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Zusammenfassung

Berichte Uber Auswirkungen des Klimawandels, aktuelle Kriege, gestiegene Lebenshal-
tungskosten aufgrund der Inflation oder die Revolution des Arbeitsmarktes durch Kl und
viele andere Aspekte liefern aktuell fur Menschen Grund zur Sorge. Vor allem junge
Menschen der Generation Z sehen sich mit Sorgen tber ihre Zukunft konfrontiert. Am
Arbeitsmarkt wird der Anteil an Mitarbeitenden dieser Generation immer gré3er und der
Fachkraftemangel zwingt Arbeitgebende dazu, attraktiv zu sein, um potenzielle Talente
anzuziehen. Dazu ist ein tiefgreifendes Verstandnis der Werte und Besonderheiten der
Generation Z notwendig. In dieser Arbeit wird untersucht, wie Vertreter:innen der Gene-
ration Z die Rolle von Zukunftssorgen im Zusammenhang mit diesen Werten erleben
und wie sich dieses Verstandnis in weiterer Folge auf das Arbeitsumfeld auswirkt. Die
durchgefuhrten qualitativen Interviews thematisieren, welche Arten von Zukunftssorgen
erlebt werden. Zudem wird erforscht, wie die Rolle von Arbeit wahrgenommen wird und
welche MalRhahmen Unternehmen im Umgang mit Zukunftssorgen der Generation Z
setzen kdnnen. Es zeigt sich, dass Zukunftssorgen durchaus eine Rolle fur die Wahl der
Arbeitgebenden spielen und auRerdem die Arbeitsleistung beeinflussen kdnnen. Eine
von vielen mdglichen MalRnahmen fur Unternehmen, um auf die veranderten Anspriiche
der Generation Z zu reagieren, ist die erhdhte Flexibilitat. Damit kann entweder der Fo-
kus aufgrund von Prioritdtsverschiebungen durch Zukunftssorgen noch mehr auf die
Freizeit gerichtet, oder die Ausibung einer ergdnzenden nebenberuflichen Tatigkeit er-
leichtert werden, um finanziellen Zukunftssorgen entgegenzuwirken.

Schlusselbegriffe: Zukunftssorgen, Rolle der Arbeit in der Generation Z, Wahrneh-
mung der Arbeit in der Generation Z, Angst vor der Zukunft in der Generation Z, Sorgen-
effekte, Oko-Angst

Abstract

Reports on the effects of climate change, current wars, the rising cost of living due to
inflation and the revolution in the labor market caused by Al and many other aspects are
currently giving people cause for concern. Young people of Generation Z in particular
are confronted with concerns about their future. The proportion of employees from this
generation on the labor market is growing and the shortage of skilled workers is forcing
employers to be attractive in order to attract potential talent. This requires a deep under-
standing of the values and characteristics of Generation Z. This paper examines how
representatives of Generation Z experience the role of worries about the future in con-
nection with these values and how this understanding subsequently affects the working
environment. The qualitative interviews conducted focus on the types of worries about
the future that are experienced. In addition, research is conducted into how the role of
work is perceived and what measures companies can take to deal with Generation Z's
worries about the future. It is shown that worries about the future certainly play a role in
the choice of employer and can also influence work performance. One of many possible
measures for companies to respond to the changing demands of Generation Z is in-
creased flexibility. As a result of shifting priorities due to worries about the future, the
focus can either be placed even more on leisure time or the increased flexibility can make
it easier to pursue a supplementary part-time job in order to counteract financial worries
about the future.

Keywords: future worry, role of work of generation z, perception of work of generation
z, fear of the future of generation z, worry effects, Eco-Anxiety
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1 Einleitung

1.1 Problemstellung und Forschungsfragen

Das Jahr 2023 war global gesehen das wéarmste Jahr, das je gemessen wurde, dabei ist
Europa jener Kontinent, der sich am schnellsten erwédrmt, was zu Umweltkatastrophen
wie Uberflutungen oder Trockenheit fihren kann. Diese klimatischen Veranderungen
werfen in weiterer Folge Fragen der Sicherheit von Nahrung und Wasser, der Energie-
versorgung, finanzieller Stabilitdt und Gesundheit auf. Wenn jetzt keine Gegenmal3nah-
men ergriffen werden, konnte dies gegen Ende des Jahrhunderts katastrophale Folgen
mit sich bringen, wie den Tod hunderttausender Menschen durch Hitzewellen oder hor-
rende wirtschaftliche Kosten, die etwa aufgrund von Diirren oder Uberflutungen entste-
hen. All diese Informationen entstammen dem kirzlich veréffentlichten Bericht der Eu-
ropaischen Umweltagentur, welcher Ergebnisse aus verschiedenen aktuellen Reports,
EU-gestitzter Forschung und nationalen Klimarisikobewertungen verdichtet (2024, S.
3ff.).

Ab Mitte 2021 lieR sich in Osterreich eine ansteigende Inflationsrate erkennen, die ins-
besondere im Jahr 2022 besonders stark anwuchs (Heitzmann & Staudinger, 2023, S.
11). Seit 2023 geht diese wieder zurlck, konnte aber aufgrund geopolitischer Spannun-
gen oder auslaufender EntlastungsmalRnahmen auch wieder ansteigen (Européische
Kommission, 12.03.2024). Treiber flr die hohe Inflation seit Mitte 2021 sind vor allem in
den Nachwehen der COVID-19-Pandemie und damit einhergehender Lieferengpasse zu
sehen, die das Angebot vieler Rohstoffe und Gulter stark verknappten und damit zu
Preissteigerungen fihrten (Heitzmann & Staudinger, 2023, S. 12). Weitere Treiber wa-
ren der Beginn des Krieges zwischen Russland und der Ukraine und darauf zuriickzu-
fuhrende steigende Energiepreise, die wiederum die Konsument:innen zu spuren beka-
men (Heitzmann & Staudinger, 2023, S. 13). Im Jahr 2023 wurden die Energiepreise als
starkste Preistreiber 2022 von der Kostenposition ,Wohnung, Wasser und Energie* ab-
geldst (Heitzmann & Staudinger, 2023, S. 14).

In der Befragungsserie ,So geht’s uns heute® werden quartalsweise die Ergebnisse von
Statistik-Austria-Befragungen verdffentlicht, bei denen finanzielle Herausforderungen
von Osterreichischen Privathaushalten im Mittelpunkt stehen (Reiter et al., 2023, S. 4ff.).
So zeigen die Ergebnisse der Befragungen im dritten Quartal 2023, dass knapp ein Vier-
tel der Befragten davon ausgeht, dass sich ihr Haushaltseinkommen in den nachsten
zwolf Monaten verringern wird und etwa 16 % geben an, dass sie Probleme haben, mit

dem laufenden Einkommen auszukommen. Hier zeigt sich ein Schwerpunkt bei



Haushalten, die von Arbeitslosigkeit betroffen waren bzw. einkommensschwachen Per-
sonen, denn in diesem Bereich denken jeweils rund 40 %, dass das laufende Einkom-
men nicht reicht. Vor allem Kosten fiir das Wohnen in Form von Mietzins, Wohnkrediten
oder Betriebskosten sind fur ein Flinftel der Befragten als grof3e finanzielle Belastung zu
werten. Es zeigt sich, dass die wirtschaftliche Belastung auf die anhaltende Teuerung
zuriickzufuhren ist, womit auch die steigenden Lebenshaltungskosten in Verbindung zu
bringen sind (Reiter et al., 2023, S. 6). Neben der Inflation bzw. der Teuerung liegen die
subjektiv empfundenen Einkommensverluste unter anderem an reduzierten Arbeitszei-
ten bzw. verringerten Lohnen, Arbeitsplatzverlusten bzw. Unternehmenspleiten, gekuirz-
ten Sozialleistungen oder Jobwechsel (Reiter et al., 2023, S. 13). Fir die meisten Be-
fragten liegt der Ursprung fur die gestiegenen Lebenshaltungskosten allerdings allein in
der Inflation begrindet (Reiter et al., 2023, S. 15).

Die OECD-Lander stehen kurz vor einer sogenannten Revolution durch Kinstliche Intel-
ligenz (KI), dies zeigt ein Bericht der OECD (20234, 0. S.). Griinde dafur sind laut OECD
etwa schnelle Fortschritte bei generativer KI und in diesem Zusammenhang sinkende
Kosten sowie die Tatsache, dass immer mehr Arbeitskrafte verfigbar sind, welche
Kenntnisse in diesem Bereich aufweisen. In einer Umfrage unter OECD-Landern zeigt
sich, dass fast jeder und jede Fiunfte im Finanzbereich sehr besorgt ist, den eigenen
Arbeitsplatz innerhalb der nachsten zehn Jahre zu verlieren (Lane, Williams & Broecke,
2023, S.12). AuRBerdem erwarten sich die Befragten in den nachsten zehn Jahren eher

einen Riuckgang als einen Anstieg der Lohne aufgrund von KI.

Mit Klimawandel, Inflation und Arbeitsplatzunsicherheit durch Kl wurden nur drei Aspekte
angeschnitten, die aktuell Grund zur Sorge liefern. Sich Sorgen zu machen kann dabei
erhebliche Auswirkungen auf das Leben haben und kiinftige Handlungen beeinflussen.
Sorgen kénnen etwa die Leistung von Personen beeintrachtigen (Davey, Tallis & Capu-
Zz0, 1996, S. 506) oder im schlimmsten Fall zu psychischen Problemen wie Angststo-
rungen oder Depressionen fihren (Hong, 2007, S. 277). Auf der anderen Seite begrin-
den Sorgen Maflinahmen zur Pravention (Sweeny & Dooley, 2017, S. 4). Alles in allem
kbnnte es also sein, dass bestehende Sorgen Uber die Zukunft, vor allem jene finanziel-

ler Natur, Menschen hinsichtlich ihrer beruflichen Entscheidungen beeinflussen.

Dies ist insofern nicht zu vernachlassigen, als dass Osterreich aktuell von einem Arbeits-
und Fachkraftemangel betroffen ist, der sich in tiber 80 % der 6sterreichischen Betriebe
bemerkbar macht (Dornmayr & Riepl, 2023, S. 1). Der Fachkraftemangel selbst kénnte
dabei zu erheblichen wirtschaftlichen Einbuf3en von Unternehmen fuhren, da er zu einer

erhdhten Arbeitsbelastung bestehender Mitarbeitender fihrt und damit eine qualitative



Leistungserbringung gefahrdet, was wiederum Unzufriedenheit unter den Kund:innen
zur Folge haben kdnnte (Dornmayr & Riepl, 2023, S. 1).

Der Blick in die nahere Zukunft zeigt, dass sich dieser Fachkraftemangel noch intensi-
vieren wird, was unter anderem durch die demografische Entwicklung bedingt wird
(Dornmayr & Riepl, 2023, S. 6). In Osterreich etwa entwickelt sich die Bevolkerungs-
struktur seit einigen Jahrzehnten in die Richtung, dass der Anteil von Personen im Pen-
sionsalter zunimmt, jedoch der Anteil von Kindern und Jugendlichen riicklaufig ist (Sta-
tistik Austria, 2022, S. 28). Damit wird die Nachfrage nach Arbeitskraften mittelfristig das
Angebot Ubersteigen. Fur Unternehmen scheint es daher besonders wichtig, attraktiv fir

Arbeitnehmende zu sein und diese langfristig an ihr Unternehmen zu binden.

Besonders hervorzuheben ist dabei die jingste Generation am Arbeitsmarkt, die Gene-
ration Z, welche schon im Jahr 2025 mit 27 % Uber ein Viertel der gesamten Arbeitskrafte
in den OECD-La&ndern ausmachen wird (OECD, 2023b zitiert in weforum.org,
14.03.2024). Wie jede Generation weist auch die Generation Z besondere Merkmale
auf, die beispielsweise darauf zurtickzufihren sind, dass ihre Mitglieder mit Technolo-
gien wie dem Internet aufgewachsen sind. Das Verstandnis Uber die Besonderheiten
dieser Generation ist wichtig fir Unternehmen, um als Arbeitgebende im umkampften

Arbeitnehmer:innenmarkt attraktiv zu sein.

Die Gegebenheiten und Umsténde einer bestimmten Zeit fiihren zu dem gemeinsamen
Werteverstandnis von Generationen (Bulut & Maraba, 2021, S. 1). So kénnte auch ar-
gumentiert werden, dass die seit einigen Jahren stark von Sorgen gepragte Gesellschaft
einen Einfluss auf die Werte der Generation Z hatte oder noch immer hat. Tatsachlich
zeigen Umfragen, dass Sorgen einen prominenten Platz im Leben der Generation Z ein-
nehmen und diese Sorgen Uber die eigene Zukunft in weiterer Folge die Entscheidungen

im Arbeitsleben der Generation Z beeinflussen kénnten.

So zeigt eine aktuelle Studie von Deloitte, welche die Meinungen von fast 15.000 Mit-
gliedern der Generation Z und Generation Y aus 44 Landern erhoben hat, dass 50 %
der sogenannten Generation Z glauben, dass die Griindung einer Familie schwieriger
oder unmoglich wird (Deloitte, 2023a, S. 12). Weitere 61 % glauben dasselbe (ber einen
Hauskauf. Als Basis fir diese pessimistischen Umfrageergebnisse kdénnen, wie einlei-
tend angefihrt, Faktoren wie der Klimawandel, die Wirtschaftskrise oder Folgewirkungen

der Pandemie genannt werden.

Die Studie zeigt auch, dass diese Tatsachen und daraus resultierende Sorgen etwa zu
Reaktionen in der Einstellung von Mitgliedern der Generation Z gegentber der Arbeit

fuhren. Beispielsweise lasst sich erkennen, dass die Generation Z viel Wert auf das



Einkommen legt und fast ein Viertel der Generation Z plant, im n&chsten Jahr aufgrund
der als zu gering empfundenen Bezahlung das Unternehmen zu wechseln (Deloitte,
2023a, S. 12). Diese Ergebnisse sind in Zeiten des Fachkraftemangels fir Unternehmen
besorgniserregend und beweisen eindrucksvoll, wie wichtig es ist, die Bedirfnisse der
Arbeitnehmer:innen friihzeitig zu erkennen und in der Unternehmenspolitik zu bertick-

sichtigen.

In diesem Bereich setzt die vorliegende Masterarbeit an und soll einen Beitrag dazu
leisten, das Verstandnis fiur Zukunftssorgen der Generation Z zu erhéhen und Kennt-
nisse dber mogliche Auswirkungen zu erlangen. Der Begriff ,Zukunftssorgen® wird in
dieser Arbeit bewusst eingesetzt, um verstarkt auf die Art von Sorgen zu verweisen, die
thematisiert wird. Dabei geht es um mittel- bis langfristige Sorgen, die einen existenziel-

len Charakter haben und stets in die Zukunft gerichtet sind.
Im Rahmen dieser Arbeit werden konkret folgende Forschungsfragen untersucht:
Welche Rolle spielen Zukunftssorgen der Generation Z im Arbeitsumfeld?

e Wie nehmen Vertreter:innen der Generation Z die Rolle von Arbeit wahr?
e Welche Art von Zukunftssorgen erleben Vertreter:innen der Generation Z?
e Welche MaRRhahmen kénnen Unternehmen im Umgang mit Zukunftssorgen der

Generation Z setzen?

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Das Ziel dieser Arbeit ist es, die Rolle von Zukunftssorgen der Generation Z im Arbeits-
umfeld zu beleuchten. Dabei ist es zunachst wichtig, die generelle Wahrnehmung der
Rolle von Arbeit in dieser Generation zu untersuchen und mégliche Arten von Zukunfts-
sorgen zu thematisieren. Dazu wird, im direkt auf die Einleitung folgenden theoretischen
Teil dieser Arbeit, auf bestehende Literatur und Studien zuriickgegriffen, um einen Uber-
blick Uber den Forschungsgegenstand zu erhalten. Der Theorieteil gliedert sich dabei in
vier Kapitel.

Das erste Kapitel dient der besseren Einordnung der Generation Z und soll zudem ein
generelles Verstandnis Uber die Einteilung von Menschen in Generationen liefern. Zu-
dem folgt in diesem Kapitel eine Spezifizierung der wesentlichsten Merkmale der Gene-
ration Z und darauf aufbauend der Rolle von Arbeit in deren Leben. Abschlieend wird
der Umgang von Unternehmen mit den Besonderheiten der Generation Z aufgezeigt.
Das zweite Kapitel beleuchtet den Arbeitsmarkt und Faktoren bzw. sogenannte Me-

gatrends, die dazu beitragen, dass sich dieser im Wandel befindet. Als Abschluss dieses



Kapitels wird auf die mogliche Flexibilisierung von Arbeitsmodellen eingegangen, die es
ermdglichen soll, auf die veréanderten Bedingungen zu reagieren.

Im dritten Kapitel des Theorieteils wird das Thema ,Zukunftssorgen® naher ausgefuhrt.
Dazu folgt eine Definition des Konzeptes ,Sorgen“ sowie die Veranschaulichung des
Sorgenprozesses. Des Weiteren wird der Zukunftsaspekt thematisiert und in weiterer
Folge werden Auswirkungen von Zukunftssorgen sowie MalRnahmen fur deren Bewalti-
gung diskutiert.

Das vierte und abschlieRende Kapitel des theoretischen Teils dieser Arbeit vereint die
Generation Z und deren Zukunftssorgen und stellt die Ergebnisse einiger aktueller Stu-
dien in diesem Zusammenhang dar. Ausgewabhlte Arten von Zukunftssorgen der Gene-

ration Z werden thematisiert.

Auf den Theorieteil folgt der empirische Teil dieser Arbeit. In diesem werden zun&chst
Einzelheiten zur empirischen Untersuchung dargelegt. Die Ergebnisse dieser Untersu-
chung finden sich im darauffolgenden Ergebnisteil und werden im Diskussionsteil inter-
pretiert und theoretisch eingebettet, um in weiterer Folge die Forschungsfragen beant-
worten zu kénnen. Teil des Diskussionskapitels sind auch die Implikationen fur die Pra-
xis, welche ein klares Ziel dieser Arbeit darstellen. Unternehmen sollen in der Lage sein,
mdogliche Handlungsempfehlungen fir den eigenen Betrieb abzuleiten und damit das
Thema Zukunftssorgen entsprechend zu adressieren. Abschliel3end erfolgt eine Reflex-

ion samt Ausblick.



2 Theorieteil

2.1 Generation Z - Abgrenzung und Einordnung

In nachfolgendem Kapitel werden die Hintergriinde zur Einteilung von Menschen in ver-
schiedene Generationen beschrieben sowie ein Uberblick tiber die aktuell am Arbeits-
markt vertretenen Generationen gegeben. In weiterer Folge werden explizite Merkmale
und Werte der Generation Z aggregiert, um danach die Rolle von Arbeit im Leben der
Generation Z anhand aktueller Studien zu erfassen. Zuletzt wird aufgezeigt, wie Unter-
nehmen die Besonderheiten der Generation Z berticksichtigen und welche praktischen

Maflnahmen gesetzt werden.

