innen)

weiterleiten konnten.
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Anhang B

Pretest Ergebnisse

Umfrage Bachelorarbeit | Wohlfiihlen der Generation Z am Arbeitsplatz

Pretest Veranderungen

e Die Umfrage dauerte durchschnittlich etwa 6-7 Minuten.

e Auf Basis einer Riickmeldung wurden bei schwierigen Fragen, ein Textfeld geschaffen, welches den Sachinhalt nochmals naher erklart.

Gelb bedeutet = verandert

Durchgestrichen bedeutet = geldscht

Seiten | Fragen Alte Version Neue Version

Seite 1 | Willkommensnachricht | (...) (...)
Im Rahmen meiner Bachelorarbeit fiihre ich in Im Rahmen meiner Bachelorarbeit fiihre ich in
Zusammenarbeit mit dem Beratungsunternehmen Zusammenarbeit mit dem Beratungsunternehmen
Kitoko People eine Studie durch. Es geht um das Kitoko People eine Studie durch. Es geht um das
Wohlbefinden der Generation Z am Arbeitsplatz. Die Wohlbefinden der Generation Z am Arbeitsplatz. Die
Umfrage richtet sich an alle derGenerationZ-Persenen; | Umfrage richtet sich an alle, die zwischen 1996 und 2010
die zwischen 1996 und 2010 geboren wurden. Entweder | geboren wurden.
stehst-dukurz-vor-dem-Absehluss-derSehuleder
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Y. bildne los Studiums, befind T
. 2o iahe bist berufstati beitcfral

(-..)

Die Teilnahme ist freiwillig. Die Umfrage dauert ca. xxx

Minuten. Es gibt keine richtigen oder falschen

Antworten auf die Fragen. |dealerweise antwortest du

spontan und wahrheitsgemass. Jede Antwort ist

(-..)

Die Teilnahme ist freiwillig und kann jederzeit
abgebrochen werden. Die Umfrage dauert ca. 6
Minuten. Es gibt keine richtigen oder falschen
Antworten auf die Fragen. |dealerweise antwortest du

spontan und wahrheitsgemass. Jede Antwort ist

berufstatig oder warst
du bereits in der
Vergangenheit einmal

berufstatig?

i dor e fotitia

wertvoll. wertvoll.
(-..) (.)
Seite 2 | Frage 2: Wie e Weiblich e  Weiblich
identifizierst du dich e Mannlich e Mannlich
hinsichtlich deines o Divers e Andere
Geschlechts? e Mochte keine Angabe machen e Mochte keine Angabe machen
% Frageoc-\We-Wehnst Bitteschreibe-deinePostleitzahl-und-den-Ortaufindem | Frage geldscht.
o TFextfeldfirAntwert
Seite 3 | Frage 3: Bist du zurzeit | Frage 3: Bist du zurzeit berufstatig ederwarst-du-bereits | Frage 3: Bist du zurzeit berufstatig?

e Ja

e Nein
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Filterfrage = Bei «Nein» wird teilnehmende Person

direkt zur Endseite weitergeleitet.

Branche gehort

dein derzeitiger Beruf?

Bau, Gebaudetechnik, Innenausbau
Bildung, Soziales

Gastgewerbe, Nahrung, Tourismus
Gesundheit, Sport, Wellness
Industrie, Technik, Informatik

Kunst, Design, Kultur, Mode

Medien, Information, Kommunikation
Natur, Umwelt

Offentliche Verwaltung, Rechtspflege,
Sicherheit

Verkehr, Fahrzeuge, Logistik

Seite 4 | Frage-4:Bittegib-deine o Studium Frage 4: Als was Arbeitest du?
aktuelle- Beschiftigung o Berufstitig e Textfeld fir Antwort
o—tehre
+—Grundsehule
o Andere{Bitteangeben}>-mitFextfeld
Seite 4 | Frage 5: Zu welcher Branchen: Frage neu hinzugefiigt.
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e  Wirtschaft, Management, Handel

e Andere (Bitte angeben) 2 mit Textfeld

Seite 5

Frage 7: Was ist das
Wohlbefinden der

Arbeitnehmenden?

Erklarung:

Das Wohlergehen der Arbeitnehmenden erstreckt sich
Uber samtliche Bereiche des Berufslebens,
einschliesslich der eigentlichen Arbeitstatigkeit, der
Beziehungen unter Kollegen/-innen, der Erwartungen
des Unternehmens und der bestehenden Arbeitskultur.
Es beinhaltet ebenso die Bemiihungen eines
Unternehmens, die psychische und physische
Gesundheit seiner Mitarbeitenden zu unterstiitzen, um
deren dauerhaftes Wohlbefinden und beruflichen Erfolg

sicherzustellen.

Erklarung neu hinzugefiigt.

Seite 6

Grundsatzliches

Wohlbefinden

e Frage 8: Bist du mit
deiner Arbeit
zufrieden?

e Frage 9: Belastet

dich deine Arbeit?

e Uberhaupt nicht
e Kaum

e Ein wenig

e Ziemlich
e Sehr
e Extrem

Fragen neu hinzugefligt.
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Seite 7

Soziales Wohlbefinden

e Frage 10: Ich habe
starke und
unterstiitzende
Beziehungen an
meinem
Arbeitsplatz.

e Frage 14: Die
Unternehmenskultur
fordert die sozialen

Beziehungen.

Frage 10: Ich habe starke-und unterstiitzende
Beziehungen an meinem Arbeitsplatz.

Frage 14: Bie-Unternehmenskulturfordert die

Frage 10: Ich habe unterstiitzende Beziehungen
an meinem Arbeitsplatz.

Frage 14: Ich respektiere meine Flihrungskraft.