2.1.1 Allgemeine Definition von Generationen und Bedeutung fur den Ar-

beitsmarkt

Im Jahr 1928 definierte Karl Mannheim eine Generation als gesellschaftliche Kohorte,
deren Kindheit und Jugend von geteilten kollektiven Erlebnissen gepragt wurde (zitiert
in Klaffke, 2014, S. 9). Fast 100 Jahre spater lasst sich der aktuelle Arbeitsmarkt anhand
dieser Definition in vier verschiedene solcher Generationen einteilen, ndmlich die Baby
Boomer, die Generation X, die Generation Y — auch Millennials genannt — und die Ge-

neration Z.

An dieser Stelle ist anzumerken, dass es keine global einheitliche Definition der Geburts-
jahre der einzelnen Generationen gibt, was auf die regionsspezifischen Unterschiede
kollektiver Ereignisse zurtickzufiihren ist. Diese Arbeit basiert auf der in Tabelle 1 dar-

gestellten Einteilung.

Tabelle 1: Geburtsjahre der Generationen

Generation Geburtsjahre
Babyboomer 1955-1965
Generation X 1966-1979
Generation Y (Millennials) 1980-1994
Generation Z 1995-2004

Quelle: Eigene Darstellung nach Schmitz-Veltin & Frisoli (2015, S. 38) und Deloitte
(20234, S. 37)

McCrindle und Fell (2019, S. 7f.) beschreiben drei wesentliche Faktoren, durch die sich

eine Generation von einer anderen unterscheidet. Der erste Faktor ist das Alter bzw. die



Lebensphase, wodurch sich beispielsweise die Generation Z von den alteren Generati-
onen unterscheidet. Der zweite Faktor sind die Bedingungen aus wirtschaftlicher, politi-
scher und sozialer Sicht, wobei sich gleiche Bedingungen nach McCrindle und Fell
(2019, S. 7) auf Menschen unterschiedlichen Alters unterschiedlich auswirken kénnen.
Als dritter Faktor sind die Erfahrungen zu nennen, welche wéhrend der pragenden Jahre
der Kindheit und Jugend gemacht werden.

Die Einteilung in Generationen bedeutet nicht, dass jede Person einer Generationsko-
horte die gleichen Werte und Einstellungen vertritt, die vorherrschende Atmosphéare
wahrend eines gewissen Zeitraums fuhrt jedoch oftmals zu ahnlichen Verhaltens- und
Denkmustern (Bulut & Maraba, 2021, S. 1). Diese Muster spiegeln sich in unterschiedli-
chen Lebensbereichen, insbesondere auch im Arbeitsbereich wider. In diesem lassen
sich aufgrund der aktiven Zusammenarbeit von Mitgliedern unterschiedlicher Generati-
onen spezifische Einstellungsunterschiede erkennen und es kdnnen einige Besonder-

heiten festgestellt werden.

Ein wesentliches Unterscheidungsmerkmal ist etwa die Rolle von Arbeit im Leben der
einzelnen Generationen. Wahrend Babyboomer als ,Workaholics“ gelten, die leben, um
zu arbeiten, sieht die Nachfolgegeneration ihre Arbeit eher als Mittel zum Zweck (Zemke,
Raines, & Filipczak, 2000 zitiert in Ci¢ & Zizek, 2017, S. 51). Fir die Generation X spielt
als erste Generation die sogenannte Work-Life-Balance eine Rolle (Macovei & Martine-
scu-Badalan, 2022, S. 192). Die Millennials legen ebenso Wert auf Work-Life-Balance
und Flexibilitat am Arbeitsplatz und suchen einen Sinn in ihrer Arbeit, aul3erdem legen
sie einen versierten Umgang mit digitalen Medien an den Tag (Macovei & Martinescu-
Badalan, 2022, S. 192f.). Ahnlich wird dies von der Generation Z gehandhabt, allerdings
haben ihre Mitglieder einen noch intensiveren Bezug zum Internet und sozialen Medien.
Das néchste Kapitel beschreibt die wesentlichen Merkmale der Generation Z ausfthrli-

cher.

2.1.2 Merkmale und Werte der Generation Z

Nach McCrindle und Fell (2019, S. 8) ware es falsch, anzunehmen, dass konkrete Merk-
male einer Generation nur als Modeerscheinung zu betrachten sind, aus der diese her-
auswachst, je alter sie wird. Stattdessen sind gewisse Werte, Einstellungen und Priori-
taten schon frih im Leben etabliert und erkennbar. McCrindle und Fell (2019, S. 8) fas-
sen dies folgendermalien zusammen: ,In many ways, people resemble their times more

than they resemble their parents.”

Pragende Einflisse fur die Generation Z sieht Mangelsdorf (2015, S. 20) vor allem in der

Finanz- und Wirtschaftskrise, Reality-TV, dem iPad oder einer sogenannten ,Kronprinz-
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Kindheit“. Der Begriff ,Kronprinz-Kindheit soll verdeutlichen, dass der Grofteil der Mit-
glieder der Generation Z in Familien aufgewachsen ist, welche ihnen Ruckhalt und Si-
cherheit boten und ein sorgloses Aufwachsen ermdéglichten. Aus diesem Erziehungsstil
erwachst nach Mangelsdorf (2015, S. 20) allerdings ein groRer Wunsch nach Sicherheit
oder sogar ,ein vermeintlicher Anspruch auf ein sorgenfreies Leben®. Gleichzeitig zu die-
ser behtteten Erziehung wuchs die Generation Z jedoch auch inmitten einer Zeit auf, die
von Nachrichten Uber Klimawandel, Kriege oder Terrorismus gepragt war. Mangelsdorf
(2015, S. 21) lasst offen, ob diese Allgegenwartigkeit von Krisen eher die Widerstands-
fahigkeit starkt oder die Generation Z abstumpfen lasst. Eine Auswirkung, die sich bei
der Generation Z durch ihr Aufwachsen in Zeiten von Wirtschaftskrisen und Umwalzun-
gen zeigt, ist nach Steele Flippin (2017 zitiert in Balan & Vreja, 2018, S. 884f.) die hohe
Wertigkeit von Gliick. Die Mitglieder der Generation Z sind demnach aufmerksamer da-
fur geworden, was ihrer Meinung nach im Leben wirklich wichtig ist, es kdnnte aul3erdem
auf ihr junges Alter und den daraus entspringenden Optimismus zurickzufihren sein.
Weitere Grunde kénnten nach Balan und Vreja (2018, S. 885) sein, dass sie das Selbst-
vertrauen bzw. das Vertrauen in die Zuganglichkeit und Qualitdt von Chancen sehen,

um dieses Gluck tatsachlich zu erlangen.

McCrindle und Fell (2019, S. 10ff.) haben funf Merkmale definiert, wodurch sich die Mit-
glieder der Generation Z auszeichnen. Diese funf Merkmale lauten digital, global, sozial,

mobil und visuell und sollen nachfolgend im Detail betrachtet werden.
2.1.2.1 Digital

Als wesentliches Merkmal der Generation Z ist ihre Affinitat zu Technologie zu nennen.
Dies erklart auch die vielen Bezeichnungen, die fir die Generation Z bestehen, welche
von Dolot (2018, S. 45) beispielhaft aufgezahlt werden: ,iGeneration, Gen Tech, Online
Generation, Post Millennials, Facebook Generation, Switchers, ,always clicking“. Nach
Bulut und Maraba (2021, S. 1) ist die Technologie einer der pragendsten Faktoren fir
die Generation Z, da die Technologie genau in ihren Geburts- und Entwicklungsjahren,
also ab 1995, ,einen konkreten Platz im taglichen Leben einzunehmen begann®. Auch
von Klein (2020, S. 59) wird der intensive Bezug zum Internet und die Vertrautheit mit
Technologie von der Generation Z hervorgehoben, ihr zufolge besitzen Mitglieder der
Generation Z sogar die Bereitschaft, sich in ,glaserne Menschen® zu verwandeln. Gren-
zen zwischen Arbeit und Sozialem werden aufgrund der Technologie verwischt und jede
Information ist nur ein paar Klicks entfernt — die Mitglieder der Generation Z sind ,digitale
Integratoren®, die Technologie nahtlos in ihr Leben integriert haben (McCrindle & Fell,
2019, S. 10).



2.1.2.2 Global

Nach Half (2015, S. 5) ist die Generation Z die erste wirklich globale Generation. Die
globale Vernetzung fuhrt dazu, dass die Generation Z keine Einschrankungen in Berei-
chen wie Mode, Lebensmittel, Freundschaften oder Musik zu kennen scheint. Die Tech-
nologie und Globalisierung sowie die kulturelle Vielfalt férdern die Grenzenlosigkeit fir
diese Generation (McCrindle & Fell, 2019, S. 11). Dies zeigt sich auch bei der Karriere
und in weiterer Folge am Arbeitsmarkt, denn die Generation Z hat eine globale Perspek-
tive, was jene Orte betrifft, an denen sie studieren oder die sie bereisen kann und sie
z6gert auch nicht, beruflich zu reisen oder in einem internationalen Kontext zu arbeiten
(McCrindle & Fell, 2019, S. 15; Half, 2015, S. 14).

2.1.2.3 Sozial

Dieses Merkmal bezieht sich vor allem auf die Tatsache, dass Mitglieder der Generation
Z zu jeder Zeit mit ihrem sozialen Netzwerk verbunden sind, welches aufgrund der Tech-
nologie in Zahlen sowie geografisch gro3er ist als das Netzwerk &lterer Generationen
(McCrindle & Fell, 2019, S. 12).

Nach Seemiller und Grace (2018, zitiert in Balan & Vreja, 2018, S. 886) weist die Gene-
ration Z einen Mangel an sozialer Intelligenz auf. Dies begrinden die Forschenden da-
mit, dass die Generation Z Ublicherweise Uber digitale Medien und nicht persénlich kom-
muniziert. Sie weist schlechtere Fahigkeiten auf, die Emotionen anderen Menschen zu
lesen, was in weiterer Folge zu Herausforderungen bei der Zusammenarbeit mit Team-
kolleg:innen fuhrt. Das Aufwachsen mit sozialen Medien kénnte nach Half (2015, S. 9)
zudem dazu gefuhrt haben, dass die Generation Z mangeinde Schreibfahigkeiten auf-
weist. Dies ist auf die Anwendung von Abklrzungen, Emoticons oder die Abwesenheit

von Zeichensetzung zuriickzufihren.

Die soziale Verantwortung ist ein wesentliches Merkmal der Generation Z, sie will etwas
bewirken und einen positiven Einfluss auf die Gesellschaft haben (Half, 2015, S. 14).
Auch die Studie von Racolta-Paina und Irini (2021, S. 82) zeigt, dass die soziale Verant-
wortlichkeit gemeinsam mit Engagement und Toleranz zu den wichtigsten Merkmalen
der Generation Z zu zéhlen ist. Fir Arbeitgebende kann es in diesem Zusammenhang
wichtig sein, sich einen Ruf als sozial verantwortliches Unternehmen aufzubauen, um

Mitglieder der Generation Z anzuziehen (Nikoli¢ & Lazarevi¢, 2023, S. 211).
2.1.2.4 Mobil

Der Faktor der Mobilitat ist vor allem darauf bezogen, dass die Generation Z viel schnel-
ler als frihere Generationen bereit ist, Arbeitsplatz, Karriere oder sogar das Zuhause zu
andern (McCrindle & Fell, 2019, S. 12). Auch nach Dolot (2018, S. 45) zahlen die
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Mobilitat sowie Fremdsprachenkenntnisse zu den wesentlichsten Merkmalen der Gene-
ration Z, womit sie auch in der Lage ist, auf der ganzen Welt einen Job zu suchen. Aller-
dings hat sich im Zuge ihrer Studie herausgestellt, dass die Generation Z zwar fir Ge-
schaftsreisen ins Ausland bereit ist, nicht jedoch fur einen Umzug aus beruflichen Griin-
den (Dolot, 2018, S. 46).

2.1.2.5 Visuell

Visuell meint in diesem Zusammenhang die Tatsache, dass sich Nachrichten oder
Lehrinhalte zu Themen vermehrt in Form von Videos anstatt von Worten und Phrasen
prasentieren (McCrindle & Fell, 2019, S. 12). Diese Gegebenheit zeigt sich auch bei
einer Analyse der Lernstiltypen von McCrindle und Fell (2019, S. 12), wonach visuelles
und praktisches Lernen gegentber der auditiven Vermittlung dominieren. Ein weiteres
Merkmal der Generation Z in diesem Konnex ist, dass die Aufmerksamkeit als oberflach-
lich und geteilt charakterisiert werden kann, weil oftmals mehrere Medien gleichzeitig
genutzt werden (Desai & Lele, 2017, S. 807).

Neben diesen Hauptmerkmalen ist an dieser Stelle auch der Ansatz von EY (2023, S. 7)
zu erwahnen. Sie haben die Generation Z in finf verschiedene Segmente eingeteilt, wo-
bei sich diese anhand ihrer Motivationen, Ziele, Prioritdten und TrAume unterscheiden
lassen. Das erste Segment umfasst die sogenannten ,Stressed Strivers®, also die ge-
stressten Streber:innen, die nach EY als Leistungstrager:innen gelten und von der Angst,
nicht genug zu sein, angetrieben werden. Daneben gibt es die ,Big Dreamers®, die gro-
Ben Traumer:innen, die erwarten, Geld zu machen, aber nicht genug Mihe in diese
Traume stecken. Die dritte Gruppe wird als ,,Authentic Activists® bezeichnet, diese au-
thentischen Aktivist:innen werden durch den Drang, die Welt zu retten, angetrieben. Die
sogenannten ,Secluded Perfectionists, die zuriickgezogenen Perfektionist:innen, fokus-
sieren sich darauf, die besten zu sein, weil sie es lieben. Die letzte Gruppe der ,Carefree
Constituents®, also der unbekiimmerten Teilnehmer:innen, geht mit dem Flow und folgt

der Fuhrung anderer.

Die vorgenommene Segmentierung der Generation Z zeigt, wie schwierig es ist, die In-
dividuen einer Generation in einen Topf zu werfen. Nach EY (2023, S. 5) ist sie sogar
die diverseste Generation, die es je gegeben hat, was ihre Haltungen und ihre Glau-
benssatze betrifft. Dennoch gibt es viele Studien, die gewisse Tendenzen der Genera-
tion Z belegen. Darauf aufbauend wird im nachsten Abschnitt die Rolle von Arbeit fur

diese Generation diskutiert.
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2.1.3 Rolle von Arbeit im Leben der Generation Z

Um die Rolle von Arbeit fir die Generation Z zu beleuchten, werden in diesem Kapitel
verschiedene Aspekte rund um die Arbeit und ihre Bedeutung fiir die Generation Z ana-
lysiert.

2.1.3.1 Wabhl der Arbeitgebenden und Karriere

Bohlich und Axmann (2020, S. 3) haben aktuelle Annahmen hinsichtlich der Rolle von
Arbeit fir die Generation Z in Deutschland gepruft, indem sie Mitglieder der Generation
Z und Vertreter:innen von Unternehmen in einer quantitativen Studie befragt haben. Die
Ergebnisse zeigen etwa, dass die Generation Z Arbeitsplatzsicherheit, betriebliche Al-
tersvorsorge sowie ein hohes Einkommen als wichtigste Aspekte fur die Wahl der Ar-
beitgebenden einstuft. Auch in den Vereinigten Staaten und Kanada wurde von Robert
Half in Zusammenarbeit mit der gemeinnitzigen Organisation Enactus eine Studie unter
fast 800 College- und Universitatsstudent:innen durchgefuhrt, um herauszufinden, wel-
che Karriereziele und -erwartungen die Generation Z an das Arbeitsumfeld hat (Half,
2015, S. 3). Wichtig anzumerken ist an dieser Stelle, dass Half die Generation Z in den
Jahrgéangen 1990 bis 1999 verortet. Viele andere Forschungen beziehen fiir ihre Defini-
tion der Generation Z erst Jahrgange ab 1995 ein — dies kann in weiterer Folge zu Ab-

weichungen in den Ergebnissen fihren.

Die Ergebnisse aus der Umfrage von Half (2015, S. 11) zeigen, dass fur die Generation
Z bei Karriereentscheidungen stets das personliche Wachstumspotenzial an erster
Stelle steht, sogar noch vor dem Gehalt. Befinden sich Arbeithnehmende der Generation
Z auf der Suche nach einem Vollzeitjob, so sind nach Half (2015, S. 13) die Karriere-
maoglichkeiten fiir 64 % der Befragten das wichtigste Kriterium, diese missen aber mit
personlichen Zielen und Glaubenssatzen lbereinstimmen. Nach Half (2015, S. 13) er-
klart sich mit diesem Ergebnis auch, warum die Generation Z tendenziell lieber in mittel-
standischen Unternehmen oder auch fur multinationale Konzerne arbeitet. lorgulescu
(2015, S. 47ff.) hat basierend auf Halfs Studie eine ahnliche Erhebung in Ruménien
durchgefihrt, bei der rund 150 Student:innen der Generation Z von der Fakultat fir Wirt-
schaft und Tourismus in Bukarest zur Wahrnehmung ihrer Generation hinsichtlich eines
idealen Arbeitsplatzes befragt wurden. Die Ergebnisse dieser Studie zeigen ein ahnli-
ches Bild, was die Bewertung des Arbeitsplatzes betrifft. Fast 90 % der Befragten gaben
an, dass die Aufstiegsmdglichkeiten in einem Unternehmen die oberste Prioritat bei der
Wabhl des Arbeitsplatzes darstellen (lorgulescu, 2015, S. 50). Auch der Faktor ,Gllck" ist

offenbar relevant, nach Macovei und Martinescu-Badalan (2022, S. 193f.) soll Arbeit die
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Generation Z glucklich machen und wenn dies nicht der Fall ist, dann ist sie eher gewillt,
ihren Arbeitsplatz zu wechseln.

Die Umfrage von Half (2015, S. 16) hat ergeben, dass fur 40 % der Befragten die dritt-
grof3te Prioritat bei der Wahl der Arbeitgebenden ist, dass diese einen positiven Einfluss
auf die Gesellschaft haben. In der ,Gen Z und Millennial Survey“ von Deloitte mit mehr
als 22.000 Befragten hat sich diesbeziiglich gezeigt, dass weniger als die Halfte der be-
fragten Generation Z glaubt, dass Unternehmen tatsachlich einen positiven Einfluss auf
die Gesellschaft haben (Deloitte, 2023a, S. 6). Die Halfte der Befragten unter der Gene-
ration Z gibt sogar an, dass sie Unternehmen unter Druck setzen, damit diese Mal3nah-

men gegen den Klimawandel ergreifen (Deloitte, 2023a, S. 31).

Hinsichtlich der geografischen Lage des Arbeitsgebenden hat die Studie von Half (2015,
S. 12) ergeben, dass die Generation Z bereit ist, zum Arbeitsplatz zu pendeln, dabei
waren uUber 20 % sogar einverstanden, bis zu einer Stunde téglich fir eine einfache Fahrt
aufzuwenden. In diesem Zusammenhang ist sicherlich zu bertcksichtigen, in welchen
Regionen die Studien durchgefuhrt wurden und welche Wegstrecken aufgrund der Inf-
rastruktur Gblich sind. In der Studie von lorgulescu (2016, S. 50) zeigte sich etwa, dass
fast 45 % der Befragten bereit wéaren, bis zu einer Stunde zu ihrem Arbeitsplatz zu pen-

deln.
2.1.3.2 Gehalt

An zweiter Stelle bei der Bewertung eines Arbeitsplatzes steht fur gut 60 % der Befragten
der Generation Z in Ruméanien der Faktor Gehalt (lorgulescu, 2015, S. 50). Ahnlich fiel
das Ergebnis in der Studie von Half (2015, S. 13) aus: Hier stand mit 44 % das Gehalt
ebenso an zweiter Stelle, wenn es um die Karriereprioritaten ging. Béhlich und Axmann
haben untersucht, ob fir die Generation Z eine leistungsorientierte Vergltung in Frage
kdme, was von 59 % bejaht wurde (2020, S. 6). Aus diesem Ergebnis schlieRen die
Autor:innen, dass die Generation Z motiviert ist, harter zu arbeiten als angenommen
(Bohlich & Axmann, 2020, S. 6).