Seite 9

Finanzielles

Wohlbefinden

e Frage 23: Ich werde
von meinen
Arbeitgebenden bei
Weiterbildungen
finanziell

unterstitzt.

Frage 23: Ich werde von meirem-Arbeitsplatz

bei Weiterbildungen finanziell unterstiitzt.

Frage 23: Ich werde von meinen Arbeitgebenden

bei Weiterbildungen finanziell unterstiitzt.
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Seite

10

Umwelt Wohlbefinden

e Frage 25: Meine
Arbeitsumgebung ist
so eingerichtet, dass
ich meine
zugeteilten Arbeiten
richtig ausfiihren

kann.

e Frage 25: Meine Arbeitsumgebung ist so

eingerichtet, dass ich meine zugeteilten

Arbeiten richtig ausfiihren kann.

e Frage 25: Meine Arbeitsumgebung ist so
eingerichtet, dass ich meine zugeteilten

Arbeiten gut ausfihren kann.

Seite

11

Psychisches (mentales)

Wohlbefinden

e Frage 34: Meine
Arbeitsumgebung
fordert stress.

e Frage 35: xx

e Frage 34: Meine-Arbeitsumgebung fordert
stress.

e Frage 34: Ich habe regelmassig Stress bei der
Arbeit.
e Frage 35: Ich werde unterstiitzt, wenn ich bei

der Arbeit Uberfordert bin.

Seite

11

Emotionales

Wohlbefinden

e Frage xx: Ich fuhle
mich an meinem
Arbeitsplatz
glicklich und

zufrieden.

. ek fahlormict , Arboitenl
lieklich und_zufrieden.

o Frage 38: Ich flihle mich von meinem
Arbeitsumfeld unterstiitzt whd-geférdert.

e Frage xx gelOscht.
e Frage 38: Ich fiihle mich von meinem
Arbeitsumfeld unterstiitzt.

e Frage xx gelOscht.
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Frage 38: Ich fuhle
mich von meinem
Arbeitsumfeld
unterstiitzt und
gefordert.

Frage xx: Ich

bekomme positives

Feedback.
Seite Allgemein Stimme Uberhaupt nicht zu Fragen neu hinzugefiigt.
11 e Frage 39: Ich fuhle Stimme eher nicht zu

mich verpflichtet zu Stimme eher zu

arbeiten, wenn ich Stimme voll und ganz zu

krank bin.

e Frage 40: Ich leiste

oft Uberstunden.
Seite Frage 41: Welche Art Soziales Wohlbefinden o Zwischenmenschliches | Team Vibes | Soziales
12 von Wohlbefinden ist Karriere Wohlbefinden Wohlbefinden

dir am wichtigsten?

Finanzielles Wohlbefinden
Umwelt Wohlbefinden
Physisches Wohlbefinden

Psychisches Wohlbefinden

e Berufliche Erflllung | Karriere Wohlbefinden
e Finanzielle Sicherheit | Finanzielles

Wohlbefinden
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e Emotionales Wohlbefinden

e Workspace | Umgebungsqualitat | Umwelt
Wohlbefinden

e Korperliche Verfassung | Physisches
Wohlbefinden

e Mentale Verfassung | Psychisches Wohlbefinden

Gefuhlswelt | Emotionales Wohlbefinden

Seite

13

Frage 42: Welche der
folgenden Punkte
miissten sich dndern,
damit du sagen kannst,
dass du dich an deinem
Arbeitsplatz noch

wobhler fiihlst?

Frage 43: Welche der
folgenden Punkte
gefallen dir an deinem

Arbeitsplatz?

e Stimmungim Team

e Arbeitsbedingungen

e Arbeitsinhalt

e Lohn

e Chefin / Chef

e |mage des Arbeitspatz
e Arbeitszeiten

e Zukunftsaussichten

e Standort / Weg

e Andere (Bitte angeben)

Fragen neu hinzugefligt.
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Anhang C

Codebuch

090524,11:02

1 Seite: System (PGID 283112)

Codebuch.

3 Seite: Standardseite (PGID 283114)
In weichem Jahr wurdest du geboren? (q_330253 - Typ 111)

vt

Varlablenname Extemer Varisbienname int
F1

In weichem Jahr wurdest du geboren?

1996

2010
Anderes Jahr

(q_332832- Typ 111)

int
Geschiechts?

aeon

Weiblich
Mannich

Andere

Machte keine Angabe machen

4 Seite: Kople von Standardseite (PGID 283115)
Bist du zurzelt berufstitig? (q 330273 - Typ 111)

int

Externer
V15 F3

5 Seite

Filter Arbeit (PGID 283116)

5.1 Seite: Arbeitstragen (PGID 283117)

Als was arbeltest du? (q_335054 - Typ 141)

Varlablenname Extemer Variabienname varchar Als was arbeftest du?
Fa

V157

hitpecfisarvey . chiwwwicodebook pbp.

090524, 1102

(a332867 - Typ 111)

Codebuch

5.4 Seite: Soziales Wohlbefinden (PGID 283119)
Sozlales Wohlbefinden (q_332888 - Typ 311)

Extemer

it

v.37 Fio

Varlablenname Extemer Variablenname
v.38 F11

- 5 oenN -

50N

Aeisplatz.
Stimme Gberhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme vol und ganz 2u

Ich und mein Team haben eine offene Kommunikation.

Stimme Gberhaupt nicht 2u
Stimme sher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

v.39 Fiz

5 20N

Ich habe el  an dem

ich arpete.
Stimme Gberhaupt nicht 2u
Stimme sher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme vol und ganz 2u

50N

Stimme Uberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme vol und ganz 2u

Variablenname Exterer Variablenname
F

5.5 Seite: Karrier

- zaeN -

PPN

Stimme Uberhaupt nicht zu

Stimme eher nicht zu

Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

Ieh habe das Gefahl, dass ich Fehler machen dart.