Aus der Studie von Deloitte geht hervor, dass die Generation Z aufgrund der aktuellen
Wirtschaftslage unter groRen finanziellen Bedenken leidet, aber dennoch zdgert, mit den
Arbeitgebenden Uber Gehaltserhdhungen oder Befdérderungen zu sprechen (Deloitte,
2023a, S. 12). Allerdings plant fast ein Viertel der Generation Z die eigenen Arbeitge-
benden in den néchsten Jahren zu wechseln, wobei die Bezahlung dabei den Haupt-
grund fur den bevorstehenden Austritt aus dem Unternehmen darstellt, womit Arbeitge-

bende riskieren, Talente zu verlieren (Deloitte, 2023a, S. 12).
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2.1.3.3 Flexibilitat am Arbeitsplatz — Homeoffice, Work-Life-Balance und Co.

In der Studie von Bohlich und Axmann (2020, S. 6) wurden die Teilnehmenden dahin-
gehend befragt, ob sie feste oder variable Arbeitszeiten bevorzugen. Mehr als die Halfte
zeigt sich diesbezuglich unentschlossen. Hinsichtlich der Leistung von Uberstunden ge-
ben fast drei Viertel der Befragten an, dass sie bereit waren, diese zu leisten. Damit
schlussfolgern Béhlich und Axmann, dass die meisten Angehdrigen der Generation Z,
wenn auch nicht bedingungslos, fiir inre Karriere bereit sind, Teile ihrer Freizeit zu opfern
(2020, S. 7). Die Frage, ob die Arbeitgebenden kurzfristig zum Erscheinen zur Arbeit
auffordern dirfen, bejaht nur jede:r Fiinfte der Befragten, was auf eine geringere Akzep-
tanz fur Arbeitsflexibilitat hinweist (Bohlich & Axmann, 2020, S. 7). Wenn es darum geht,
berufliche Aufgaben in der Freizeit zu erledigen, herrscht nach Bohlich und Axmann eine
grof3e Unentschlossenheit unter der Generation Z, jedoch keine strikte Weigerung
(2020, S. 8). Nach Klein (2020, S. 59) soll fur die Generation Z eine klare Linie zwischen
Arbeit und Privatem gezogen werden, ganz anders handhaben das Babyboomer, die die
.Notwendigkeit einer 24/7-Dienstleistung” ihrerseits vermuten oder die Generation Y,
welche sich ,den Verzicht auf Selbstbestimmung und Flexibilitdt durch Geld abgelten®
lasst. Generation Z assoziiert vor allem eines mit dem perfekten Arbeitsplatz, namlich
Flexibilitat.

Bezlglich Homeoffice ergab die Studie von Boéhlich und Axmann (2020, S. 8f.), dass
etwas mehr als die Halfte der befragten Generation Z von zu Hause aus arbeiten méchte,
jedoch trotzdem ein fester Schreibtisch im Blro von 51 % préferiert wird. Hinsichtlich des
Themas Work-Life-Balance bzw. Work-Life-Separation zeigte sich, dass keine Einigkeit
unter den Befragten herrscht. Die Bereitschaft, auRerhalb der Arbeitszeit E-Mails zu be-
antworten oder Telefonate anzunehmen, wurde weder klar befiirwortet noch abgelehnt
(Bohlich & Axmann, 2020, S. 8). Im Gegensatz dazu deutet die Befragung von Deloitte
darauf hin, dass die Work-Life-Balance bei der Arbeitgebendenwabhl fiir die Generation
Z an erster Stelle steht (Deloitte, 2023a, S. 15). Eng verbunden damit ist die Ermdgli-
chung von Remote- und Hybridarbeit und sogar 77 % der Generation Z, welche aktuell
in Remote- oder Hybridpositionen tétig sind, wirden es in Betracht ziehen, einen neuen
Job zu suchen, falls der oder die aktuelle Arbeitgeber:in sie verpflichten wirde, Vollzeit
vor Ort zu arbeiten (Deloitte, 2023a, S. 15). Dariliber hinaus zeigen die Ergebnisse von
Deloitte, dass die Generation Z durchwegs hybrides Arbeiten bevorzugt, wenn auch in
unterschiedlichen Variationen, also z.B. mit freier Wahl der Form des hybriden Arbeitens

oder mit vorgegebenen Modellen der Arbeitgebenden (Deloitte, 2023a, S. 16).

Konkrete Vorteile von Hybrid- und Fernarbeit sehen die Befragten von Deloitte (2023a,

S. 17) einerseits in der Ermdglichung einer besseren Work-Life-Balance oder der
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Moglichkeit, Geld zu sparen, weil sich beispielsweise die Ausgaben fir Pendelfahrten
reduzieren. Aul3erdem sprechen viele Mitglieder der Generation Z in der Studie davon,
dass Flexibilitat bei der Wahl des Arbeitsortes ihre Produktivitat steigern und auf3erdem
einen positiven Einfluss auf die psychische Gesundheit haben wirde. Etwa ein Viertel
der Generation Z glaubt im Rahmen der Befragung, dass sich Hybrid- und Fernarbeit
negativ auswirken (Deloitte, 2023a, S. 17). So befurchten einige, dass sich ihre Karrie-
reentwicklung einschranken kénnte, weil Arbeitgebende jene Kolleg:innen bevorzugt be-
handeln konnten, die ihnen physisch naherstehen. Auf3erdem konnte der Kontakt zu
Kolleg:innen erschwert werden, die Mdglichkeiten fir Mentoring oder Sponsoring durch
Fuhrungskrafte kdnnten geringer sein und die Arbeit von zu Hause aus kdnnte isolierend
wirken (Deloitte, 2023a, S. 17).

Das Ergebnis der Umfrage von Deloitte zeigt, dass unter der Generation Z eine wach-
sende Nachfrage bezilglich Flexibilitat hinsichtlich Arbeitszeiten besteht (Deloitte,
2023a, S. 19). Dies kann basierend auf den Rickmeldungen der Befragten zum einen
gefordert werden, indem von den Unternehmen sichergestellt wird, dass Teilzeitmitar-
beitende einen ahnlichen beruflichen Aufstieg schaffen kbnnen wie Vollzeitkrafte. Des
Weiteren wirde eine verkirzte Vier-Tage-Woche flr ein Drittel der Befragten den ge-
wunschten Effekt bringen. Auch die Schaffung von mehr Teilzeitjobs sowie Jobsharing
Maglichkeiten oder flexible Arbeitszeiten kénnten zu einer besseren Work-Life-Balance
beitragen (Deloitte, 2023a, S. 19).

2.1.3.4 Arbeit im Generationenvergleich und Zusammenspiel der Generationen

In der Studie von lorgulescu (2015, S. 51) wurde ermittelt, wie die Generation Z die An-
strengungen flr ein erfolgreiches Berufsleben im Vergleich mit alteren Generationen
wahrnimmt. Es zeigte sich, dass fast 85 % der Befragten glauben, dass sie gezwungen
sein werden, harter zu arbeiten als die Generationen vor ihnen. Vier von finf Personen
der befragten Generation Z in der Studie von Half erwarten, dass sie harter arbeiten
missen als friihere Generationen, um eine Karriere zu haben, die sie zufriedenstellt
(Half, 2015, S. 8). AulRerdem glaubt Uber die Halfte der Befragten, dass sie bis zu einem
Alter von 70 Jahren arbeiten muss (Half, 2015, S. 8).

Was die Zusammenarbeit der verschiedenen Generationen von Babyboomern bis Ge-
neration Z bedeutet, hat Half (2015, S. 19) untersucht. So denkt fast die Halfte der be-
fragten Generation Z, dass die Zusammenarbeit mit der altesten Generation am Arbeits-
markt, den Babyboomern, schwierig sein wird, weil sich Arbeitsethiken, Werte und Er-

wartungen sehr stark unterscheiden. Eine weitere Befiirchtung ist, dass die Generation
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Z von den Babyboomern nicht ernst genommen wird und die Mitglieder der Generation
Z eher als ,Kinder betrachtet werden (Half, 2015, S. 19).

2.1.3.5 Fihrung und Feedbackkultur

Half (2015, S. 17) kommt im Rahmen seiner Studie zu dem Ergebnis, dass Ehrlichkeit
und Integritat jene Eigenschaften sind, die von der Generation Z am meisten an ihren
Fuhrungskraften geschétzt werden. Direkt dahinter findet sich die Mentoring-Fahigkeit,
welche sich die Generation Z von ihren Fuhrungskraften winscht, um jenen Input zu
erhalten, der ihr zum Erfolg verhilft. Auch Hingabe, Vision, Mitgefuhl und Intelligenz wur-
den in der Studie von den Mitgliedern der Generation Z genannt.

Bohlich und Axmann (2020, S. 10) haben hinterfragt, ob die Generation Z ein Bedirfnis
nach klaren Anweisungen durch ihre Flihrungskraft zeigt, dies wurde durch eine knappe
Mehrheit befiirwortet, was die Autor:innen auf die Uberfiirsorglichkeit der Eltern dieser

Generation sowie ein durchgeplantes Bildungssystem zurlckfuhren.

Ein regelmaliges Feedback ist der Generation Z laut dieser Umfrage sehr wichtig, rund
60 % wunschen sich sogar eine monatliche Beurteilung (Bohlich & Axmann, 2020, S.
10). Kritik wird von fast 90 % der befragten Mitglieder der Generation Z als eine Chance
zur Verbesserung wahrgenommen. Eine in Polen durchgefiihrte Studie mit fast 1.200
Befragten aus der Generation Z zeigte, dass das Feedback von jemandem, der Aufga-
ben delegiert, das wichtigste Merkmal war, mit dem sich die Befragten identifizieren
konnten (Dolot, 2018, S. 46). Die Autorin fihrt dieses Ergebnis darauf zuriick, dass junge
Menschen aufgrund des Internets und der sozialen Medien daran gewdhnt seien, einen
,Like“-Button oder die Kommentarfunktion zu nutzen. Sie geben Feedback und erwarten
sich dieses auch im Umkehrschluss, weil sie den Kommunikationsprozess laut Dolot
(2018, S. 46) als bidirektional wahrnehmen. Zudem hat die Generation Z noch wenig
Erfahrung im Berufsleben und muss daher viel lernen und Fehler machen, womit ihre
Offenheit fir Feedback ein entscheidender Faktor fiir die eigene Entwicklung ist (Dolot,
2018, S. 46).

Half (2015, S. 18) fasst es folgendermal3en zusammen: ,In short, those leading the new-
est workforce need to be prepared to be hands-on, coaching-style managers who cus-

tomize and calibrate their direction and feedback for their Gen Z employees.”

2.1.4 Umgang von Unternehmen mit Besonderheiten der Generation Z

An dieser Stelle sollen die Ergebnisse einer Studie aus Rumé&nien prasentiert werden,
bei der vier HR-Spezialist:innen zu ihrer Erfahrung mit der Generation Z und zu den

MafRRnahmen, welche in ihren Unternehmen ergriffen werden, um den Besonderheiten
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dieser Generation gerecht zu werden, befragt wurden (Racolta-Paina & Irini, 2021, S. 78
ff.). Im Rahmen der Studie zeigte sich, dass, den Erfahrungen der HR-Spezialist:innen
nach, die Generation Z vorrangig Wert legt auf Transparenz im Unternehmen, die Be-
deutung der Vorbildkraft (vor allem der Fiihrungskraft), 6ffentliche Anerkennung, Fehler-
toleranz durch die Fuhrungskraft, die Beteiligung an anspruchsvollen Projekten, die De-
legation von Aufgaben, einen personalisierten Karriereplan, Gehalt und eine flexible Ar-
beitszeitgestaltung (Racolta-Paina & Irini, 2021, S. 83). Mit dem Wissen Uber diese Be-
sonderheiten, die sich, wie im vorherigen Kapitel angeftihrt, auch in vielen anderen Stu-
dien bestatigen, wurden einige spezielle MaRnahmen entwickelt, um die Fluktuation der
Generation Z gering zu halten. Konkret bieten die Unternehmen der Befragten etwa at-
traktive Zusatzgehaltspakete, Moglichkeiten interner Versetzungen, Aufstiegschancen,
die Einbindung ins Unternehmensleben zur Vermittlung eines Zugehdrigkeitsgefihls so-
wie individuelle Gesprache mit den Fuhrungskréaften, um individuelle Bedurfnisse zu er-
mitteln (Racolta-Paina & Irini, 2021, S. 83).

McCrindle und Fell (2019, S. 4) haben eine Studie unter erwerbstétigen Australier:innen
durchgefuhrt und anschlie3end die Ergebnisse der Generation Z mit jenen alterer Ge-
nerationen verglichen. Dabei haben sie insgesamt fiinf Faktoren definiert, die die Gene-
ration Z basierend auf dieser Studie dazu bringt, sich von einem Job angesprochen zu
fuhlen und auch langfristig in diesem Job zu bleiben (McCrindle & Fell, 2019, S. 20ff.).
In weiterer Folge konnten sie daraus auch wichtige Erkenntnisse fiir Arbeitgebende ab-
leiten.

Der erste Faktor ist die Arbeitsplatzkultur. Dabei hat sich ergeben, dass die Generation
Z am Arbeitsplatz Wert auf Beziehungen zu anderen legt und auf3erdem erwartet, dass
Organisationen die breitere Gesellschaft widerspiegeln. Fir Arbeitgebende bedeutet
dies, dass sie einerseits versuchen mussen, die sozialen Bedurfnisse der Generation Z
am Arbeitsplatz zu erfullen und andererseits dabei auch sicherstellen sollten, dass die
Mitarbeitenden nicht nur aufgrund der Kompetenzen, sondern auch kulturell und charak-
terlich zu den Werten des Unternehmens passen.

Der zweite Faktor ist die Work-Life-Balance: Hier sollten Arbeitgebende bedenken, dass
dieses Kriterium zwar von vielen Generationen gewiinscht ist, die Generation Z das aber
sogar erwartet.

Drittens nennen McCrindle und Fell (2019, S. 21) abwechslungsreiche Aufgaben, denn
fur die Generation Z sei Veranderung wie Luft, die sie zum Atmen braucht. Daher sollten
Arbeitgebende Nachwuchskraften mehr Verantwortung bzw. Rollen in ihrer Arbeit geben

und vor allem sollten Unternehmen versuchen, mit ehemaligen Mitarbeitenden den
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Kontakt zu pflegen, da die Generation Z kein Problem darin sieht, in einem spateren
Lebensabschnitt wieder zu einem vorhergehenden Arbeitgebenden zurtickzukehren.
Als vierten Punkt sollte der bevorzugte Flihrungsstil der Generation Z beriicksichtigt wer-
den, welcher auf Kommunikation, Transparenz und Inspiration baut. Dazu sollten Unter-
nehmen sicherstellen, dass ihre Flihrungskréfte gegeniber diesen Mitarbeitenden Wert-
schatzung zeigen und ein entsprechendes Umfeld schaffen. Unternehmen sollten sich
die Zeit nehmen, um die konkreten Bedurfnisse der Generation Z zu verstehen.

Als funften und letzten Aspekt nennen McCrindle und Fell (2019, S. 23) die Ausbildung.
Die Generation Z hat das Motto des lebenslangen Lernens in ihrer Pragungsphase im-
mer wieder gehort und verinnerlicht, daher méchte sie auch im Arbeitsleben kontinuier-
lich geschult werden. Arbeitgebende sollten darauf achten, durch Weiterbildungen in ihre
Mitarbeitenden zu investieren: Die Generation Z bevorzugt diesbeziiglich Schulungen

im Bereich der sozialen Kompetenzen, denn diese sind tbertragbar und lebenslang gtil-

tig.
2.2 Arbeitsmarkt im Wandel

In folgendem Kapitel wird aufgezeigt, welche Faktoren, fir die sich wandelnde Charak-
teristik des Arbeitsmarktes, maR3geblich sind. Dies soll anhand der sechs Megatrends
dargestellt werden, die 2011 von der Hay Group im Rahmen einer Studie definiert wur-
den. Die Studie beschéftigte sich dabei mit der Frage, welche Fahigkeiten Flhrungs-
krafte der Zukunft haben muissen, um erfolgreich zu sein. Dabei wurden sechs Kernthe-
men identifiziert, die sich wesentlich auf die benétigten Fahigkeiten auswirken. Diese
Themen beschéftigen Unternehmen auch gut zehn Jahre spater noch sehr intensiv, es
sind dies Individualisierung, demografischer Wandel, Globalisierung 2.0, digitaler Le-
bensstil, Technologiekonvergenz und Klimawandel. Was das bedeutet und welche Zu-
sammenhange in Bezug auf das Thema dieser Arbeit zu erkennen sind, soll nachfolgend
analysiert werden. Zuletzt soll in diesem Kapitel ein Schwerpunkt auf die Flexibilisierung
von Arbeitsmodellen gelegt werden, welche dazu beitragen kénnen, den Veranderun-

gen, basierend auf den Megatrends im Arbeitsleben, Rechnung zu tragen.

2.2.1 Individualisierung

Der Weg hin zu mehr Selbsterfiillung und eine stérkere Verbindung zwischen beruflichen
und privaten Zielen resultieren darin, dass sich einerseits die Loyalitat und andererseits
auch die Motivation von Mitarbeitenden veréndert. AuRerdem fiihrt die Individualisierung
laut Hay Group (2011, o. S.) zu dezentralisierten Arbeitsplatzen mit flacheren und flexib-

leren Strukturen sowie bereichsubergreifenden Teams und folglich einem hdheren
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Umsatz. Diese Veranderung in der Personlichkeitsstruktur bzw. dem Nutzen, welcher
Arbeit fur die Individuen bringen soll, lasst sich sehr gut mit dem Generationenmodell
erklaren. Wie bereits aufgezeigt, verandert sich die Rolle von Arbeit fir die jungeren
Generationen, insbesondere fiir Generation Z, und andere Werte als Geld oder Befor-
derungen gewinnen an Bedeutung. Nach Stillmann und Stillmann (2017, o. S.) ist eine
der wesentlichen Eigenschaften der Generation Z die hyper-individuelle Anpassung ihrer
Umwelt an die eigenen Bedurfnisse, was sich als wesentliche Herausforderung fir die
Arbeitswelt darstellt. Wo in der Vergangenheit noch versucht wurde, alle gleich zu be-
handeln, wird von den Arbeitnehmenden in Zukunft eine stérkere Individualisierung

durch die Arbeitgebenden gefordert werden.