Stimme Gberhaupt nicht 2y
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme vol und ganz 2u

-Wohlbefinden (PGID 283120)

Karriere Wohibefinden (q_332892 - Typ 311)

v.49 F16

hitpcisarvey.fhaw.chiwowicodsbook pto.

glichkeit, mich
beruflich welterzuentwickeln.

m

090524, 1102 Codebuch

v.34 F5
1 Bau, Gebaudetechnik, Innenausbau
2 Bidung, Soziales
3 Gastgewerbe, Nahrung, Tourismus
4 Gesundheit, Sport, Wellness
s Industrie, Technik, Informatik
6 Kunst, Design, Kutur, Mode
7 Medien, Information, Kommunikation
8 Natur, Urnwelt
B

Oftentiche Verwaltung, Rechtspfiege, Sicherheit

10 Verkehw, Fahizeuge, Logistik
11 Winschaft Managament, Handel
12 Andere (Bitte angeben)

Extemer varchar
v.35 F5.1

Wie Ist dein aktuelles Arbeltspensum? (q_332671 - Typ 111)

Varlablenname Extemer Variablenname int  Welche der folgenden Kategorie beschriabt dein
F6

v.36 Atbeitspensum am besten?
1 Weniger als 20%

20%

v e o oa e

5.2 Seite: Erklirung Wohlbefinden (PGID 284131)

5.3 Seite: Grundsétzlich zu Wohlbefinden (PGID 283118)
Bist du mit deiner Arbelt zutrieden? (q_333014 - Typ 111)

Extemer int
v.100 8

1 Operhaupt nicht

2 Kaum

3 Einweng

4 Zemich

5 Sehr

6 Exrem

Belastet dich deine Arbelt? (q 333016 - Typ 111)

Extemer int
v_101 Fa
1 Operhaupt nicht
2 Kaum
3 Enweng

hips: ey fhw.chiwww codebook ko

090524,11:02 Codebuch

Stimme berhaupt nicht 2y
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme vol und ganz 2u

50w

v.50 Fi7 Unterstatzung, wenn ich mich perssnich
welterentwickeln wil.

Stimme berhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu
Stimme sher zu

Stimme voll und ganz 2u

5 20wm

v.s1 Fi8

Stimme Uberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

50w

v.52 Fig

Stimme Gberhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

PP

Stimme voll und ganz 2u

5.6 Seite: Finanzielles Wohlbefinden (PGID 283121)
Finanzielles Wohibefinden (q_332893 - Typ 311)

Extemer it
v.55 F20

Stimme berhaupt nicht 2y
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz 2u

520N

Exten Ich kann mit meinem Lohn meis
v.56 F21 finanzeren.

Stimme Gberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme vol und ganz 2u

50w

Varlablenname Exterer Variablenname
v.57 F22 Ziele finanzleren.

Stimme berhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

Ich kann mit meinem Lohn meine privaten Wansche und

50w

v.58 F23 Wetterbildungen finanziel unterstatzt.

Stimme Gberhaupt nicht zu

N -

Stimme eher nicht zu

hirpsisarvey e chwwwicodebook pte
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090524,11:02 Codebuch
3 Stimme eher zu
4 Stimme voll und ganz 2y
5.7 Seite: Umwelt Wohlbefinden (PGID 283122)
Umwelt Wohlbefinden (q_332694 - Typ 311)
Extemer int
v.59 F24
1 Stimme Gberhaupt nicht 2y
2 Simme eher nicht zu
3 Stimme eher zu
4 Stimme vol und ganz 2u
Extemer int

.60 25

5 a0 wn

Varlablenname Extemer Variabienname
v.61 28

500N

Varlablenname Extemer Variabienname
v.62 Far

PPN

st dass
meine zugetalten Arbelen gut ausidhren kann.
Stimme Gberhaupt nicht zu

Stimme eher nicht 2u

Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

lch finde meine Arbeitsumgebung ésthetisch
ansprechend.

Stimme Gberhaupt nicht 2u

Stimme eher nicht zu

Stimme eher zu

Stimme voll und ganz 2u

Mein Arbestsplatz ist Skologisch nachhaltig.

Stimme Gberhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz 2y

5.8 Seite: Kdrperliches Wohlbefinden (PGID 283123)
Physisches (kérperliches) Wohibefinden (q_332951 - Typ 311)

Varlablenname Externer Variablenname it
V.67 F28

5 s 0N

Stimme Gberhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

F:

)

(Kbrperliches) Wohibefinden.
Stimme Gberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht 2y
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz zu

hipsisarvey. haw chiwiwicodebook pbo

090524,11:02

Kérperhaltung ein.
Stimme Gberhaupt nicht zu

Codebuch

©

Stimme eher zu

IS

Stimme vol und ganz 2u

Aligemein (q_332895 - Typ 311)

ot Ich fahi

unterstinzt.

Stimme Gberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

PP

Stimme voll und ganz 2u

Extermer

V.63 Fag

bin.

Stimme Gberhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme voll und ganz 2u

5 20N

Stimme Gberhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu

Stimme eher zu

PP

Stimme voll und ganz 2u

5.9 Seite: Wichtigkeit der Wohlbefinden (PGID 283124)
Welche Art von Wohlbefinden Ist dir am wichtigsten? (q_332982 - Typ 411)

| Team Vies | Soziales

Extemer it
v.87 Fa11 Wohibefinden

11

22

33

44

55

6 6

77

Externer it g | Karriere

v.88 Fa12

11

2 2

33

44

55

6 6

77
Varlablenname Externer Variabienname int Finanzlelle Sicherheit | Finanzielies Wohbefinden
v.89 Fa1.3

11

22

hirps:isarve. havw.chiwwwicodebook péo.

st

090524, 1102 Codebuch
Stimme eher nichtzu

Stimme sher zu

Stimme voll und ganz zu

5 > 0n

Ich kann regeimassig Pausen machen (zum Ausruhen
Kbrperlich skt sein).