2.2.2 Demografischer Wandel

Ein weiterer Megatrend, der von der Hay Group genannt wird, ist der demografische
Wandel und der dadurch angefachte ,War for Talents“ (2011, o. S.). Fur Unternehmen
bedeutet das, dass verstarkt ein Fokus auf Migrant:innen, Altere, Frauen und Menschen
mit Betreuungspflichten gelegt werden und das Arbeitsumfeld entsprechend gestaltet
werden muss. Herausfordernd kann hierbei vor allem das Managen eines intergenerati-

onellen oder interkulturellen Teams sein (Hay Group, 2011, o. S.).

Ein weiterer wesentlicher Faktor ist, dass Wissen im Unternehmen behalten wird, auch
wenn viele Wissenstrager:innen der Babyboomer-Generation aufgrund von Pensionie-
rung nach und nach die Unternehmen verlassen. Dabei kdnnen Themen wie Nachfolge-
planung, Wissensmanagement und Mentoring eine wesentliche Rolle spielen. Auch in
diesem Bereich ist die Generationsthematik wiederum von grof3er Bedeutung. Genera-
tion Z stellt bald den Grof3teil der Belegschaft dar, sie gilt aber als aul3erst sprunghatft,
was die Loyalitat zu Arbeitgebenden betrifft (xing.com, 20.02.2024). Unternehmen mus-
sen also einen Weg finden, Mitarbeitende nachhaltig zu binden oder zumindest daflr

sorgen, dass das Wissen im eigenen Unternehmen nicht verloren geht.

2.2.3 Globalisierung 2.0

Hinsichtlich Globalisierung 2.0 lasst sich laut Hay Group (2011, o. S.) ein groRes Risiko
in der Arbeitswelt feststellen, denn aufgrund der starkeren Verflechtungen von Unter-
nehmen und Volkswirtschaften, aber auch von Gesellschaften allgemein, entsteht eine
hohe Volatilitéat. Dies kann in weiterer Folge finanzielle Krisen, Pandemien und Cyber-
Terrorismus fordern. Fir Unternehmen bedeutet das, dass globale Strategien an lokale
Markte angepasst und Agilitat sowie flache Hierarchien forciert werden missen, damit

ein guter Informationsfluss sichergestellt wird (Hay Group, 2011, o. S.).
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Die Gefahr einer Pandemie, die von der Hay Group 2011 formuliert wurde, ist bekannt-
lich mit COVID-19 Wirklichkeit geworden. Auswirkungen fur die Arbeitswelt liegen hier
insbesondere im Bereich der Digitalisierung. Es wurde notwendig, die Ortliche Gebun-
denheit vieler Jobs aufzulésen, damit auch in Zeiten von Lockdowns und Ausgangssper-
ren die Arbeit erledigt werden konnte. Das Homeoffice, welches diesen Ansprichen ge-
recht wurde, ist heutzutage aus vielen Unternehmen nicht mehr wegzudenken. Dass
diese Umstellung von Biro auf Homeoffice so schnell erfolgen konnte, ist unter anderem

der Digitalisierung zu verdanken, welche im folgenden Kapitel behandelt wird.

2.2.4 Digitalisierung und Industrie 4.0

Fur die Hay Group (2011, o. S.) bedeutet Digitalisierung vor allem ein Verschwimmen
der Grenzen von Privat- und Arbeitsleben. Au3erdem wird digitales Know-how als Kraft-
werk der globalen Wirtschaft angesehen und digitale Werkzeuge legen den Grundstein
fur vereinfachte Kommunikation, Zusammenarbeit oder auch flexible Arbeitsplatze, wie

im vorherigen Kapitel erlautert.

In diesem Zusammenhang ist das Konstrukt der Industrie 4.0 zu nennen. Szab6-Szent-
groti, Végvari und Varga (2021, S. 3) verstehen darunter alle Thematiken rund um die
Begriffe Automatisierung, Robotik, KI (Kinstliche Intelligenz) sowie das Internet der
Dinge in Dienstleistungen und Fertigung. Industrie 4.0 wird demnach zu Systemen fiih-
ren, ,die die Grenzen der realen Welt und der virtuellen Realitat verwischen* (Szabd-
Szentgréti et al., 2021, S. 3). Dieser Umstand hat erhebliche Auswirkungen auf die Ar-
beitswelt. Besonders der zunehmende Einsatz von Informations- und Kommunikations-
technologie sorgt dafiir, dass das Tempo des taglichen Lebens erhéht wird. Um mit die-
sem Tempo mithalten zu kénnen, ist es notwendig, im digitalen Bereich Uber die nétigen
Fahigkeiten zu verfigen. Wie bereits ausgefuihrt, handelt es sich hierbei um eine der
groften Starken der Generation Z, weil diese mit digitalen Medien aufgewachsen ist.
Nach Stillmann und Stillmann (2017, o. S.) verschwimmen die reale/physische und vir-
tuelle/digitale Welt flr Mitglieder der Generation Z ganz nattrlich, womit eine Eigenschaft
der Generation Z auch als ,phigital“ bezeichnet wird. Im Bericht der Hay Group (2011, o.
S.) wird sogar von einer zunehmenden Machtverschiebung in Richtung der Digital Nati-
ves gesprochen, die dank des Internets in der Lage sind, sowohl positive als auch ne-
gative Informationen in kirzester Zeit auf globaler Ebene zu teilen. Fir die Arbeitswelt
bzw. Organisationen selbst bedeutet das, dass Integritat und Aufrichtigkeit massiv an

Bedeutung gewinnen.
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2.2.5 Technologiekonvergenz

Ein weiterer Megatrend ist nach der Hay Group (2011, o. S.) die sogenannte Technolo-
giekonvergenz, die davon ausgeht, dass Technologien aus verschiedenen Bereichen,
namlich Nano-, Bio-, Informationstechnologien und kognitive Wissenschaften, immer
mehr ineinander verzahnt werden. Dies fuhrt zu raschen Fortschritten in unterschiedli-
chen Disziplinen und ist auch fir Unternehmen, selbst aus eher nichttechnologischen
Bereichen, relevant. Wichtig bei diesem hochkomplexen Thema ist es fur Unternehmen,
organisationstibergreifende Synergien zu nutzen und mit offenen Strukturen anpas-

sungsfahig zu bleiben (Hay Group, 2011, 0. S.).

2.2.6 Klimawandel

Der sechste von der Hay Group (2011, o. S.) identifizierte Megatrend ist der Klimawandel
sowie die Ressourcenknappheit. Auch hier stehen Organisationen vor grof3en Heraus-
forderungen, da sie in der Lage sein missen, Losungen zu finden, um im taglichen Ge-
schaft nachhaltiger zu handeln — dies erhdht auch die finanziellen Ausgaben. Eine ame-
rikanische Studie hat gezeigt, dass sich die Generation Z gemeinsam mit der Generation
Y am intensivsten mit dem Klimawandel auseinandersetzt und aktiv gegen ihn ankampft
(Tyson, Kennedy & Funk, 2021, S. 6). Aus diesem Grund ist es fir Unternehmen, die
junge Generationen ansprechen wollen, wichtig, eine nachhaltige Strategie zu verfolgen
und den Nachhaltigkeitsgedanken auch im Employer Branding zu inkludieren. Dies
ergab auch eine Studie aus Serbien, in der tber 300 Mitglieder der Generation Z danach
befragt wurden, welche Faktoren am ausschlaggebendsten bei ihrer Wahl der Arbeitge-
benden seien (Nikoli¢ & Lazarevic, 2023, S. 211).

2.2.7 Flexible Arbeitsmodelle als Reaktion auf veranderte Bedingungen

Die soeben beschriebenen Faktoren rund um den demografischen Wandel, die Digitali-
sierung und Globalisierung tragen dazu bei, dass sich die Anspriiche von Arbeithehmen-
den verédndern und traditionelle Arbeitsmodelle Gberholt werden. Unter traditionellen Ar-
beitsmodellen bzw. dem Normalarbeitsverhaltnis wird ,die unbefristete, unselbstandige,
mannlich dominierte Vollbeschéaftigung bei existierendem Haushaltseinkommen und kla-
rer Laufbahnperspektive mit staatlich und kollektivvertraglich garantierter sozialer Absi-
cherung und kollektiver Interessenvertretung“ verstanden (Nachbagauer, 2014, S. 37).
Es besteht bei jenen Arbeitnehmenden, welche durch die demografische Entwicklung
mehr Marktmacht erhalten, mittlerweile sogar eine gesteigerte Erwartungshaltung hin-
sichtlich flexibler Arbeitsmodelle (Egli & Geiger, 2022, S. 302). Im folgenden Kapitel sol-

len daher einige Mdglichkeiten prasentiert werden, wie Unternehmen ihre
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Arbeitsmodelle an moderne Gegebenheiten bereits anpassen bzw. kiinftig anpassen
kénnen. Generell setzt sich der Begriff ,Arbeitsmodell* aus verschiedenen Dimensionen
zusammen, diese sind Arbeitszeit, Arbeitsform, Arbeitsfihrung, Arbeitsstruktur und Ar-
beitsraum (Schellinger & Huynh, 2020, S. 151).

Nach Egli und Geiger (2022, S. 302) lassen sich flexible Arbeitsmodelle in die Flexibili-
sierung der Arbeitszeit und die Flexibilisierung des Arbeitsortes einteilen. Bei beiden Be-
reichen ist die Auswirkung der Digitalisierung als Megatrend am pragendsten fir alle
Entwicklungen (Egli & Geiger, 2022, S. 302).

Hinsichtlich der Arbeitszeitdimension werden flexible Zeitmodelle, die auf Eigenverant-
wortung setzen, immer wichtiger (Schellinger & Huynh, 2020, S. 151). Zu unterscheiden
sind hier die Vertrauensarbeitszeit, bei der auf Zeitkontrollen verzichtet wird, das be-
kannte Gleitzeitmodell sowie amorphe Arbeitszeitmodelle, bei denen es nur eine Verein-
barung dartber gibt, wie viele Stunden in welchem Zeitraum gearbeitet werden (Schel-
linger & Huynh, 2020, S. 151f.). Die Arbeitszeit, die zu viel geleistet wurde, kann bei-
spielsweise in Form von Sabbaticals genutzt werden. In Osterreich sind Sabbaticals
etwa im Offentlichen Dienst gesetzlich geregelt und stellen eine berufliche Auszeit von
sechs bis zwolf Monaten ohne Kopplung an eine Weiterbildung dar. Das Arbeitsverhalt-
nis bleibt bestehen und eine Rahmenzeit fur die Ansparung wird vereinbart, in der die
Mitarbeitenden nur einen Teil des Gehaltes ausbezahlt bekommen (oesterreich.gv.at,
27.02.2024). Vorteile fur Unternehmen sehen Carr und Tang (2010, S. 162) vor allem in
der Mdglichkeit, die Kosten zu senken und die Investition in das Humankapital zu erhal-
ten, damit dieses verfiigbar ist, sobald die Wirtschaft wieder wachst. Au3erdem dienen
sie der Burnout-Pravention oder als Incentive fur Top-Performer, die auf der Suche nach
Flexibilitat am Arbeitsplatz sind. Auch das Jobsharing sowie die Teilzeitarbeit wird von
Egli und Geiger (2022, S. 296) zur Flexibilisierung der Arbeitszeit gezahlt. Bei der Teil-
zeitarbeit liegt die vertraglich geregelte Arbeitszeit unter der im Betrieb tblichen Normal-
arbeitszeit (Egli & Geiger, 2022, S. 296). Beim Jobsharing wird eine Arbeitsstelle auf
mehrere Teilzeitkrafte aufgeteilt, welche die Aufgabenstellungen trotz Zeitversetzung ge-
meinsam bewaltigen (Schellinger & Huynh, 2020, S. 152). In einer iranischen Studie
wurde die Anwendung von Jobsharing mit weiblichen Unternehmerinnen untersucht, da
vor allem fur Frauen die Balance zwischen Privat- und Arbeitsleben wesentlich ist und
diese Balance mit Jobsharing einfacher scheint (Gholipour, Bod, Zehtabi, Pirannejad &
Kozekanan, 2010, S. 133). Die Studie kam zu dem Ergebnis, dass Jobsharing durchaus
Vorteile fiir beide Seiten — sowohl Unternehmen als auch Arbeitnehmenden — bringen
kann. Mit dieser Methode kann ein Job auch weitergefuhrt werden, wenn eine der ar-

beithehmenden Parteien z.B. krankheitsbedingt ausféallt. AuRerdem koénnen
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verschiedene Perspektiven und Erfahrungen zeitgleich in ein- und demselben Job ein-
gebracht werden (Gholipour et al., 2010, S. 138). Zusétzlich kann Jobsharing nach die-
ser Studie als Praventionsmal3nahme gegen Stress oder Burnout fur Mitarbeitende wir-
ken und es fordert das Engagement der Arbeitnehmenden. Es gibt aber auch negative
Effekte von Jobsharing, beispielsweise, dass die Verantwortung von keiner der Parteien
Ubernommen wird oder Jobsharing generell abwertend fiir den Status der Arbeitneh-
menden wirkt, hier ist es stark davon abhangig, in welcher Branche das Instrument ein-
gesetzt wird (Gholipour et al., 2010, S. 138). Fir Gholipour et al. (2010, S. 138f.) scheint
es wesentlich, einen guten Plan aufzustellen, wenn Jobsharing eingefihrt wird. Die Or-
ganisationskultur muss entsprechend institutionalisiert und die Aufteilung der Aufgaben
geregelt sein und es missen die richtigen Personen ausgewahlt werden. Dann kann
Jobsharing nicht nur fur die Expert:innenebene sowie Berufe mit Routineaufgaben an-
gewendet werden, sondern in weiterer Folge auch fur Fihrungstatigkeiten eine Option
darstellen (Gholipour et al., 2010, S. 139).

Neben der Arbeitszeit kann auch eine Flexibilisierung im Bereich des Arbeitsortes vor-
genommen werden. Egli und Geiger (2022, S. 296) unterscheiden hier zwischen Tele-
heimarbeit, also der Arbeit von zu Hause aus, einem Telearbeitszentrum, also lokalen
Buros zur tempordren Nutzung ohne feste Arbeitspléatze, mobiler Telearbeit, also der
Arbeit unterwegs z.B. aus einem Verkehrsmittel und der alternierenden Telearbeit, wel-
che als Mischform der zuvor genannten Mdglichkeiten zu verstehen ist. Eine weitere
Facette hinsichtlich Flexibilisierung des Arbeitsortes ist die Workation oder auch Cowor-
kation. Workation ist dabei — wie das Schachtelwort vermuten lasst — als Hybrid zwischen
Arbeit (,work“) und Urlaub (,vacation®) zu verstehen, hier wird also eine kurze oder lan-
gere Reise mit Arbeitsphasen vorgenommen (Werther, Lietzau, Puhe, Engel & Schart-
ing, 2021, S. 152). Die sogenannten digitalen Nomad:innen sind Uber einen sehr langen
Zeitraum sowohl arbeitend als auch reisend unterwegs (Werther et al., 2021, S. 152).
Bei einer Coworkation kommt zusétzlich zur Kombination aus Arbeit und Reise noch eine
feste Gruppe sowie ein definierter Zeitraum hinzu, es ist aber nach Werther et al. (2021,

S. 153) als eine Kategorie des Oberbegriffes Workation zu verstehen.

Eine weitere Form, mehr Flexibilitat in Arbeitsmodelle zu bringen, ist die Projektarbeit.
Hierbei bestehen die Karrieren der Projektmitarbeitenden aus einer Aneinanderreihung
von Projekten, wobei ein vorgezeichneter Karriereweg in projektorientierten Unterneh-
men kaum moglich ist (Nachbagauer, 2014, S. 54). Unternehmen muiissen in solchen
Konstellationen tber den eigenen Tellerrand hinausblicken, denn das Wirken in einer
Fach-Community tber die Unternehmensgrenzen hinweg kann fur Expert:innen sehr at-

traktiv sein und deren Bindung an das Projekt bzw. das Unternehmen starken
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(Nachbagauer, 2014, S. 56). So kénnen Mitarbeitende auch nach Ausscheiden aus ei-
nem bestimmten Projekt zu einem spéteren Zeitpunkt bei kurzfristigem Bedarf wieder fur
das Unternehmen tatig werden.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass der Arbeitsmarkt durch Faktoren wie die
Digitalisierung oder demografische Veranderungen einem stetigen Wandel und grof3en
Herausforderungen unterliegt. Unternehmen missen fiir sich Wege finden, um im Wan-
del nicht zuriickzubleiben, sondern wertvolle Mitarbeitende durch neue Strategien und
Arbeitsformen anzulocken und langerfristig halten zu kénnen. Moderne Wege wie Job-
sharing oder Sabbaticals bieten eine wichtige Grundlage, um dem steigenden Bedurfnis

nach einer Balance zwischen Leben und Arbeit gerecht zu werden.

Jene Megatrends, die in diesem Kapitel eingangs beschrieben wurden und zu starken
Veranderungen am Arbeitsmarkt fihren, sind unter anderem auch fir die Begriindung
von Sorgen beim Blick in die Zukunft verantwortlich. Im n&chsten Abschnitt erfolgt eine

Einordnung des Sorgenkonzeptes sowie ein Fokus auf den Faktor ,Zukunft®.

2.3 Zukunftssorgen

Dieses Kapitel bildet den theoretischen Rahmen fiir die Betrachtung von Sorgen bzw.
Zukunftssorgen. Dabei wird zunachst auf die Definition von Sorgen eingegangen und ein
Modell zur Erklarung ebendieser prasentiert. In weiterer Folge wird der Zukunftsfaktor
naher beleuchtet und unter anderem beschrieben, an welche Zeitspanne Menschen
denken, wenn sie von Zukunft sprechen. Dartber hinaus wird in diesem Kapitel auch

Raum flr die Auswirkungen von Sorgen sowie MalRnahmen zu ihrer Reduktion gegeben.

2.3.1 Definition und Einordnung des Konzeptes ,,Sorgen“ und Sorgenpro-

Z€esSs

Allgemein kdénnen Sorgen als eine Kombination von negativen Gefuihlen definiert wer-
den, hervorgerufen durch unerwiinschte und negative Gedanken (McCaul, Magnan &
Mead, 2021, S. 97). Nach Breznitz (1971, S. 273) beginnt dabei der Prozess des Sor-
gens, sobald eine auf3ere Bedrohung in Bezug auf ein mogliches zuklnftiges Ereignis
einen angstauslosenden Inhalt beriihrt. Dabei betont Breznitz, dass eine auf3ere Bedro-
hung allein nicht ausreicht, um sich Sorgen zu machen, sondern lediglich objektive Angst
erzeugt. Um Sorgen auszuldsen, ist es zusatzlich notwendig, dass die Angstbedrohung
fur eine psychologische Dimension relevant ist. Allerdings hangt das tberwiegend kog-

nitive Merkmal der Sorge von der Ungewissheit der Zukunft ab (Breznitz, 1971, S. 273).

23



McCaul et al. (2021, S. 97) unterscheiden Sorgen von zwei verwandten Konstrukten:
dem wahrgenommenen Risiko und der Angst. Im Gegensatz zum wahrgenommenen
Risiko, welches als kognitives Konstrukt zu sehen ist, definieren sie die Sorgen als Kom-
bination negativer Gedanken und negativer Affekte. Von Angst lassen sich Sorgen
dadurch differenzieren, dass Angst von korperlichen Symptomen begleitet ist, dies bei
Sorgen jedoch nicht zwangslaufig der Fall ist. AulRerdem beschreiben McCaul et al.
(2021, S. 98), dass Sorgen ein bestimmtes Ziel haben sowie oft ein Anstol3 zur Prob-
lemldsung sind, beide Punkte treffen bei Angst nicht zu.