Stimme Gberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu

Varlablenname Extemer Variabienname
v.70 Fat

Stimme eher zu
Stimme vol und ganz 2u
2

56w

Varlablenname Extemer Variabienname
w7 Faz

Stimme Uberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu

Stimme eher zu

e on o=

Stimme vol und ganz zu

Psychisches (mentales) Wohlbefinden (q_332978 - Typ 311)
Variablenname Exterer Variabienname int lch fhle mich bel der Arbest psychisch (mental) wohl.
w72 F33

Stimme berhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu

Stimme eher zu

Stimme vol und ganz zu

Ich habe regeimassig Stress bel der Arbeit

50w

Varlablenname Exterer Variablenname.
w73 Fat

Stimme Uberhaupt nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme vol und ganz 2u

50w

Externer 3
Fas bin.
Stimme Gberhaupt nicht zu

Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu

Stimme vol und ganz 2u

P

mein peychisches (mentales) Wohbefinden
beemnirachtgen.

Stimme berhaupt nicht 2u
Stimme eher nicht zu

Stimme eher zu

PN

Stimme vol und ganz zu

Emotionales Wohibefinden (q 332980 - Typ 311)

Extemer int
w77 Far

1 Stimme Uberhaupt nicht zu
2 Stimme eher nicht zu

hitpeisurvey . chiwwwicodebook pb

09.0524,11:02 Codebuch
33
a4
55
66
77
Extemer int Workspace | Umwelt
.90 Fa1 4
11
22
33
a4
5 5
66
77
va;l‘aueme Emmv-rmm-m int Kérpediche Verfassung | Physisches Wohibefinden
v. X
11
2 2
33
a4
55
66
77
Variablenname Extemner Variabienname int Mentale Verfassung | Psychisches Wohlbefinden
v.92 Fa16
11
22
33
a4
5 5
66
77
Externer int
.83 Fa17
11
22
33
a4
55
66
77

5.10 Seite: Andern / Behalten (PGID 283125)

Welche igen kannst, dass du dich an
deinem Arbeitsplatz noch wohler fahist? (q_333023 - Typ 121)

Variablenname Extemer Variablenname int
v_109 Fa2_1

Stmmung im Team

hisps:Sisarvey haw.chiwwwicodebook pto

m

ot
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09524, 1102 Codebuch 090524, 11:02
o not quoted Varlablenname Extemer Variablenname int
v122 F43.3
1 quoted
o
Varlablenname Externer Varlablenname int Arbeitsbedingungen
V110 Fa2 2 1
o not quoted Varlablenname Extemer Variablenname int
v.123 F43 4
1 quoted
o
Variablenname Externer Variablenname int Arbetsinhalt
vt Fa2.3 1
o not quoted Varlablenname Extemer Variablenname int
v.124 F43 s
1 quoted
Variablenname ‘Externer Varlablenname int Lohn °
V12 Fa2_4 1
o not quoted Varlablenname Extemer Variablenname int
v.125 F43 6
1 quoted
o
Varlablenname Externer Varlablenname int Chefin/ Chet
V113 Fa2s 1
o not quoted Varlablenname Extemer Variablenname int
v.126 F43_7
1 quoted
o
Variablenname Externer Variablenname int Image des Arbeitspatz
114 Fa2 6 1
o not quoted Varlablenname Extemer Variablenname int
127 F43 8
1 quoted
Varlablenname Externer Varlablenname int Arbeitszeiten °
V115 Fa27 1
o not quoted Varlablenname Extemer Variablenname int
v.128 F43 8
1 quoted
o
Varlablenname Externer Varlablenname int Zukunfisaussichten
w17 Fa2.8 1
o not quoted Varlablenname Exterer Variablenname int
v.129 F43_10
1 quoted
Variablenname Externer Varlablenname int Standort / Weg °
V116 Fa2.9 1
o not quoted Varlablenname Extemer Variablenname varchar
v.130 F43_101
1 quoted
Varlablenname Externer Varlablenname int Andere (Bitte angeben)
v 118 Fa2_10
= = 5.1 Seite: Sonstige Anmerkungen (PGID 283126)
o not quoted
Hast du Anmerkungen oder Fragen? (q_333033 - Typ 142)
1 quoted
Varlablenname Externer Variablenname
Varlablenname Extemer Varlablenname varchar  Andere (Bitte angeben) V155 Fad
v 119 Fa2_10_1
Welche der folg gefallen dir an deinem (a.333028 - Typ 121)
Variablenname Extemer Varlablenname int Stmmung im Team
v.120 Faa_1
o not quoted
1 quoted
Varlablenname Externer Varlablenname int Arbeitsbedingungen
121 Fa3 2
o not quoted
1 quoted
hips:sarvey thaw. chiwwwlcodchook pbe 11 hips:isarvey. ha.chiwwwcodcbook ke

Codebuch
Arbeitsinhalt

not quoted
quoted
Lohn

not quoted
quoted
Chefin/ Chet

not quoted
quoted
Image des Arbeltspatz

not quoted
quoted
Arbeitszeltan

not quoted
quoted
Zukunftsaussichten

not quoted
quoted
Standort/ Weg

not quoted
quoted
Andere (Bitte angeben)

not quoted
quoted
Andere (Bitte angeben)

blob  Texteld

it
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Anhang D

Deskriptive Statistik (Ausgabe)