Auch Breznitz (1971, S. 273) hat eine Abgrenzung von Sorgen (,Worrying®) und zwei
weiteren Konstrukten vorgenommen, namlich Furcht (,Fear) und Angst (,Anxiety®).
Hauptunterschiede liegen demnach in der Quelle des Gefihls, so wird Furcht extern
erzeugt, Angst intern und bei Sorgen ist die externe Quelle relevant fir die interne. Wei-
ters lassen sich die drei Konstrukte vor allem hinsichtlich kognitiver Funktion und Emo-
tion unterscheiden. Wahrend bei Furcht und Angst eine minimale kognitive Funktion
stattfindet und die Emotion zentral ist, ist Emotion bei Sorge zweitrangig und die kogni-
tive Funktion steht im Zentrum (Breznitz, 1971, S. 273).

Im Zuge der Sorgendefinition hat Breznitz den sogenannten Prozess der Beteiligung,
oder ,Process of Involvement® untersucht (1971, S. 273f.): Diesbezglich fuhrt der Autor
aus, dass Sorgen grof3er werden, je naher die objektive Gefahr riickt, auRerdem kénnen
diese dann weniger gut ignoriert werden. Je langer der Prozess der Sorge andauert,

desto fortgeschrittener ist der Prozess der Beteiligung (Breznitz, 1971, S. 274).

Im Jahr 1994 haben Tallis und Eysenck ein Modell zu Sorgen entwickelt, welches aus-
schlieB3lich der Erklarung des Sorgenprozesses dienen soll. In Abbildung 1 werden die
drei Phasen dieses Prozesses mit inren wesentlichsten Charakteristiken dargestellt. Sor-
gen sollten damit erstmals nicht in Angstmodellen integriert sein, sondern fiir sich allein-
stehen (Tallis & Eysenck, 1994, S. 38).

Abbildung 1: Drei Phasen des Sorgenprozesses

Bedrohungs- Sorgenaktivierung

einschatzung

¢ Problemlésung
e Leugnung

e Alarmierung des
Organismus
*Bindung von
Aufmkersamkeits-
ressourcen

e primar (Kosten,
Unmittelbarkeit der
Bedrohung,
Wahrscheinlichkeit)

e sekundar
(Bewaltigungs-

ressourcen)

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Tallis und Eysenck (1994, S. 371f.)
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Das Sorgenmodell I&sst sich in drei Phasen einteilen, die aus ,Threat Appraisal®, also
Bedrohungseinschatzung, ,Worry Activation®, also Sorgenaktivierung und ,Coping®, also
Bewaltigung bestehen (Tallis & Eysenck, 1994, S. 38ff.).

Die erste Phase teilt sich wiederum in primare und sekundare Einschatzung (Lazarus &
Folkman, 1984, S. 31ff.; Tallis & Eysenck, 1994, S. 39ff.). Im Rahmen der priméren Ein-
schatzung kann zwischen drei Einflussfaktoren unterschieden werden: den Kosten, der
Unmittelbarkeit der Bedrohung und der Wahrscheinlichkeit. Zu den Kosten, die mit einer
Bedrohung verbunden sind, ist festzuhalten, dass diese wiederum von drei Kriterien ab-
hangig sind, ndmlich der Anzahl der betroffenen bedrohten Ziele, ihrer Bedeutung und
dem Grad, in welchem die Ziele nicht erreicht werden kdnnen (Paterson & Neufeld, 1987,
S. 4041t,; Tallis & Eysenck, 1994, S. 39f.). Hinsichtlich der Unmittelbarkeit einer Bedro-
hung gilt, dass die Sorge umso intensiver und unkontrollierbarer wird, je unmittelbarer
die Bedrohung im Raum steht. So wird etwa der Tod selten als dringende Sorge von
jungen Menschen beschrieben, die Relevanz dieser Sorge steigt jedoch mit zunehmen-
dem Alter (Tallis & Eysenck, 1994, S. 40). Im Rahmen der sekundéren Beurteilung ist
es maglich, dass obwohl eine Bedrohung alle drei Einflussfaktoren der priméaren Ein-
schatzung erflllt, dennoch keine Sorgen ausgeldst werden. Das ist dann der Fall, wenn
die Person ausreichende oder sogar mehr Bewaltigungsressourcen aufweist, als die Be-
drohung erfordert (Talli & Eysenck, 1994, S. 41). Dies wird mit einem chinesischen
Sprichwort verdeutlicht, welches auf die Selbstwirksamkeit des oder der Einzelnen hin-
weist: ,You cannot prevent the birds of worry and care from flying over your head. But
you can stop them from building a nest in your head” (Tallis & Eysenck, 1994, S. 42).
Im Rahmen der zweiten Phase, der Sorgenaktivierung, beschreiben Tallis und Eysenck
(1994, S. 42) die Sorge als Merkmal des Verarbeitungssystems, wodurch bedrohungs-
bezogene Informationen ins Bewusstsein gelangen und anschlieRend dargestellt wer-
den. Die Sorge alarmiert den Organismus, wenn eine Bedrohung erkannt wurde und ruft
bedrohungsbezogene Bilder und Gedanken erneut ins Bewusstsein, wenn der Organis-
mus nhicht reagiert. Dabei andern sich diese Bilder, um die Neuartigkeit zu erhalten und
damit die Wahrscheinlichkeit zu erhéhen, dass Aufmerksamkeitsressourcen gebunden
werden (Tallis & Eysenck, 1994, S. 42).

In der dritten Phase, der Bewaltigung, diskutieren Tallis und Eysenck (1994, S. 46f.) die
Sorgen im Zusammenhang mit der Problemlésung. Dabei beschreiben Tallis, Eysenck
& Mathews (1991, S. 26) die Sorge als Prozess, durch den negative Informationen in
das Bewusstsein eindringen. Die Problemldsung stellt eine verfliigbare und sehr haufig
eingesetzte Option dar, um den ausgeldsten Bedrohungszustand zu verédndern. Eine

weitere Moglichkeit wéare das Leugnen des Problems. Es zeigt sich, dass der
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Sorgenzustand generell bestehen bleibt, bis das Problem angegangen wird und Sorgen

umso aufdringlicher sind, je langer es dauert, ein Problem zu I6sen.

Nach Boehnke, Schwartz, Stromberg und Sagiv (1998, S. 746) kdnnen zwei Arten von
Sorgen unterschieden werden, namlich Mikro- und Makrosorgen. Mikrosorgen drehen
sich dabei um die sich sorgende Person selbst bzw. ihr nahestehende Personen, wah-
rend Makrosorgen in Bezug zur Gesellschaft bzw. zur ganzen Welt stehen. Es zeigte
sich in der Studie von Boehnke et al. (1998, S. 746), dass vor allem Mikrosorgen fur
schlechte mentale Gesundheit verantwortlich sind und bei Makrosorgen kein Bezug zur

mentalen Gesundheit hergestellt werden konnte.

Worum es inhaltlich bei Sorgen geht, wurde von Szab6 und Lovibond (2002, S. 167ff.)
im Rahmen einer Tagebuchstudie unter knapp 60 Psychologiestudent:innen untersucht.
Dadurch konnten die Forschenden den kognitiven Inhalt vorkommender Sorgenepiso-
den empirisch bewerten. Wichtig zu erwéahnen ist hinsichtlich des Samples dieser Studie,
dass bewusst Teilnehmende Uber den gesamten Schwergerad der Sorgenneigung re-
krutiert wurden, welcher vorab im Rahmen eines Fragebogens zur generalisierten Angst-
storung erhoben wurde (Szabé & Lovibond, 2002, S. 169). Der Zusammenhang zwi-
schen Sorgen und der generalisierten Angststérung zeigt sich insofern, als dass Berichte
Uber GbermaRige und unkontrollierbare Sorgen als primares Merkmal der generalisierten
Angststérung gelten (American Psychiatric Association, 1994 zitiert in Szabd & Lovi-
bond, 2002, S. 167). Die Ergebnisse offenbaren, dass etwa 20 % der natlrlich auftre-
tenden Sorgen mit erwarteten negativen Folgen zu tun haben. Darlber hinaus haben
rund 50 % der Sorgen mit der mentalen Problemlésungskompetenz zu tun, der es be-
darf, um negative Ergebnisse zu verhindern. Eine weitere Kategorie von Sorgen stellen
die ,palliativen® Gedanken dar, welche sich mit Versuchen zur Beendigung von Sorgen
bzw. Ablenkung von Sorgen beschaftigen. Aul3erdem wird ,Wiederkauen® identifiziert,
also das wiederholte Aufrufen von Gedanken lber die negativen Aspekte einer gegen-
wartigen oder vergangenen Situation. Zuletzt sind auch gribelnde Gedanken zu nennen,
welche einen Zusammenhang zwischen Sorgen und Depressionen aufweisen kdnnten
(Szab6 & Lovibond, 2002, S. 175).

2.3.2 Der Faktor Zukunft

Nachdem das Konstrukt des ,sich Sorgens® ndher beleuchtet wurde, soll ein weiterer
wichtiger Faktor ins Zentrum geriickt werden: die Zukunft. Schon Breznitz hat in seiner
Definition fur Sorgen die Ungewissheit der Zukunft inkludiert (1971, S. 273). Auch Tallis
und Eysenck (1994, S. 38f.) haben in ihrer Sorgentheorie Bezug auf die zeitliche Per-

spektive genommen. Demnach handelt es sich bei Bedrohungen, welche den
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Ausgangspunkt fir Sorgen darstellen, um Ph&dnomene, die in der Zukunft liegen und bis
zu ihrem tatsachlichen Eintritt mehr oder weniger ungewiss sind. Bedrohungen sind ,er-
wartete Ereignisse, die mit der Verletzung eines oder mehrerer Ziele verbunden sind”
(Tallis & Eysenck, 1994, S. 38). Die Fahigkeit einer Person, sich die Zukunft vorzustellen,
hat Einfluss auf die Einschatzung einer Bedrohung und je besser diese Fahigkeit, desto
hoher die Wahrscheinlichkeit, sich Sorgen zu machen (Tallis & Eysenck, 1994, S. 38).

Dabei ist es zunachst wichtig, zu analysieren, was Menschen unter dem Begriff ,Zukunft*
verstehen und wie Zukunft und Sorgen in weiterer Folge zusammenspielen. In einer Um-
frage mit knapp 600 Teilnehmenden aus 24 Landern hat sich herausgestellt, dass der
Gedanke an die Zukunft die Menschen durchschnittlich 10 — 15 Jahre in die Zukunft
denken lasst (Tonn, Hemrick & Conrad, 2006, S. 810). Die Befragten tendieren aul3er-
dem dazu, sich mehr Sorgen um die Zukunft als um die Gegenwart zu machen, denken
aber generell weniger an die Zukunft als an die Gegenwart. Es zeigt sich au3erdem ein
Optimismus fiir die nédhere Zukunft, wohingegen der Pessimismus beim Gedanken an
die langere Zukunft groRer wird. Zudem wurde festgestellt, dass jingere Menschen viel
haufiger Uber ihre Zukunft nachdenken als altere (Tonn et al., 2006, S. 817). Was das
Nachdenken Uber die Zukunft betrifft, zeigte sich, dass trotz optimistischer Ansichten
Uber die eigene Zukunft, aktives Nachdenken dartiber zu vorsichtigeren Entscheidungen
fuhrt (Monroe, Ainsworth, Vohs & Baumeister, 2017, S. 70). Der Zweck des Nachden-
kens Uber die Zukunft besteht demnach darin, gewiinschte Ergebnisse herbeizufihren.
Durch den Gedanken an mdgliche Risiken oder Gefahren in diesem Prozess steuern
Menschen nicht mit blindem Optimismus in ihre Zukunft, welcher die Erfolgsaussichten

verringern wirde (Monroe et al., 2017, S. 77).

2.3.3 Allgemeine Auswirkungen von Zukunftssorgen

Sich Sorgen zu machen kann verschiedene Auswirkungen mit sich bringen. Im Folgen-

den sollen sowohl negative als auch positive Auswirkungen skizziert werden.

McLaughlin, Borkovec und Sibrava (2007, S. 36) haben im Rahmen zweier Studien die
Auswirkungen von Sorgen und Gribeln untersucht. Dabei zeigte sich, dass Sorgen und
Gribeln zu einem gestiegenen negativen Affekt fiihrten, wobei Sorgen die Angst vergro-

Rerten.

Davey et al. (1996, S. 506) identifizierten in ihrer Studie Uber die Auswirkungen von Sor-
gen drei Hauptpunkte, die von Befragten als negative Auswirkungen von Sorgen aufge-

listet wurden:

e Sorgen haben eine stérende Wirkung auf eine effektive Leistung
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e Sorgen lassen das Problem schlimmer erscheinen

e Sorgen verursachen emotionales Unbehagen

Daruber hinaus kdnnen Sorgen, wenn sie nicht erfolgreich bewaltigt werden, Angststo-
rungen oder Depressionen erzeugen, wie etwa in der Studie von Hong (2007, S. 277)

nachgewiesen wurde.

Sweeny und Dooley (2017, S. 1ff.) legten in ihrem Artikel einen Fokus auf die positiven
Auswirkungen von Sorgen und beschrieben dabei zwei wesentliche konstruktive Eigen-

schaften: Sorgen motivieren und sind emotionale Puffer.

Hinsichtlich der Motivationswirkung zeigt sich, dass Sorgen zu gro3eren Praventionsbe-
muhungen fuhren, wenn Menschen die Kontrolle tber ein kinftiges Ergebnis haben.
Auch wenn diese Kontrolle nicht vorhanden ist, flihren Sorgen dazu, dass proaktiv Be-
muhungen durchgefuhrt werden, um die Folgen schlechter Nachrichten abzumildern,

sollten diese eintreffen (Sweeny & Dooley, 2017, S. 4).

Sorgen als emotionaler Puffer, also die Bildung eines ,wiinschenswerten Kontrasts zu
spateren affektiven Reaktionen®, fihren ebenso zu positiven Auswirkungen (Sweeny &
Dooley, 2017, S. 6). Wenn Menschen sich auf das Schlimmste vorbereiten, erleben sie
nach Sweeny und Dooley eine emotionale Belohnung, wenn die Nachrichten wider Er-
warten doch gut sind bzw. eine geringere Enttauschung, wenn es sich um schlechte
Nachrichten handelt (2017, S. 6).

2.3.4 Malinahmen zur Bewaltigung von Zukunftssorgen

Basierend auf ihrem Modell zu Sorgen haben Tallis und Eysenck (1994, S. 50ff.) thera-
peutische Implikationen zur Reduktion von Sorgen zusammengefasst. Demnach ist es
eine Mdoglichkeit, Techniken zur Generierung von Griinden einzusetzen, um Sorgen zu
reduzieren. Damit ist gemeint, dass Sorgende, die — nach der Studie von MacLeod, Wil-
liams und Bekerian (1991, S. 485) — besonders erfolgreich sind, sich Griinde daftir aus-
zudenken, warum negative Ereignisse eintreten kdnnen, besser Griinde generieren sol-
len, warum diese nicht eintreten werden. Eine weitere Mdoglichkeit ist der Einsatz von
Imaginationstechniken zum Uben der Konstruktion positiver Modelle, womit die Gewohn-
heit, negative Modelle zu konstruieren, durchbrochen werden soll (Tallis & Eysenck,
1994, S. 51). AuBerdem kann die Selbstwirksamkeit gestarkt werden: So wirden im
Rahmen der sekundaren Einschatzung wahrend der Bedrohungseinschatzung die Be-
waltigungsressourcen steigen und damit in weiterer Folge Sorgen gar nicht ausgeldst
werden. Dafir gibt es nach Bandura (1988, S. 94f.) verschiedene Techniken zur Férde-

rung von ,Empowerment‘. Empowerment-Prozesse dienen dazu, vorhandene Starken
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und Ressourcen von Menschen zu identifizieren und in weiterer Folge hervorzuheben,
damit diese ihr Leben selbst gestalten kdnnen (Brandes & Stark, 2021, o. S.). Auch Ent-
spannungstechniken oder das Erlernen einer angemessenen Problemldsungstechnik

konnen als Faktoren zur Reduktion von Sorgen dienen (Tallis & Eysenck, 1994, S. 51).

Eine weitere Mdglichkeit, Sorgen und damit zusammenhéngende somatische Beschwer-
den, wie zum Beispiel Schmerzen im Ruckenbereich oder Atembeschwerden, zu redu-
Zieren, ist der Einsatz eines Instruments aus der Behandlung von generalisierten Angst-
stbrungen. So kann das ,Verschieben der Sorge” auf ein klar eingegrenztes Zeitfenster
spater am Tag, in diesem Fall auf eine 30-miniitige Sorgenperiode am Abend, dazu fuh-
ren, dass Betroffene die Kontrolle tber ihre Sorgen wiedererlangen und sie damit redu-
Zieren (Brosschot & van der Doef, 2006, S. 21).

Saalwirth und Leipold (2023, S. 3f.) unterscheiden zwischen vier Arten von Bewalti-
gungsstrategien bzw. Copingmechanismen im Umgang mit Sorgen: der bedeutungsori-
entierten Bewaltigung, der problemorientierten Bewaltigung, der sozialen Bewéltigung
und der Vermeidungsbewaéltigung. Die problemorientierte Bewdltigung nimmt dabei das
Problem selbst in Angriff, indem zum Beispiel Plane zur Verénderung einer aktuellen
Situation gemacht werden. Das bedeutungsorientierte Coping versucht, eine belastende
Situation auf positive Art und Weise umzudeuten, lasst aber das Problem selbst unver-
andert (Saalwirth & Leipold, 2023, S. 4). Die soziale Bewaltigung bzw. die soziale Unter-
stitzung wird von Wills (1991 zitiert in Taylor, 2011, S. 190) definiert als ,die Wahrneh-
mung oder Erfahrung, dass man von anderen geliebt und umsorgt wird, dass man ge-
achtet und geschatzt wird und Teil eines sozialen Netzes gegenseitiger Hilfe und Ver-
pflichtungen ist“. Bei der vierten Strategie, der Vermeidungsbewaltigung, kénnen etwa
Maflnahmen wie Selbstablenkung, Verleugnung oder Substanzkonsum genannt wer-
den, welche allesamt dazu dienen sollen, der negativen Situation zu entkommen (Saal-
wirth & Leipold, 2023, S. 4).

2.4 Zukunftssorgen der Generation Z

In folgendem Kapitel werden zunachst die Ergebnisse mehrerer aktueller Studien be-
schrieben, die sich unter anderem mit den Zukunftssorgen der Generation Z beschafti-
gen, um zu eruieren, welche Arten von Zukunftssorgen fur diese Generation relevant
sind. In weiterer Folge wird auf die wesentlichsten Sorgen der Generation Z eingegan-

gen.
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2.4.1 Aktuelle Studien rund um die Zukunftssorgen der Generation Z
2.4.1.1 Jugendstudie des Instituts fur Jugendkulturforschung und Kulturvermittiung

Im Auftrag des Magazins ,Der Pragmaticus® wurde vom Institut fur Jugendkulturfor-
schung und Kulturvermittlung im November 2022 eine Onlinebefragung mit insgesamt
2.500 Jugendlichen aus Osterreich, Deutschland und der Schweiz durchgefihrt (Der
Pragmaticus, 10.09.2023). Alle Befragten waren zum Befragungszeitpunkt zwischen 16
und 29 Jahre alt und fallen daher mehrheitlich in die Generation Z.