Statistiken

Ich habe
unterstiitzende
Grundsétzliche Beziehungen

Ich und mein
Team haben
eine offene

Kommunikatio

Grundsétzliche s Wohlbefinden ~ an meinem
s Wohlbefinden 2 Arbeitsplatz. n.
N Giltig 402 402 402 402
Fehlend o 0 [ 0
Mittelwert 4,35 2,89 3,34 3,24
Median 4,00 3,00 3,00 3,00
Std.-Abweichung 886 ,984 ,685 ,688
Minimum 1 1 1 1
Maximum 6 6 4 4
Statistiken
Ich habe ein  Ich habe eine
Zugehbrigkeits gute Ich habe das
gefiihl zu dem Beziehungzu |ch respektiere iihl, dass
Ort, an dem meiner meine ich Fehler
ich arbeite.  Fihrungskraft. Fihrungskraft. machen darf.
N Giltig 402 402 402 402
Fehlend 0 [] 0 [
Mittelwert 3,11 3,35 3,57 3,22
Median 3,00 3,00 4,00 3,00
Std.-Abweichung ,834 719 ,644 ,795
Minimum 1 1 1 1
Maximum 4 4 4 4
Statistiken
Meine
mgebu
ng ist so
eingerichtet,
dass ich meine
Ich fihle mich  Zugeteilten ich finde meine Mein
in meiner eiten gi Arbeitsumgebu Arbeitsplatz ist
ng & ol
ng wohl. kann. ansprechend.  nachhaltig.
N Gltig 402 402 402 402
_ Fehlend 0 0 0 [
Mittelwert 3,25 3,30 2,90 2,62
Median 3,00 3,00 3,00 3,00
Std.-Abweichung 670 667 ,803 797
Minimum 1 1 1 1
Maximum 4 a 4 a
Statistiken
Meine Ich nehme bei Ich kann
Arbeitsumgebu  der Arbeit regelmassig
Ich filhle mich Ng unterstitzt  regelmassig Pausen
bei der Arbeit mein eine machen (zum
physisch o u r oder
Wohl. ‘Wohibefinden. ein. aktiv sein).
N Giltig 402 402 402 402
Fehlend 0 0 0 [
Mittelwert 3,18 2,87 2,88 2,88
Median 3,00 3,00 3,00 3,00
Std.-Abweichung 670 \796 1833 942
Minimum 1 1 1 1
Maximum 4 4 4 4

Statistiken
Ich bekomme
Ich habe die  von meinen
Méglichkeit, ~ Arbeitgebende
mich an n
meinem Unterstiitzung,
Arbeitsplatz  wenn ich mich
beruflich persdnlich Meine Arbeit  Ich em,
pfinde
weiterzuentwic weitorentwicke . " yirg meine Arbeit
ain. - wertgeschitzt.  als sinnvoll.
N Giltig 402 402 402 402
Fehlend 0 0 0 0
Mittelwert 2,83 3,08 3,26 3,26
Median 3,00 3,00 3,00 3,00
Std.-Abweichung 914 811 ,740 745
Minimum 1 1 1 1
Maximum 4 4 4 4
Statistiken
Ich werde von
Ich kann mit meinen
Ich kann mit  meinem Lohn Arbeitgebende
meinem Lohn meine privaten n bei
meinen Wiinsche und ~ Weiterbildunge
Mein Lohn ist Lebensunterhal Ziele n finanziell
N Gdltig 402 402 402 402
Fehlend o o o o
Mittelwert 2,64 2,67 2,53 2,35
Median 3,00 3,00 3,00 2,00
Std.-Abweichung ,861 ,979 874 1,066
Minimum 1 1 1 1
Maximum 4 4 4 4
Statistiken
Ich werde
unterstitzt,
wenn private
Angelegenheit
Ich werde ‘en mein
In meiner unterstiitzt, ~ Psychisches
Arbeit habe ich Ich fihle mich  wenn ich bei w("r:'ib"::l'::)
Zugangzu  bei der Arbeit der Arbeit ohlbefinden
Essen. (mental) wohl. bin. n.
N Gilltig 402 402 402 402
_ Fehlend o 0 o o
Mittelwert 2,82 3,05 3,01 2,79
Median 3,00 3,00 3,00 3,00
Std.-Abweichung 4951 706 1759 ,864
_Minimum 1 1 1 1
Maximum 4 4 4 4
Statistiken
Ich werde von  Ich fiihle mich
meinem von meinem
fe m stre kra
wertgeschatzt.  unterstiitzt. nk
N Giltig 402 402 402 402
Fehlend o o o o
Mittelwert 3,25 3,18 2,2836 2,5050
Median 3,00 3,00 2,0000 ,0000
Std.-Abweichung ,689 687 86735 192686
Minimum 1 1 1,00 1,00
Maximum 4 4 4,00 4,00

94



WOHLBEFINDEN DER GENERATION Z AM ARBEITSPLATZ

Statistiken

umkodiert_ueb
erstunden
N Gilltig 402
Fehlend [
Mittelwert 2,5299
Median 3,0000
Std.-Abweichung ,94505
Minimum 1,00
Maximum 4,00

Haufigkeitstabelle

Grundsitzliches Wohlbefinden

u an Ar
Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente

Giltig Stimme iiberhaupt nicht zu 3 7 7 &

Stimme eher nicht zu 40 10,0 10,0 10,7

Stimme eher zu 177 44,0 44,0 54,7

Stimme voll und ganz zu 182 45,3 45,3 100,0

Gesamt 402 100,0 100,0

Ich und mein Team haben eine offene Kommunikation.

Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme {iberhaupt nicht zu 4 1,0 1,0 1,0
Stimme eher nicht zu a6 11,4 11,4 12,4
Stimme eher zu 201 50,0 50,0 62,4
Stimme voll und ganz zu 151 37,6 37,6 100,0
402 100,0 100,0

Ich habe ein Zugehdrigkeitsgefiihl zu dem Ort, an dem ich arbeite.

Giiltige Kumulierte
a Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme {iberhaupt nicht zu 21 5,2 5.2 5,2
Stimme eher nicht zu 57 14,2 14,2 19,4
Stimme eher zu 181 45,0 45,0 64,4
Stimme voll und ganz zu 143 35,6 35,6 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Ich habe eine gute Beziehung zu meiner Filhrungskraft.

Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig Stimme Gberhaupt nicht zu 8 2,0 2,0 2,0
Stimme eher nicht zu 34 8,5 8,5 10,4
Stimme eher zu 170 42,3 42,3 52,7
Stimme voll und ganz zu 190 47,3 47,3 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Meine Arbeit wird wertgeschatzt.

Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme iiberhaupt nicht zu 7 1,7 1,7 1,7
Stimme eher nicht zu 50 12,4 12,4 14,2
Stimme eher zu 176 43,8 43,8 58,0
Stimme voll und ganz zu 169 42,0 42,0 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich empfinde meine Arbeit als sinnvoll.
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig Stimme iiberhaupt nicht zu 7 1,7 1,7 1,7
Stimme eher nicht zu 52 12,9 12,9 14,7
Stimme eher zu 174 43,3 43,3 58,0
Stimme voll und ganz zu 169 42,0 42,0 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Mein Lohn ist angemessen.
Gilltige Kumulierte
Prozent Prozente Prozente
Giltig Stimme iiberhaupt nicht zu 43 10,7 10,7 10,7
Stimme eher nicht zu 119 29,6 29,6 40,3
Stimme eher zu 181 45,0 45,0 85,3
Stimme voll und ganz zu 59 14,7 14,7 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Giltige Kumulierte
a Prozent Prozente Prozente
Giiltig Uberhaupt nicht 3 k7. Y 2
Kaum 11 2,7 2,7 3,5
Ein wenig 36 9,0 9,0 12,4
Ziemlich 171 42,5 42,5 55,0
Sehr 156 38,8 38,8 93,8
Extrem 25 6,2 6,2 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Gr & 2
Giltige Kumulierte
a Prozent Prozente Prozente
Giiltig _(Uberhaupt nicht 19 4,7 4,7 a7
Kaum 125 3,1 31,1 35,8
Ein wenig 172 42,8 42,8 78,6
Ziemlich 59 14,7 14,7 93,3
Sehr 22 5,5 55 98,8
Extrem 5 1,2 1,2 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich meine g
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig  Stimme {iberhaupt nicht zu 6 1,5 1,5 1,5
Stimme eher nicht zu 16 4,0 4,0 5,5
Stimme eher zu 122 30,3 30,3 35,8
Stimme voll und ganz zu 258 64,2 64,2 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich habe das Gefiihl, dass ich Fehler machen darf.
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme iiberhaupt nicht zu 14 3,5 3,5 3,5
Stimme eher nicht zu 50 12,4 12,4 15,9
Stimme eher zu 171 42,5 42,5 58,5
Stimme voll und ganz zu 167 41,5 41,5 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich habe die mich an mei beruflich
weiterzuentwickeln.
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gdiltig Stimme Gberhaupt nicht zu 34 8,5 8,5 8,5
Stimme eher nicht zu 106 26,4 26,4 34,8
Stimme eher zu 157 39,1 39,1 73,9
Stimme voll und ganz zu 105 26,1 26,1 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich von meinen Ar wenn ich mich
persdnlich weiterentwickeln will.
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig  Stimme iiberhaupt nicht zu 17 4,2 4,2 42
Stimme eher nicht zu 66 16,4 16,4 20,6
Stimme eher zu 187 46,5 46,5 67,2
Stimme voll und ganz zu 132 32,8 32,8 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Ich kann mit meinem Lohn meinen Lebensunterhalt finanzieren.

Giltige Kumulierte
Prozent Prozente Prozente
Giltig  Stimme Gberhaupt nicht zu 63 15,7 15,7 15,7
Stimme eher nicht zu 91 22,6 22,6 38,3
Stimme eher zu 163 40,5 40,5 78,9
Stimme voll und ganz zu 85 21,1 21,1 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
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Ich finde meine

Ich kann mit meinem Lohn meine u und Ziele
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme Gberhaupt nicht zu 51 12,7 12,7 12,7
Stimme eher nicht zu 139 34,6 34,6 47,3
Stimme eher zu 160 39,8 39,8 87,1
Stimme voll und ganz zu 52 12,9 12,9 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich werde von meinen A bei
unterstitzt.
Giltige Kumulierte
Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme iiberhaupt nicht zu 115 28,6 28,6 28,6
Stimme eher nicht zu 98 24,4 24,4 53,0
Stimme eher zu 122 30,3 30,3 83,3
Stimme voll und ganz zu 67 16,7 16,7 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Ich fihle mich in meiner Arbeitsumgebung wohl.