Bei der Frage nach der Vorstellung tber die eigene Zukunft gaben weniger als 50 % der
Befragten Osterreicher:innen an, ,eher zuversichtlich® in ihre Zukunft blicken. Ein Drittel
sieht das Ganze ,gemischt, mal so — mal so* und fast 20 % blicken eher duster in die

eigene Zukunft.

Noch schlechter fallt das Ergebnis fur die Zukunft der Gesellschaft aus. Mit 46 % sehen

diese fast die Halfte der befragten Osterreicher:innen eher diister.

In der Rubrik ,Zukunftssorgen® zeigt sich, dass Umweltverschmutzung, Umweltkatastro-
phen und der Klimawandel zu den grof3ten Sorgen der Befragten in der DACH-Region
gehoren. Direkt dahinter folgen Inflation, steigende Armut sowie Krieg in anderen Lan-

dern.

Hinsichtlich der Rolle der Arbeit ergibt die Studie, dass die Befragten beflirchten, dass
es schwieriger wird, mit dem Gehalt gut leben zu kdnnen: Fast 50 % der dsterreichischen
Befragten stimmen hier sehr zu. Die Einfiihrung einer Vier-Tage-Woche, die Arbeit aus
dem Homeoffice sowie die Verbesserung der Work-Life-Balance sind Themen, die in

allen drei Landern auf gro3e Zustimmung treffen.

2.4.1.2 Deloitte Global 2023 Gen Z and Millennial Survey — Zukunftssorgen und Erwar-

tungen an Arbeitgebende

Das Beratungsunternehmen Deloitte hat 2023 eine Umfrage veroffentlicht, welche die
Stimmungslage von Millennials und der Generation Z abbilden soll. Dazu wurden von
November bis Dezember 2022 rund 22.000 Personen aus 44 Landern befragt, aul3er-
dem wurden im Méarz 2023 60 qualitative Interviews durchgefuhrt (Deloitte, 2023a, S.
37).

Die Umfrageergebnisse machen deutlich, wie die Ansichten der Generationen durch die
disruptiven Ereignisse der letzten Jahre gepragt wurden. Obwohl es, verglichen mit
frheren Studien, einige positive Veranderungen gibt, machen sich die Millennials und
die Mitglieder der Generationen Z weiterhin gro3e Sorgen um ihre Zukunft (Deloitte,
2023a, S. 2).
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Die grof3te gesellschaftliche Sorge fur beide Generationen stellen die hohen Lebenshal-
tungskosten dar, dies gilt sowohl fir die globalen als auch fiir die 6sterreich-spezifischen
Umfrageergebnisse, wobei in Osterreich insgesamt 500 Personen befragt wurden. An
zweiter Stelle steht in Osterreich klar der Klimawandel. Weitere Anliegen der dsterreichi-
schen Generation Z und der Millennials sind etwa die Ressourcenknappheit, die politi-
sche Instabilitat bzw. Konflikte zwischen Landern, die psychische Gesundheit, die Ein-
kommensungleichheit/Vermdgensverteilung sowie die Einwanderung/Fluchtbewegun-
gen (Deloitte, 2023b, S. 6).

Diese Sorgen wirken sich auch auf die Rolle der Arbeit im Leben der befragten Genera-
tionen aus. Im Hinblick auf den Klimawandel erwarten sich die beiden Generationen
etwa, dass sich ihre Arbeitgebenden aktiv an der Bekampfung des Klimawandels betei-
ligen und bereits bestehende Bemiihungen ausgeweitet werden. Uber die Halfte der Ge-
neration Z und Millennials informiert sich dieser Studie zufolge vor Annahme eines Jobs
Uber die Auswirkungen der Marke bzw. des Unternehmens auf die Umwelt und jede
sechste befragte Person hat aufgrund der Klimaproblematik schon einmal den Job oder
die Branche gewechselt (Deloitte, 2023a, S. 29). Ein Grof3teil der Mitglieder beider Ge-
nerationen will sogar aktiv Veranderungen in ihren Organisationen vorantreiben und in
Unternehmen arbeiten, die mit ihren Werten vereinbar sind. Karriereentscheidungen
werden auf Grundlage der Ubereinstimmung der Arbeitgebenden mit den eigenen Wer-
ten getroffen (Deloitte, 2023a, S. 7).

Hinsichtlich der groRten Sorge, der gestiegenen Lebenshaltungskosten, ist ebenso eine
schwerwiegende Auswirkung fur Unternehmen zu erkennen. Die Situation fihrt laut Um-
frage dazu, dass fast ein Viertel der Generation Z plant, im nachsten Jahr aufgrund der

Bezahlung das Unternehmen zu wechseln (Deloitte, 2023a, S. 12).
2.4.1.3 2023 EY Gen Z Segmentation Study

Eine weitere Studie, deren wesentlichste Ergebnisse in diesem Zuge zusammengefasst
werden, ist jene von Ernst & Young LLP, im Rahmen welcher 2023 mehr als 1500 Mit-
glieder der Generation Z in den Vereinigten Staaten befragt wurden (EY, 2023, S. 3). Es
konnte nachgewiesen werden, dass die Sorgen rund um Geld fiir die Generation Z zu-
nehmen und nach EY (2023, S. 9) hat diese Generation friiher im Leben verstarkte fi-
nanzielle Bedenken als andere Generationen, was vor allem darauf zurlickzufihren ist,
dass sie schneller lernt und sich der Realitat bewusster ist. Fast 40 % der Befragten
haben Sorgen, mit ihrem Geld falsche Entscheidungen zu treffen, was sie dazu bewegt,
sich Finanztipps bei Familie, im Freundeskreis oder im Internet zu holen, was wiederum

dazu fihrt, dass viele in dieser Generation nach der Optimierung ihres Einkommens
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streben (EY, 2023, S. 12). Eine weitere Erkenntnis dieser Studie ist, dass ebenso fast
40 % der Befragten neben dem eigentlichen Job eine weitere Einnahmequelle in Form
einer Nebenbeschaftigung aufweisen (EY, 2023, S. 15). Durch die Digitalisierung und
die technischen Moglichkeiten wird dieser Generation eine Menge an finanziellen Zu-
gangsmadglichkeiten eroffnet, die friheren Generationen nicht zur Verfligung standen.

Hinsichtlich der Sorgen der Befragten zeigte sich, dass die grofite Sorge die kdrperliche
und geistige Gesundheit anderer Menschen in ihnrem Leben ist, welche sogar hdher ein-
gestuft wurde als die Sorge um die eigene Gesundheit (EY, 2023, S. 30).

2.4.1.4 Allianz Foundation Next Generation Study 2023

In der Studie der Allianz Foundation wurde der Fokus auf Generation Z und Generation
Y gelegt und es wurden im Jahr 2022 rund 10.000 Teilnehmer:innen aus Deutschland,
Griechenland, Italien, Polen und Grof3britannien im Rahmen von Fokusgruppen und On-
line-Umfragen zu ihren Vorstellungen tber die Zukunft befragt (Allianz Foundation, 2023,
S. 12ff.). Unter den Befragten zahlen Sicherheit und Erschwinglichkeit zu den wichtigs-
ten Aspekten, die sie sich fir ihre Zukunft wiinschen (Allianz Foundation, 2023, S. 27).
Darunter fallen auch Faktoren wie eine gute Work-Life-Balance, ein starkes soziales Si-
cherheitsnetz oder erschwingliche Preise bei Mieten oder Essen. Die Studienautor:innen
fuhren dieses Ergebnis vor allem darauf zurtick, dass zum Zeitpunkt der Befragung sehr
hohe Inflationsraten vorherrschten (Allianz Foundation, 2023, S. 25). Hohe Prioritat hat
fur die Befragten auch die nachhaltige Komponente bzw. der Kampf gegen den Klima-
wandel sowie die soziale Gerechtigkeit, welche sich in Faktoren wie reduziertem Abfall

oder geringerer Ungleichheit zeigen.

Bei der Frage, mit welchen Problemen die jungen Erwachsenen in Zukunft konfrontiert
sein warden, zeigte sich, dass ein grolRer Wirtschaftspessimismus zugrunde liegt, was
sich den Antworten zufolge etwa in Form von hdheren Lebenshaltungskosten oder we-

niger hochbezahlten Jobs auswirken kann (Allianz Foundation, 2023, S. 36).

2.4.2 Arten von Zukunftssorgen der Generation Z

Bei Betrachtung der Studienergebnisse zeigt sich, dass die Zukunftssorgen der Gene-
ration Z um verschiedene Themen kreisen. Dabei stehen Aspekte wie der Klimawandel,
die finanzielle Lebenshaltung und Kriege im Mittelpunkt. Diese drei Gesichtspunkte wer-

den in folgendem Abschnitt einer ndheren Betrachtung unterzogen.
2.4.2.1 Klimawandel und Umwelt — Eco-Anxiety

Wie aus der Studie von “Der Pragmaticus® resultiert, zahlt der Klimawandel zu den groR3-

ten Sorgen der Befragten aus der Generation Z. Ein Begriff, der in diesem
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Zusammenhang haufig vorkommt, ist die sogenannte ,Eco-Anxiety“. Nach Panu (2020,
S. 3) ist dies ein Uberbegriff, mit dem sich jede Angst beschreiben lasst, welche mit der
Okologischen Krise zusammenhé&ngt. Die explizite Angst vor dem Klimawandel stellt eine
Facette dieser Eco-Anxiety dar. Wichtig ist in diesem Zusammenhang der Unterschied
zwischen Angst und Sorge, beide Konstrukte werden in verschiedenen Definitionen als
Grundlage der typischen Form der Eco-Anxiety verstanden (Panu, 2020, S. 3). Generell
zeigt die Arbeit von Panu (2020, S. 8), dass es wichtig ist, zwischen pathologischer Eco-
Anxiety und ,gesunder® Eco-Anxiety zu unterscheiden und dass das Konstrukt an sich
nicht pathologisiert werden sollte. Von den gesamten Angsten einer Person kann Eco-
Anxiety einen Bestandteil darstellen und beispielsweise dazu beitragen, dass Personen
Angst davor haben, ,in einer sich schnell verandernden und belasteten Welt Kinder zu
bekommen® (Panu, 2020, S. 6). AuBerdem ergab sich, dass neben der Eigenschatft,
angstlich zu sein bzw. der Angstempfindlichkeit auch weitere Faktoren Auswirkungen
haben und anfalliger fir Eco-Anxiety machen, etwa der Beruf oder bestimmte Lebenssi-
tuationen (Panu, 2020, S. 9). Die Faktoren Unsicherheit, Unvorhersehbarkeit und Un-
kontrollierbarkeit, welche Panu (2020, S. 12) als Grundelemente der Angst nennt, finden
sich stark im Bereich der Eco-Anxiety wieder. Wie Reyes, Carmen, Luminarias, Mangu-
labnan und Ogunbode (2021, S. 7449) betonen, beschrankt sich Eco-Anxiety nicht nur
auf Menschen, die die Auswirkungen des Klimawandels aus erster Hand erleben, son-
dern Angstreaktionen kénnen aufgrund moderner Kommunikationstechnologien bei al-

len entstehen, die dadurch Zugang zu Informationen tber den Klimawandel haben.

Eine Studie zur Klimaangst unter 10.000 Kindern und Jugendlichen, die in die Genera-
tion Z fallen, zeigt, dass Befragte aus der ganzen Welt von Klimaangst berichten, welche
sich in Form von belastenden Emotionen und Gedanken auf ihre Leben auswirkt (Hick-
man et al., 2021, S. 870). Zusatzlich versplren die Befragten das Geflihl, von den Re-
gierungen aufgrund unzureichender MalBnahmen verraten zu werden. Dies fiihrt wiede-
rum zu Stress und verschiedenen Emotionen wie beispielsweise Traurigkeit, Verzweif-
lung oder Hilflosigkeit (Hickman et al., 2021, S. 870). Auswirkungen dieser Angst liegen
etwa in einem erhdhten Risiko fur psychische Gesundheitsprobleme, welche durch das
Gefiihl gemildert werden kdnnten, dass die Befragten gehdrt und ernst genommen wer-
den und die Verantwortlichen entsprechende Malinahmen setzen. Die Umfrage von
Hickman et al. (2021, S. 871) weist allerdings darauf hin, dass ein grof3er Teil der be-
fragten jungen Menschen nicht das Gefihl hat, dass Regierungen die Klimakrise aner-
kennen und entsprechend reagieren, hier entstiinde parallel sogar ein Menschenrechts-
problem. Zum Schutz der Gesundheit und des Wohlbefindens junger Menschen wére es

notwendig, dass Machthabende entsprechende MalRnahmen ergreifen, mit denen die
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Klimaangst anerkannt und in den Mittelpunkt politischer Entscheidungen gestellt wird
(Hickman et al., 2021, S. 871).

2.4.2.2 Finanzielle Sorgen

Hohe Lebenshaltungskosten, Geldsorgen oder die steigende Inflation — all diese As-
pekte rangierten in den vorgestellten Studien zu den Zukunftssorgen der Generation Z
ganz weit oben. An dieser Stelle sollen daher finanzielle Sorgen naher erlautert werden.
Owen und Wu (2006, S. 528) haben gezeigt, dass es einen Zusammenhang zwischen
dem Erleiden eines negativen finanziellen Schocks und dem Erleben von Sorgen um die
Zukunft gibt. Wie schon zuvor erértert, ist die Generation Z in turbulenten wirtschaftlichen
Zeiten rund um Finanzkrise und Inflation nach COVID-19 aufgewachsen, wodurch sich

ihre finanziellen Zukunftssorgen gut erklaren lassen.

Finanzielle Sorgen lassen sich definieren als ,negatively emotion-laden repetitive
thoughts about the uncertainty of one’s future financial situation” (Magwegwe, MacDon-
ald, Lim & Heckman, 2022, S. 5). Magwegwe et al. (2022, S. 6) differenzieren finanzielle
Sorgen von den Konzepten der finanziellen Sicherheit und des finanziellen Wohlerge-
hens insofern, als dass das Vorhandensein von Sicherheit und Wohlergehen in finanzi-

eller Hinsicht nicht damit gleichzusetzen ist, dass finanzielle Sorgen fehlen.

Finanzielle Sorgen sind nicht nur unter der Generation Z verbreitet, sondern betreffen
etwa in den Vereinigten Staaten jede/n zweite/n Erwachsene:n (Brenan, 2019 zitiert in
Magwegwe et al., 2022, S. 44) und bringen in weiterer Folge unter anderem schédliche
Auswirkungen auf die Gesundheit (Lenton & Mosley, 2008 zitiert in Magwegwe et al.,
2022, S. 2). Die Studie von Magwegwe et al. (2022, S. 44) hat daher untersucht, welche
Interventionen gesetzt werden kdénnen, um finanzielle Sorgen zu reduzieren. Es zeigt
sich, dass die Verringerung von finanziellen Belastungen zu einer Reduktion der finan-
Ziellen Sorgen beitragen kann. Die Autor:iinnen empfehlen daher politischen Entschei-
dungstrager:innen bzw. Arbeitgebenden, Programme wie eine Schuldenberatung oder
Ahnliches anzubieten, welche auf das finanzielle Wohlergehen der Menschen abzielen.
Des Weiteren konnte die finanzielle Leistungsfahigkeit der Betroffenen etwa durch ein
Finanzcoaching optimiert werden, was gleichzeitig einen positiven Einfluss auf die
Selbstwirksamkeit der Personen haben und dadurch die finanziellen Sorgen reduzieren
kénnte (Magwegwe et al., 2022, S. 44).

2.4.2.3 Krieg und weltpolitische Ereignisse

Wie die zuvor angefihrten Studien aufzeigen, kdnnen auch weltpolitische Ereignisse
und Kriege dazu flihren, dass sich die Generation Z Sorgen um die Zukunft macht. Die

Studie von Saalwirth und Leipold (2023, S. 1ff.) setzt sich mit den Auswirkungen des seit
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Anfang 2022 anhaltenden Krieges zwischen Russland und der Ukraine auseinander und
untersucht, wie sich die Sorgen von Deutschen innerhalb der ersten zwei Monate des
Krieges verandert haben und legt dabei auch einen Fokus auf die Bewéltigungsstrate-
gien. Mit dem Krieg einhergehend entstanden viele verschiedene Sorgen in der deut-
schen Bevolkerung. Diese drehen sich beispielsweise darum, dass sich der Krieg auf
andere Lander ausweiten kdnnte, dass Engpasse bei der Energieversorgung oder auch
anderen Gutern wahrscheinlicher werden, oder dass eine Wirtschaftskrise bzw. ein
Atomkrieg die Folge sein kdnnten (Européische Kommission, 2022, S. 201ff.). Die Sor-
genreaktion kann zunachst normal und auch gesund sein, jedoch kénnen Sorgen auch
chronisch werden und negative gesundheitliche Folgen mit sich bringen, wenn diese
nicht erfolgreich bewaltigt werden (Saalwirth & Leipold, 2023, S. 3). In der Studie von
Saalwirth und Leipold (2023, S. 11) zeigte sich, dass die Sorgen bereits in den ersten
Wochen nach Kriegsbeginn zuriickgingen und die Sorgen der Teilnehmenden mdoglich-
erweise mit zunehmender Zeit zwar noch vorhanden, aber nicht mehr dominierend wa-
ren. Dies konnte entweder auf einen Gewdhnungsprozess zuriickzufiihren sein, auf den
Ruckgang von medialen Inhalten zum Krieg, oder auch darauf, dass sich die Gefahr
einer deutschen Kriegsbeteiligung als gering herausstellte (Saalwirth & Leipold, 2023, S.
11).

2.4.3 Rolle von Social Media im Zusammenhang mit Zukunftssorgen

Eine Eigenschaft, die bei der Charakterisierung der Generation Z sehr haufig genannt
wird, ist ihre Versiertheit im Umgang mit digitalen Medien, insbesondere hinsichtlich In-
ternet und Social Media. Bulut und Maraba (2021, S. 2) sprechen sogar von einer Pra-
gung des Charakters, der Eigenschaften und der Gewohnheiten von Mitgliedern der Ge-
neration Z aufgrund technologischer Hilfsmittel und eines einfachen Zugangs zu Infor-

mationen.

Dass diese Nahe zu Social Media nicht ausschlieR3lich positive Auswirkungen hat, be-
weist etwa die zuvor beschriebene Umfrage von Deloitte. Darin zeigte sich, dass zwar
fast die Halfte der befragten Personen aus der Generation Z glaubt, dass soziale Medien
sich sehr/eher positiv auf ihre geistige Gesundheit auswirken, gleichzeitig fihlen sich
jedoch vier von zehn befragten Mitgliedern der Generation Z durch soziale Medien ein-
sam oder unzulanglich (Deloitte, 2023a, S. 24). Vor allem der standige Informationsfluss
kann sich belastend auf den Stresspegel auswirken, weswegen sogar tUber 60 % der

Befragten die Nutzung einschranken, um die eigene geistige Gesundheit zu schiitzen.

In einer Erhebung unter jungen Erwachsenen in den Vereinigten Staaten hat sich tber-

dies ein klarer Zusammenhang zwischen der Nutzung von Social Media und
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Angstsymptomen bzw. Stress herausgestellt (Vannucci, Flannery & McCauley Ohann-
essian, 2017, S. 165).

Ein weiterer Aspekt, der etwa bei der Studie der Allianz Foundation (2023, S. 48) betont
wird, ist der Mangel an Vertrauen von jungen Erwachsenen gegentber Medien inklusive
Social Media, welcher sich durch die Sorge vor ,Fake News® und Medienmanipulation
zeigt.
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3 Empirischer Teil

In diesem Kapitel soll die qualitative Forschungsmethode beschrieben werden, welche
gewahlt wurde, um die eingangs dargelegten Forschungsfragen beantworten zu kénnen.
Zunachst erfolgt eine Begriindung der gewahlten Erhebungsmethode inklusive der Do-
kumentation des Vorverstandnisses, um dann das Sampling ndher zu beschreiben. Da-
nach wird die Erhebung selbst und darauffolgend die Auswertung der Ergebnisse kon-

kretisiert.

3.1 Dokumentation und Begrindung der Erhebungsmethode

und des Vorverstandnisses

Hinsichtlich des Vorverstandnisses ist fur diese Studie besonders relevant, dass die Au-
torin selbst der Generation Z zuzuordnen ist und auch selbst Zukunftssorgen aufweist.
Dementsprechend bestehen gewisse Vorannahmen bezlglich der Ergebnisse, die von
theoretischer Seite besonders durch aktuelle Studien wie jener von Deloitte (2023a, S.
1ff.) erganzt werden. So wird angenommen, dass gewisse Aspekte von Zukunftssorgen
durchaus im Zusammenhang mit Entscheidungen rund um die Arbeit stehen und dass
eine aktive Auseinandersetzung mit den Zukunftssorgen der Generation Z durch die Ar-
beitgebenden dazu beitragen kann, diese teilweise zu reduzieren oder ihnen zumindest
adaquat zu begegnen. Des Weiteren wird angenommen, dass MalBhahmen in diesem
Bereich die Loyalitat von Mitarbeitenden der Generation Z erhéhen kénnen und so die

Bindung der Mitarbeitenden gestéarkt wird.

Der Untersuchungsgegenstand dieses Forschungsprojektes umfasst das subjektive Er-
leben der Auswirkungen von Zukunftssorgen auf die wahrgenommene Rolle von Arbeit
von Mitgliedern der Generation Z. Ausgehend von dieser Basis sollen weiterfihrend
mdogliche Handlungsempfehlungen fur Unternehmen abgeleitet werden, um die Genera-
tion Z bestmaoglich bei der Bewaltigung ihrer Zukunftssorgen zu unterstitzen. Dazu ist
ein Verstandnis der Bedurfnisse dieser Generation notwendig. Um tiefgreifende Erkennt-
nisse Uber die Rolle von Zukunftssorgen im Arbeitsumfeld der Generation Z zu gewin-
nen, bietet sich fur diese Untersuchung eine qualitative Forschungsmethode an, welche
sich nach Kuf3, Wildner und Kreis (2018, S. 51) auf die Gewinnung von Ideen und Bil-

dung von Hypothesen richtet.

Im Rahmen dieser Masterarbeit erfolgte diese qualitative Erhebung in Form von teilstruk-
turierten Leitfaden-Interviews. Der Vorteil dieser Methode besteht darin, dass die Inter-

viewergebnisse durch den vorgegebenen Leitfaden besser vergleichbar sind, aber
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dennoch genligend Raum gegeben ist, um spontan neue Fragen oder Themen zu integ-
rieren (Doring & Bortz, 2016, S. 372).

Basierend auf den Forschungsfragen sowie einschlagiger Fachliteratur wurde ein Inter-
viewleitfaden konzipiert, welcher als Basis fir alle zehn Interviews diente. Dieser Leitfa-
den beinhaltete einleitende Worte sowie sieben Themenbldcke. Im einleitenden Teil wur-
den insbesondere die Danksagung, die Vorstellung des Forschungsprojektes, die vo-
raussichtliche Dauer sowie die Sicherung der Anonymitat eingebettet.

Der erste Themenblock beschaftigte sich mit den Zukunftssorgen selbst, wobei hier vor
allem die Art der Zukunftssorgen, deren Wurzeln sowie verstéarkende oder reduzierende
Faktoren durch die Leitfragen erhoben wurden. Ziel dieses Themenblocks war es, die
Interviewpartner:innen direkt zur Auseinandersetzung mit ihren eigenen Zukunftssorgen

zu bewegen und deren Hintergriinde zu erfragen.

Im zweiten Themenblock wurde die Rolle von Arbeit im Leben der Befragten eruiert.
Dabei basierten die Fragen unter anderem auf Faktoren wie Gehalt, Flexibilitat, Fuh-
rungskraft und Feedback. Dieser Themenblock sollte aufzeigen, welche speziellen Ein-

stellungen die befragten Personen der Generation Z im Arbeitsleben aufweisen.

Im dritten Teil des Leitfadens wurden die ersten beiden Themenblocke kombiniert und
die Rolle von Zukunftssorgen im Arbeitsumfeld erhoben. Wichtig hierbei war es vor allem
zu hinterfragen, ob sich Zukunftssorgen in irgendeiner Art und Weise auf das Arbeitsle-

ben der Befragten auswirken.

Der Umgang mit den Zukunftssorgen der Interviewpartner:innen durch die jeweiligen Ar-
beitgebenden wurde im vierten Teil thematisiert und durch Fragen rund um konkrete
Maflnahmen der jeweiligen Unternehmen abgerundet. Mit diesem Themenblock sollte
eruiert werden, welche bestehenden MalRnahmen von Unternehmen dabei helfen, die
Zukunftssorgen der Generation Z zu reduzieren bzw. welche Mal3Bnahmen dabei helfen

kdnnten.

Im funften Frageblock wurde explizit die Rolle von Social Media in Bezug auf die Zu-
kunftssorgen der Befragten thematisiert. Dieses Thema wurde hervorgehoben, da die
Generation Z sich besonders durch den versierten Umgang mit Social Media auszeich-
net und dies haufig nutzt. Hierdurch sollte sich zeigen, ob ein besonderer Zusammen-

hang zwischen der Nutzung von Social Media und Zukunftssorgen besteht.

Die beiden letzten Themenblécke beschaftigten sich einerseits mit moglichen Erganzun-
gen zum Thema und andererseits mit den Eckdaten der Befragten sowie deren aktuellen

Unternehmen. Der Interviewleitfaden ist im Anhang zu finden.
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3.2 Dokumentation und Begrindung des Samples

Als Auswahl- bzw. Samplingstrategie wurde im Rahmen dieser Arbeit das gezielte bzw.
Lpurposeful* Sampling nach Patton (2002) angewandt. Dabei wird bewusst nach Féllen
gesucht, die besonders informationsreich scheinen (Patton, 2002, S. 230). Es soll ein
tiefgreifendes Verstandnis geschaffen werden.

In dieser Forschungsarbeit wurden vorab drei Voraussetzungen definiert, welche von
Personen erfiillt werden mussten, um als Interviewpartner:innen in Frage zu kommen.
Zum einen war es notwendig, dass die Befragten in einem gewissen Zeitraum geboren
wurden, um in die definierte Generation Z zu fallen. Dementsprechend wurden nur Per-
sonen interviewt, welche zwischen 1995 und 2004 geboren wurden. Als zweite Voraus-
setzung wurde festgehalten, dass die Interviewpartner:innen zum Zeitpunkt des Inter-
views aktiv im 6sterreichischen Erwerbsleben tatig sein missen. Da das Interview viele
Fragen zur eigenen Einstellung zu Arbeit im Generellen bzw. zum aktuellen Arbeitsplatz
im Besonderen beinhaltete, war dies eine wesentliche Grundvoraussetzung. Die dritte
und letzte Vorgabe war, dass die Befragten Zukunftssorgen aufweisen. Dazu mussten
sie lediglich die Frage, ob sie sich Sorgen um die Zukunft machen, mit ,ja“ beantworten.
Auch dies war aufgrund der Forschungsfragen und des darauf basierenden Interview-
leitfadens, der sich zu einem grofRen Teil mit Details zu den jeweiligen Zukunftssorgen

beschaftigte, eine wichtige Voraussetzung.

Um dennoch viele unterschiedliche Sichtweisen zu erlangen und eine maximale Varia-
tion zu gewahrleisten, wurde bei der Rekrutierung der Interviewpartner:innen darauf ge-
achtet, Personen mit unterschiedlichen Arbeitgebenden zu finden, um verschiedene
Branchen abzudecken. AulRerdem wurde auch bei den Geschlechtern auf eine Ausge-
glichenheit geachtet. Ein weiterer Aspekt war das Alter der Interviewpartner:innen. Trotz
vordefinierter Spanne wurde versucht, moglichst unterschiedliche Altersgruppen inner-
halb dieser Spanne zu interviewen. Mit dieser Vorgehensweise kann das Gitekriterium
der Triangulation erfiillt werden, welches der Absicherung des qualitativen Forschungs-
prozesses dient (Flick, 2004 zitiert in Doring & Bortz, 2016, S. 111).

Nachdem die Voraussetzungen fir die Interviewpartner:innen definiert waren, erfolgte
die Auswahl vorrangig Uber das eigene personliche Netzwerk. Dabei wurden die Bedin-
gungen bereits vorab geklart und nur mit jenen Personen ein Interviewtermin vereinbart,
die in die entsprechende Zielgruppe fallen. In nachfolgender Tabelle 2 sind alle Inter-
viewpartner:innen aufgelistet, inklusive deren Geschlecht, Beruf, Alter, Branche und Bil-

dungsgrad.
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Tabelle 2: Details zum Sample

Ge-
Jahr- _
Nr.  schlecht Beruf Branche Bildungsgrad
gang
(w/m)

P1 w 1997 HR-Managerin Pharmabranche Bachelor
Entwicklungstech-  Erneuerbare

P2 m 2002 ) ) Matura
niker Energie

P3 w 1998 Logopadin Gesundheit Bachelor

P4 m 1999  Controller Gastronomie Bachelor
Assistentin der So- _

P5 w 1998 ) _ Soziale Beratung Bachelor
Zialrechtsabteilung
Head of Ac- ) _

P6 m 1996 _ Energietechnik Master
counting

P7 m 2002  Messtechniker Maschinenbau Matura
Customer Service o _

P8 w 1996 _ Medizintechnik Bachelor
Representative
Social Media Mar- _

P9 w 1995 _ Finanzwesen Matura
keting

P10 m 1998 IT-Systemtechniker IT Lehrabschluss

Quelle: Eigene Darstellung

3.3 Durchfiihrung der Erhebung

Im Rahmen dieser Arbeit wurden insgesamt 10 leitfadengestitzte Interviews durchge-

fuhrt. Dabei erfolgten sechs Interviews virtuell Gber Microsoft Teams, die restlichen vier

Interviews wurden personlich durchgefiihrt. Sowohl die persoénlichen als auch die virtuell

gefuhrten Interviews wurden direkt aufgezeichnet, was die Basis flr die spatere Tran-

skription darstellte. Wichtig ist in diesem Zusammenhang die ausdriickliche Zustimmung

der Interviewpartner:innen zur Aufzeichnung, welche zu Beginn der jeweiligen Interviews

explizit eingeholt wurde. In diesem Zuge wurde auch darauf hingewiesen, dass alle Da-

ten anonymisiert verwendet werden und kein Riickbezug auf die jeweiligen Personen

madglich ist. Dies war insbesondere wichtig zu betonen, da im Interview unter anderem

einige Fragen zu den jeweiligen Arbeitgebenden und personlichen Einstellungen erfolg-

ten. Die gewahrleistete Anonymitat leistet dabei einen wichtigen Beitrag zur Offenheit.

40



Die Offenheit der Gesprachspartner:innen sollte zudem sichergestellt werden, indem
versucht wurde, eine moglichst angenehme Atmosphére zu schaffen und den Inter-
viewpartner:innen gentigend Zeit und Raum fur eigene Uberlegungen zu bieten. Dabei
wurde zu Beginn der Interviews darauf hingewiesen, dass langere Pausen zum Nach-
denken durchaus méglich und erwartet sind und keinerlei Problem darstellen. Dies er-
schien wichtig, da es sich bei den Fragen um Thematiken handelte, tiber die tblicher-
weise nicht oft oder nie nachgedacht wird und es daher nétig sein kann, zuerst in sich

zu gehen, um eine Antwort geben zu kdnnen.

Die Dauer der Interviews variierte sehr, obwohl in jedem Fall der gleiche Leitfaden ver-
wendet wurde. Dies liegt vor allem daran, dass es unter den Interviewpartner:innen
groRe Unterschiede gab, was die Dauer und Ausfuhrlichkeit ihrer Antworten auf diese
Fragen betrifft. So dauerten die Interviews im Schnitt etwa eine Stunde, wobei das kur-

zeste 38 Minuten und das langste 1 Stunde und 25 Minuten dauerte.

Als Herausforderung fir die Interviewende ergab sich vor allem, bei den eher knappen
Antworten entsprechende Nachfragen zu stellen, um das Gesprach am Leben zu erhal-
ten. Hier war es notig, besonders flexibel und auch abweichend vom Leitfaden zu agie-
ren, was durchaus interessante Erkenntnisse lieferte. Bei den langeren Interviews hin-
gegen war es notig, von Zeit zu Zeit wieder zum eigentlichen Thema zurtickzufihren.
Auch in diesen Fallen wurden spannende Aspekte aul3erhalb des Leitfadens angespro-

chen, weswegen es eine Herausforderung war, die Interviews kurz zu halten.

3.4 Dokumentation der Transkriptions- und Auswertungsme-
thode

Nach Durchfiihrung der Interviews wurden die Aufzeichnungen transkribiert, also ,die
flichtige Gesprachssituation in ein handhabbares Textmaterial Ubergefuhrt* (Zepke,
2016, o. S.). Als Transkriptionssystem wurde die literarische Umschrift verwendet, bei
der nach Zepke das gesprochene Wort in das Schriftdeutsche Ubersetzt wird, wodurch
ein gut lesbarer Text entsteht (2016, o. S.). Obwohl hier das Risiko besteht, gewisse
Nuancen der Interviews, etwa in Form von Pausen oder Versprechern, zu verlieren, sind
doch die wesentlichen Aspekte der Interviews in den Transkripten enthalten (Zepke,
2016, 0. S.). Wie von Zepke vorgeschlagen, wurde die Transkription im Rahmen dieser
Arbeit bereits dazu genutzt, sich vertiefend mit dem Datenmaterial auseinanderzusetzen
und erste Ideen und Assoziationen wurden parallel notiert, um dann im weiteren Verlauf
der Auswertung herangezogen zu werden (2016, o. S.). Zur klaren Zuordnung der Text-

stellen wurde in den Transkripten mit der Zeilennummerierung gearbeitet, die sich auch
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jeweils bei den direkten Zitaten der Interviewpartner:innen im néachsten Abschnitt dieser
Arbeit wiederfindet.

Ausgewertet wurden die Interviews basierend auf der Themenanalyse nach Froschauer
und Lueger (2020, S. 182ff.). Diese Form der Analyse dient in erster Linie dazu, einen
Uberblick Uber die untersuchten Inhalte zu generieren, die wesentlichen Aussagen zu-
sammenzufassen und situationsspezifisch zu verankern. Damit werden in weiterer Folge
bestimmte Sichtweisen von Personen, in diesem Fall Mitgliedern der Generation Z, in
ihrer Differenziertheit ausgearbeitet (Froschauer & Lueger, 2020, S. 182). Diese Vorge-
hensweise eignet sich unter anderem dann, wenn gré3ere Textmengen bearbeitet wer-
den sollen, ,der manifeste Gehalt von Aussagen starker in das Zentrum rickt* oder In-

halte zusammenfassend aufbereitet werden sollen (Froschauer & Lueger, 2020, S. 183).

Wesentlich ist, dass fir diese Auswertungsmethode keine besonders exakte Transkrip-
tion notwendig ist und stattdessen sogar eine sprachliche Bereinigung von Vorteil sein
kann, die die spatere reflektierende Zusammenfassung erleichtert (Froschauer & Lue-
ger, 2020, S. 183).

Konkret wird bei der Themenanalyse nach Froschauer & Lueger (2020, S. 184 ff.) ein
funfstufiges Textreduktionsverfahren durchgefihrt. Dabei wird zunéchst untersucht, wel-
che Themen in den Interviews angesprochen wurden, in welcher Form diese zum Aus-
druck kamen und welche weiteren Textstellen diesem Thema zuzuordnen sind. Im zwei-
ten Schritt werden wesentliche Charakteristika eines Themas erarbeitet, um im dritten
Schritt die Unterschiede zwischen den Interviews in den einzelnen Themenbereichen zu
eruieren. Die Abfolge der Themen wird im vierten Schritt analysiert, ist aber generell eher
fur Interviews ohne Leitfaden relevant. Im funften und letzten Schritt wird geprift, wie
sich die Charakteristika der Themen im Zusammenhang mit den Forschungsfragen ein-
ordnen lassen. Die Differenzen sollen hier nicht vereinheitlicht werden, sondern es sollen

Hinweise zu mdglichen Erklarungen daflir gegeben werden.

Im Rahmen dieser Arbeit wurde in Vorbereitung auf den ersten Schritt des Textredukti-
onsverfahrens zusatzlich das Vorgehen des ersten Erkundens des Materials nach Zepke
(2016, o. S.) angewandt. Somit wurden bei einem ersten Lesen der finalen Transkripte
wesentliche Textstellen mit einem Textmarker markiert und ahnliche Themen farblich
einheitlich gekennzeichnet. Zudem wurden die Besonderheiten einzelner Interviews mit-
hilfe von sogenannten Case Summarys erfasst. Diese Case Summarys beschreiben in
wenigen Satzen die Besonderheiten der einzelnen Falle und werden einleitend zum Er-

gebnisteil angefihrt.

42



Die konkrete Auswertung wurde vorrangig in Excel durchgefiihrt, wobei analog zum ers-
ten Schritt des zuvor beschriebenen Textreduktionsverfahrens wesentliche Textstellen
jeweils zu Kategorien und Subkategorien zugewiesen wurden. Dabei wurden bereits
ahnliche Aussagen den gleichen Kategorien zugeordnet. In gewissen Fallen war es n6-
tig, zusatzlich zu den Subkategorien auch noch Sub-Subkategorien und Sub-Sub-Sub-
kategorien zu definieren, um eine klarere Unterscheidung zu ermdglichen. Das finale

Kategoriensystem ist dem Anhang zu entnehmen.

3.5 Gutekriterien qualitativer Forschung

An dieser Stelle sei zu erwdhnen, dass im Rahmen der vorliegenden Arbeit die sechs
Gutekriterien zur Bewertung qualitativer Forschung nach Mayring berticksichtigt werden
(Mayring, 2002, S. 144ff. zitiert in Doring & Bortz, 2016, S. 114): Verfahrensdokumenta-
tion, Interpretationsabsicherung mit Argumenten, Regelgeleitetheit, Nahe zum Gegen-
stand, kommunikative Validierung und Triangulation. Dies soll zur Sicherung einer hohen

Qualitat der Forschungsarbeit beitragen.