Gilltige Kumulierte
Prozent Prozente Prozent
Gilltig Stimme Giberhaupt nicht zu 6 1,5 1,5 1,5
Stimme eher nicht zu 34 8,5 8,5 10,0
Stimme eher zu 214 53,2 53,2 63,2
Stimme voll und ganz zu 148 36,8 36,8 100,0
Gesamt 402 1000 100,0

Gilltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig  Stimme {iberhaupt nicht zu 17 4,2 4,2 42
Stimme eher nicht zu 101 25,1 25,1 20,4
Stimme eher zu 190 47,3 47,3 76,6
Stimme voll und ganz zu 94 23,4 23,4 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Mein istd
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig  Stimme {iberhaupt nicht zu 29 7,2 7,2 7.2
Stimme eher nicht zu 147 36,6 36,6 43,8
Stimme eher zu 175 43,5 43,5 87,3
Stimme voll und ganz zu 51 12,7 12,7 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich fiihle mich bei der Arbeit physisch (kdrperlich) Wohl.
Gilltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gdiltig Stimme Gberhaupt nicht zu 2 5 .5 5
Stimme eher nicht zu 54 13,4 13,4 13,9
Stimme eher zu 215 53,5 53,5 67,4
Stimme voll und ganz zu 131 32,6 32,6 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Meine Arbeitsumgebung ist so eingerichtet, dass ich meine zugeteilten
Arbeiten gut ausfiihren kann.

Meine Arbeitsumgebung unterstiitzt mein physisches (kdrperliches)

Wohibefinden.

Gilltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gdiltig Stimme Gberhaupt nicht zu 3 7 o7 o7
Stimme eher nicht zu 38 9,5 9,5 10,2
Stimme eher zu 196 48,8 48,8 59,0
Stimme voll und ganz zu 165 41,0 41,0 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Ich nehme bei der Arbeit regelméssig eine ungiinstige Kérperhaltung ein.

Giiltige Kumulierte
] Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme iiberhaupt nicht zu 19 a7 47 47
Stimme eher nicht zu 109 27,1 27,1 31,8
Stimme eher zu 175 43,5 43,5 75,4
Stimme voll und ganz zu 99 24,6 24,6 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich kann Pausen hen (zum oder korperlich
aktiv sein).
Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig Stimme Gberhaupt nicht zu 35 8,7 8,7 8,7
Stimme eher nicht zu 101 25,1 25,1 33,8
Stimme eher zu 145 36,1 36,1 69,9
Stimme voll und ganz zu 121 30,1 30,1 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

In meiner Arbeit habe ich Zugang zu gesundem Essen.

Gilltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig  Stimme {iberhaupt nicht zu 40 10,0 10,0 10,0
Stimme eher nicht zu 103 25,6 25,6 35,6
Stimme eher zu 147 36,6 36,6 72,1
Stimme voll und ganz zu 112 27,9 27,9 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Ich fiihle mich bei der Arbeit psychisch (mental) wohl.

Gilltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig  Stimme {iberhaupt nicht zu 9 2,2 2,2 2,2
Stimme eher nicht zu 63 15,7 15,7 17,9
Stimme eher zu 228 56,7 56,7 74,6
Stimme voll und ganz zu 102 25,4 25,4 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig  Stimme {iberhaupt nicht zu 15 3,7 3,7 3,7
Stimme eher nicht zu 112 27,9 27,9 31,6
Stimme eher zu 186 46,3 46,3 77,9
Stimme voll und ganz zu 89 22,1 22,1 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich werde unterstiitzt, wenn ich bei der Arbeit iberfordert bin.
Giiltige Kumulierte
& Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme iiberhaupt nicht zu 17 4,2 4,2 42
Stimme eher nicht zu 62 15,4 15,4 19,7
Stimme eher zu 222 55,2 55,2 74,9
Stimme voll und ganz zu 101 25,1 25,1 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich werde unterstiitzt, wenn private A mein psy
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig Stimme dberhaupt nicht zu 36 9,0 9,0 9,0
Stimme eher nicht zu 93 23,1 23,1 32,1
Stimme eher zu 193 48,0 48,0 80,1
Stimme voll und ganz zu 80 19,9 19,9 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich werde von A wer a
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig Stimme Gberhaupt nicht zu 7 1,7 17 1,7
Stimme eher nicht zu 36 9,0 9,0 10,7
Stimme eher zu 207 51,5 51,5 62,2
Stimme voll und ganz zu 152 37,8 37,8 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Ich fihle mich von meinem Arbeitsumfeld unterstitzt.
Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giitig Stimme @berhaupt nicht zu 7 1,7 1,7 1,7
Stimme eher nicht zu a4 10,9 10,9 12,7
Stimme eher zu 221 55,0 55,0 67,7
Stimme voll und ganz zu 130 32,3 32,3 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
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umkodiert_stress

Gilltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig Stimme Giberhaupt nicht zu 80 19,9 19,9 19,9
Stimme eher nicht zu 158 39,3 39,3 59,2
Stimme eher zu 134 33,3 33,3 92,5
Stimme voll und ganz zu 30 7,5 7,5 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
umkodiert_krank
Giltige Kumulierte
Ha Prozent Prozente Prozente
Giltig 1,00 53 13,2 13,2 13,2
2,00 162 40,3 40,3 53,5
3,00 118 29,4 29,4 82,8
4,00 69 17,2 17,2 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
umkodiert_ueberstunden
Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gdaltig 1,00 61 15,2 15,2 15,2
2,00 135 33,6 33,6 48,8
3,00 138 343 343 83,1
4,00 68 16,9 16,9 100,0

Gesamt 402 100,0 100,0
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Anhang E

Ranking

F Sicherheit | F
Giiltige Kumulierte
& Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 37 9,2 9,2 9,2
2 50 12,4 12,4 21,6
3 69 17,2 17,2 38,8
4 88 21,9 21,9 60,7
5 81 20,1 20,1 80,8
6 a9 12,2 12,2 93,0
7 28 7,0 7,0 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Workspace | U it | Umwelt d
Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gilltig 1 3 7 7 7
2 13 3,2 3,2 4,0
3 22 5,5 55 9,5
4 37 9,2 9,2 18,7
5 60 14,9 14,9 33,6
6 86 21,4 21,4 55,0
7 181 45,0 45,0 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Korperliche Ver | Phy
Gltige Kumulierte
a Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 29 7,2 7,2 7,2
2 43 10,7 10,7 17,9
3 58 14,4 14,4 32,3
4 66 16,4 16,4 48,8
5 72 17,9 17,9 66,7
6 93 23,1 23,1 89,8
7 a 10,2 10,2 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Mentale Ver | Psy d
Gdltige Kumulierte
a Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 100 24,9 249 24,9
2 106 26,4 26,4 51,2
3 66 16,4 16,4 67,7
4 61 15,2 15,2 82,8
5 44 10,9 10,9 93,8
6 18 4,5 4.5 98,3
7 7 1,7 1,7 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0

Statistiken
Zwischenmens
! i F 1
Team Vibes | Erfallung | Sicherheit | Umgebungsqu
Soziales Karriere Finanzielles  alitat | Umwelt
N Giltig 402 402 402 402
Fehlend 0 0 0 [
Mittelwert 2,35 4,40 3,96 5,79
Median 2,00 5,00 4,00 6,00
Std.-Abweichung 1,548 2,009 1,679 1,457
Minimum 1 1 1 1
Maximum 7 7 7 7
Statistiken
Kérpevllchol Mentale .
1
N Gilltig 402 402 402
Fehlend 0 0 0
Mittelwert 4,37 2,81 4,32
Median 5,00 2,00 4,00
Std.-Abweichung 1,764 1,582 1,823
Minimum 1 1 1
Maximum 7 7 7
Haufigkeitstabelle
Zwischenmenschliches | Team Vibes | Soziales
Wohlbefinden
Galtige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig 1 175 43,5 43,5 43,5
2 75 18,7 18,7 62,2
3 61 15,2 15,2 77,4
4 44 10,9 10,9 88,3
5 26 6,5 6,5 94,8
6 18 45 45 99,3
7 3 7 37 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Berufliche Erfiillung | Karriere Wohlbefinden
Galtige Kumulierte
a Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 a5 8,7 8,7 8,7
2 71 17,7 17,7 26,4
3 37 9,2 9,2 35,6
4 a1 10,2 10,2 45,8
5 65 16,2 16,2 61,9
6 79 19,7 19,7 81,6
7 74 18,4 18,4 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
Gefilihiswelt | Emotionales Wohlbefinden
Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 23 5,7 5,7 5,7
2 44 10,9 10,9 16,7
3 89 221 221 38,8
4 65 16,2 16,2 55,0
5 54 13,4 13,4 68,4
6 59 14,7 14,7 83,1
7 68 16,9 16,9 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
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Anhang F

Korrelation von Alter und allgemeinem Wohlbefinden

Korrelationen

Grundsatzlich

es
Alter Wohlbefinden
Spearman-Rho Alter Korrelationskoeffizient 1,000 ,089
Sig. (2-seitig) - ,076
N 402 402
Grundsatzliches Korrelationskoeffizient ,089 1,000
Wohlbefinden Sig. (2-seitig) 076 .
N 402 402
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Anhang G

Neue Variable «Alter»

Statistiken

WOHLBEFINDEN DER GENERATION Z AM ARBEITSPLATZ

Alter

N Giltig 402
Fehlend 0

Mittelwert 24,6020

Median 25,0000

Std.-Abweichung 2,81708

Minimum 16,00

Maximum 28,00

Alter
Gilltige Kumulierte
Haufigkeit  Prozent Prozente Prozente

Gultig 16,00 6 1,5 1,5 1,5
17,00 6 1,5 1,5 3,0
18,00 4 1,0 1,0 4,0
19,00 9 2,2 2,2 6,2
20,00 12 3,0 3,0 9,2
21,00 17 4,2 4,2 13,4
22,00 26 6,5 6,5 19,9
23,00 37 9,2 9,2 29,1
24,00 52 12,9 12,9 42,0
25,00 62 15,4 15,4 57,5
26,00 48 11,9 11,9 69,4
27,00 61 15,2 15,2 84,6
28,00 62 15,4 15,4 100,0
Gesamt 402 100,0 100,0
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Anhang H

Vergleich der Branchen und Geschlechter (Eigene Darstellung nach SPSS, 2024).

Branchen Weiblich Mannlich Andere Anzahl Personen

in den Branchen

Bildung, Soziales 69 Personen | 13 Personen 2 Personen 84 Personen

82.1% 15.5% 2.4% 100%

Gesundheit, Sport, Wellness 57 Personen | 11 Personen 0 Personen 68 Personen

83.8% 16.2% 0% 100%

Kunst, Design, Kultur, Mode 16 Personen 6 Personen 0 Personen 22 Personen

72.7% 27.3% 0% 100%

3 Personen 2 Personen 0 Personen 5 Personen

60% 40% 0% 100%

Verkehr, Fahrzeuge, Logistik 23 Personen | 21 Personen 0 Personen 44 Personen

52.3% 47.7% 0% 100%
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Anhang |

Soziales Wohlbefinden - Vergleich innerhalb der Berufsbranchen (Eigene Darstellung nach SPSS,

2024).

Branchen

Bildung, Soziales

Gesundheit, Sport, Wellness

Kunst, Design, Kultur, Mode

Verkehr, Fahrzeuge, Logistik

Platz 1

40 Personen

47.6%

27 Personen

39.7%

7 Personen

31.8%

0 Personen

0%

17 Personen

38.6%

Anzahl Personen

in den Branchen

84 Personen

100%

68 Personen

100%

22 Personen

100%

5 Personen

100%

44 Personen

100%
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AnhangJ

Soziales Wohlbefinden - Vergleich innerhalb der Geschlechter (Eigene Darstellung nach SPSS, 2024).

Geschlecht Platz 1 Anzahl Personen

34 Personen 116 Personen

29.3% 100%
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