Im Zuge dieser Arbeit werden die Verfahrensdokumentation sowie die Regelgeleitetheit
durch die Ausfuihrungen im dritten Kapitel sichergestellt. Darin findet sich die gesamte
Dokumentation zur methodischen Vorgehensweise inklusive der Erfassung des theore-
tischen Vorverstandnisses, der Erhebungsmethode, dem zugrundeliegenden Sampling
sowie der Transkriptions- und Auswertungsmethode. Neben der Definition dieser Vorge-
hensweisen ist es wesentlich, diese im Rahmen der Forschung einzuhalten und Abwei-

chungen wiederum zu dokumentieren (Zepke, 2016, 0. S.)

Die Interpretationsabsicherung mit Argumenten bezieht sich vor allem darauf, dass er-
sichtlich gemacht werden muss, an welcher Stelle es sich um Interpretationen der For-
schenden handelt. Diese missen wiederum mit nachvollziehbaren Argumenten abgesi-
chert werden (Zepke, 2016, 0. S.). Durch die klare Trennung des Ergebnisteils im vierten
Kapitel, welcher ohne Interpretationen auskommt, vom Diskussionsteil im flnften Kapi-
tel, in welchem vor allem Interpretationen und Ruickschliisse zur Theorie Platz finden,

soll auch diesem Giitekriterium Geniige getan werden.

Die Nahe zum Gegenstand soll sicherstellen, dass die Forschung ,so nah als méglich
am alltaglichen Erleben der beforschten Subjekte anknlpft* (Motschnig, 16.03.2024). In
der vorliegenden Arbeit wird dies sichergestellt, indem im Zuge des Samplings vorab

sichergestellt wurde, dass die befragten Personen Uber Zukunftssorgen verfligen.

Bei der kommunikativen Validierung sollen die Auswertungsergebnisse an die interview-

ten Personen rickgemeldet werden, damit diese ihre inhaltliche Zustimmung zu den
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Ergebnissen geben bzw. ihre Kommentare einbringen kénnen. Es liegt dann im Ermes-
sen der Forschenden, mdgliche Einwande auf Plausibilitat zu prifen und moéglicherweise
zu Ubernehmen (Zepke, 2016, o. S.). Auch diese Arbeit wurde aus forschungspragmati-
schen Griinden zumindest an einen Teil der Interviewten Ubermittelt, um deren Rlck-

meldungen einflie3en zu lassen.

Das Gutekriterium der Triangulation bezieht sich darauf, dass mehrere Methoden mitei-
nander verknupft werden bzw. mehrere Forschende an der Arbeit beteiligt sind, um den
Einfluss verschiedener Forschender auf die Resultate zu vergleichen (Zepke, 2016,
0.S.). In diesem Fall wird die Einhaltung dieses Gutekriteriums durch den laufenden Aus-
tausch Uber die Inhalte mit Mitstudierenden gewahrleistet, wodurch die Forschendentri-

angulation ermdglicht wird.
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4 Darstellung der Ergebnisse

Basierend auf den vorhergehenden Ausfiihrungen zur Methode dieser Erhebung, wer-
den in diesem Kapitel die Ergebnisse dargelegt. Dabei richtet sich der Aufbau nach den
Kategorien, die sich im Rahmen der Auswertung der Interviews herauskristallisiert ha-
ben. In erster Linie sollen mit den Kategorien, in einem ersten Schritt, die dieser Arbeit
zugrundeliegenden Forschungsfragen beantwortet werden. Allerdings soll auch daruber-
hinausgehenden spannenden Erkenntnissen Raum gegeben werden. Bevor nédher auf
die jeweiligen Kategorien eingegangen wird, folgt im ersten Teil ein kurzer Uberblick zu
den Interviewpartner:innen, bei dem mithilfe von Case Summarys die wesentlichsten

Eckpunkte und Aussagen der zehn Interviews dargestellt werden.

4.1 Uberblick zu den Interviewpartner:innen — Case Summarys

Person 1 arbeitet als HR-Managerin in der ¢sterreichischen Niederlassung eines inter-
nationalen Konzerns. Sie ist 1997 geboren und macht sich am haufigsten Sorgen Uber
die finanzielle Lebenshaltung, da sie durch die Inflation mit gestiegenen Kosten zu kAmp-
fen hat. Ihre Zukunftssorgen haben sie dazu motiviert, eine Weiterbildung zu starten, um
mehr Jobsicherheit zu erlangen. Arbeit ist fiir sie ein notwendiger Teil des Lebens, sie

wurde sich aber mehr Ausgewogenheit zwischen Arbeit und Freizeit winschen.

Person 2 arbeitet in einem Unternehmen im erneuerbaren Energiesektor und ist als Ent-
wicklungstechniker tatig. Er wurde 2002 geboren und beschéftigt sich am meisten mit
Zukunftssorgen aufgrund der Teuerung durch die Inflation. Er hat das Gefuhl, dass er
selbst wenig gegen seine Zukunftssorgen machen kann, fuhlt sich aber von seinem Ar-
beitgebenden gut unterstitzt. Dieser veranstaltet Seminare oder Aktionen, in denen The-

men wie die Teuerung oder der Klimawandel diskutiert und angegangen werden.

Person 3 wurde 1998 geboren und ist als Logopadin tatig. Aufgrund ihrer Tatigkeit im
Gesundheitsbereich ist sie viel mit dem Alterwerden konfrontiert und zeigt insbesondere
Sorgen im Hinblick auf die eigene Gesundheit bzw. Einsamkeit im Alter. Die Arbeitsplatz-
sicherheit spielt fiir sie eine wesentliche Rolle, da es in ihrem Berufsumfeld wenige Fix-
stellen gibt und sie als Karenzvertretung nicht weif3, wie lange sie ihren aktuellen Job

ausuben kann.

Person 4 wurde 1999 geboren und arbeitet als Controller im gastronomischen Bereich.
Seine Sorgen drehen sich vor allem um das Thema Sicherheit mit allen Aspekten und
er hat die Sorge, nicht immer zufrieden zu sein, obwohl das sein grof3ter Anspruch ist.

Person 4 hat sich schon viele Gedanken zu Zukunftssorgen gemacht und sieht
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wesentliche Hebel vor allem in einer persdnlichen Anpassung des Mindsets bzw. Malf3-
nahmen der Weiterbildung, um im sich wandelnden Arbeitsumfeld erfolgreich zu sein.

Person 5 ist im Jahr 1998 geboren, studiert Rechtswissenschaften und ist zusatzlich in
der Rechtsabteilung eines gemeinnitzigen Vereins tatig. Hinsichtlich Zukunftssorgen
spielen fiir sie speziell finanzielle Themen und die Arbeitsplatzsicherheit eine Rolle. Ar-
beit ist fir sie sehr wichtig, da sie daraus Selbstwert generiert. Dennoch ist es ihr wichtig,
eine ausgewogene Work-Life-Balance zu haben, um neben der Arbeit fir ihre anderen

Interessen ausreichend Energie zu haben.

Person 6 wurde 1996 geboren und ist als Head of Accounting tatig. Zukunftssorgen
macht er sich vor allem im finanziellen Bereich. Ihm ist es wichtig, dass er sich im beruf-
lichen Kontext breit aufstellt, da er furchtet, sonst aufgrund der Digitalisierung von einer
Maschine ersetzt werden zu kénnen. Durch Weiterbildungen und das Erklimmen der

Karriereleiter will er diese Gefahr minimieren.

Person 7 wurde 2002 geboren und ist als Messtechniker tatig. Er macht sich vor allem
Sorgen darum, wie er sich ein Haus bzw. Kinder leisten kann und ob es fur diese noch
lebenswert sein wird. Dies spielt insbesondere mit Sorgen um die Auswirkungen des
Klimawandels sowie politischen Entwicklungen zusammen. Die Arbeit ist fur ihn haupt-

sachlich ein Mittel, um Geld zu verdienen und sollte klar von seiner Freizeit getrennt sein.

Person 8 wurde 1996 geboren und ist im Customer Service eines Unternehmens tatig.
Sie macht sich vor allem um finanzielle Aspekte und Themen rund um die Umwelt Sor-
gen und ist auRerdem der Meinung, dass die Generation Z neue Bedurfnisse an den
Tag legt bzw. ein anderes Verstandnis von Arbeit hat und sich der Arbeitsmarkt entspre-
chend anpassen muss. Fir sie ist es am wichtigsten, eine Arbeit zu haben, in der sie

ihren ,Purpose” findet, flexibel sein kann und bei der das Gehalt angemessen ist.

Person 9 wurde 1995 geboren und arbeitet im Social Media Marketing. In der Arbeit
mochte sie in einem Umfeld arbeiten, in dem sie sich wohlfiihlt. Gehalt steht fur sie nicht
an erster Stelle, es sollte zum Leben reichen — die Freizeit ist ihr aber noch wichtiger.
Sorgen macht sie sich vor allem in finanzieller Hinsicht, aber auch die klimatischen Ent-

wicklungen stimmen sie unsicher.

Person 10 wurde 1998 geboren und macht aktuell eine verkirzte Lehre zum IT-System-
techniker. Er macht sich vor allem finanzielle Sorgen. Zudem fragt er sich, wie lange es
die Welt in dieser Form noch geben wird. Aus diesem Grund versucht er, im Hier und
Jetzt zu leben und viele Erinnerungen zu sammeln. Arbeit ist fiir ihn insbesondere wich-

tig, weil sie Routine gibt.
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4.2 Zukunftssorgen

Die erste Kategorie, deren Ergebnisse an dieser Stelle prasentiert werden, handelt von
Zukunftssorgen an sich. Dabei erfolgt eine Einteilung in die Eigenschaften von Zukunfts-
sorgen, die Ausldser, Arten von Zukunftssorgen, Verstarker fiir Zukunftssorgen, maogli-
che Auswirkungen von Zukunftssorgen und Maflinahmen zu deren Reduktion.

4.2.1 Eigenschaften von Zukunftssorgen

Im Rahmen der Interviews kristallisierten sich bestimmte Eigenheiten von Zukunftssor-
gen heraus, die von den Befragten beschrieben wurden. An dieser Stelle sollen diese
kurz thematisiert werden. Zum Zeithorizont von Zukunftssorgen lasst sich nach P4 fest-
halten, dass es sich hierbei nicht um Sorgen handelt, die sich auf den morgigen Tag
beziehen, sondern weiter in der Ferne liegen. Es zeigt sich auRerdem, dass sich Zu-
kunftssorgen im Alter verandern (P5) und dass individuelle Unterschiede im Hinblick auf
die Haufigkeit des sich Sorgens um die Zukunft moglicherweise vererbt werden (P9).
Eine Interviewpartnerin weist au3erdem darauf hin, dass Zukunftssorgen umso grof3er
sind, je schlechter die Sorgen greifbar sind und es besteht aufgrund der relativ friedlichen
Zeit, in der wir leben, eine gré3ere Sorge darlber, dass sich das in Zukunft verschlech-
tert (P1).

4.2.2 Ausldser von Zukunftssorgen

Hinsichtlich der Ausléser von Zukunftssorgen lassen sich nach Auswertung der Inter-
views drei grobe Kategorien unterscheiden, namlich externe Einflisse, das soziale Um-

feld und personliche Faktoren.
4.2.2.1 Externe Einflisse

Zu den externen Einflissen sind die Digitalisierung, der Klimawandel und das Wetter,
Kriege, die Wirtschaftskrise und Medien zu zéhlen. Fur zwei Personen ist die Digitalisie-
rung ausschlaggebend fur Zukunftssorgen im Bereich des Arbeitsumfeldes. So spricht
P1 etwa daruber, dass sie zwar mit der Digitalisierung aufgewachsen ist, die erhéhte
Komplexitat, die dadurch am Arbeitsmarkt entsteht, allerdings zu ihren Zukunftssorgen
beitragt. Die Gefahr, dass sich die Anzahl von Jobs aufgrund der Digitalisierung verrin-

gert, wird etwa von P6 thematisiert:

,2Und da ich halt selbst in unserer Firma alles digitalisiert habe, habe ich nattirlich
gesehen, dass ich halt dann von manchen Kollegen eigentlich den Job eigentlich
entfernt habe und dadurch sehe ich halt schon, wie die Digitalisierung eigentlich

schon die Personen in manchen Aspekten wirklich ersetzt.“ (P6, S. 3, Z. 113-116)
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Auch die Folgen des Klimawandels, die in manchen Regionen schon sichtbar werden,
werden als Ausloser fur Zukunftssorgen genannt. Beispielhaft wird von P6 Nevada ge-
nannt, wo eine Wasserknappheit besteht und auch der Anstieg des Meeresspiegels wird
thematisiert. Generell stellen auch Wettereinfliisse einen Faktor dar, der Zukunftssorgen
auslésen kann, weil durch Faktoren wie Wind oder Hagel ,das Haus nicht mehr ganz
dieses Sicherheitsgefuhl liefert” (P4, S. 2, Z. 61f.). Kriege, etwa jener zwischen Russland
und der Ukraine, werden ebenso als Ausldser fur Zukunftssorgen genannt, weil das Ge-
fuhl entsteht, dass — vor allem in Hinblick auf die Ukraine — die Bedrohungen néaherkom-
men (P1). Die Wirtschaftskrise stellt einen weiteren wichtigen Ausloser fur Zukunftssor-
gen dar, weil durch die damit einhergehende Inflation moglicherweise Ziele wie Hausbau
oder Familiengrindung nicht erreicht werden kénnen (P7). Medien, egal, ob Uber das
Internet, Fernsehen oder Radio, werden von zwei Befragten als Ausléser von Zukunfts-
sorgen genannt, weil sie die Quelle fur Informationen hinsichtlich Klimawandel, Weltpo-
litik oder Kriege darstellen (P3, P8).

4.2.2.2 Soziales Umfeld

Auch das soziale Umfeld ist fir einige Personen ein Ausloser fur Zukunftssorgen. Zum

einen werden die gesellschaftlichen Erwartungen genannt, wie von P10 spezifiziert:

"Wurzeln oder Ausléser wirde ich sagen, dass es generell die Allgemeinheit ist.
Also dass einfach, dass du allgemein ein gewisses Bild vorgelebt bekommst von
der Gesellschaft, wo es einfach in Osterreich, sag ich einmal unter Anfiihrungszei-
chen, zum Standard gehdrt, dass du spater einmal ein Haus hast, deine Familie
mit so und so vielen Kindern und ein bis zwei Autos zu Hause stehen hast und
sonst noch etwas." (P10, S. 2, Z. 74-78)

Aber auch Freunde oder der Familienkreis kdnnen dazu beitragen, dass Zukunftssorgen
bestehen, weil dort gewisse Dinge thematisiert und vorgelebt werden (P3). P6 sieht etwa
im Freundeskreis, dass sich jene Freunde mit Kindern groRRe finanzielle Sorgen machen.
Zuletzt sind in diesem Bereich auch eigene Erlebnisse bzw. Erfahrungen zu nennen, die

dazu fuihren, dass man sich Zukunftssorgen macht (P4).
4.2.2.3 Personliche Faktoren

Neben externen Einflissen und dem sozialen Umfeld stellen auch persénliche Faktoren
Ausloser fir Zukunftssorgen dar, wie etwa der Umstand, dass in der Vergangenheit zu
wenig Vorsorgemanahmen getroffen wurden (P5). Nach P1 braucht es gar keine Aus-
l6ser fur Zukunftssorgen, weil diese ohnehin ,in jeder Generation zu einem gewissen
Grad vorhanden sind“ (S. 1, Z. 13-15).
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4.2.3 Arten von Zukunftssorgen

Grob lassen sich die Arten von Zukunftssorgen in zwei Bereiche gliedern, namlich einer-
seits gesellschaftliche und wirtschaftliche Faktoren und andererseits personliche Le-
bensbereiche.

4.2.3.1 Gesellschaftliche und wirtschaftliche Faktoren

Im Bereich der gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Faktoren sind einerseits Kriege
und mdogliche Auswirkungen davon zu nennen. P1 macht sich etwa Sorgen, dass sich
Kriege bis zu uns ausbreiten kénnten und P6 befiirchtet sogar einen dritten Weltkrieg

oder andere Faktoren wie gestiegene Kriminalitéat aufgrund von Kriegen.

Finanzielle Zukunftssorgen wurden von mehr als der Halfte der Befragten sehr stark the-
matisiert. Vor allem die Tatsache, dass die gestiegenen Lebenshaltungskosten es sehr
schwierig machen, etwas anzusparen, um damit in weiterer Folge Eigentum zu erwer-
ben, bereitet vielen Sorge (P1, P3, P5, P7, P8, P10).

"Also ich denke, dass es fiir unsere Generation in Zukunft sehr schwierig sein wird,
Eigenheime zu schaffen bzw. Hauser zu bauen, weil die Preise durch die Inflation
und generell durch die Wirtschaftsentwicklung so extrem hoch sind, dass es heut-

zutage — meiner Meinung nach — fast nicht mehr leistbar ist." (P8, S. 1, Z. 4-8)

Auch die politischen Entwicklungen werden von zwei Personen als Zukunftssorgen ein-
gestuft, insbesondere die Tatsache, dass es in vielen Landern mehr nach rechts gerich-

tete Parteien an die Spitze schaffen (P7, P9).

Eine weitere Art von Zukunftssorgen sind Sorgen im Zusammenhang mit dem Arbeits-
markt und damit verbunden der Jobsicherheit. Diese Sorgen sind vor allem auf Veran-
derungen am Arbeitsmarkt, etwa durch die Digitalisierung oder Neuerungen wie Home-
office, zurtickzufiihren, die eine gewisse Unsicherheit erzeugen (P1, P6). Aber auch Fak-
toren wie COVID-19, das flr viele Unternehmen schwere finanzielle Folgen und damit
einhergehend beispielsweise einen Personalabbau nach sich zieht, sind in diesem Zu-
sammenhang zu nennen (P6). Eine weitere Sorge im Zusammenhang mit der Arbeit ist,
dass altere Generationen gewisse Vorurteile gegeniiber der Generation Z haben, was

ihr das Leben am Arbeitsmarkt erschweren kdnnte (P8).

Ein gro3es Thema ist fir die Befragten auch der Klimawandel. Mégliche Umweltkata-

strophen und Wetterphanomene flihren zu grof3en Zukunftssorgen (P3, P7, P9).

"Aber jetzt, eh, ja sicher, gerade letztes Jahr war das, wie es in Karnten, das war
halt voll arg. Da, also wir waren halt da auf Urlaub und da hat es halt wirklich, also

im Wald und so, einfach die gesamten Baume voll zerstort. Also wirklich richtige
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Schaden. Oder auch das ganze Ortsbild, in einem Ort hat es das Dach von der
Kirche geholt, also, weil3t du, so richtig radikale Sachen. Das war halt vor einigen
Jahren noch nicht so." (P3, S. 8, Z. 332-337)

Auch die wirtschaftlichen Folgen des Klimawandels, wie etwa die nétige Schliel3ung von
Skigebieten aufgrund der Erderwéarmung, werden thematisiert (P6). Eine Zukunftssorge
in diesem Zusammenhang ist auch die unsichere Zukunft, die aufgrund des Klimawan-
dels auf uns zukommt. P6 macht sich Sorgen, ob ein Haus, das man jetzt bauen wiirde,
in 20 Jahren tGberhaupt noch relevant ist, oder ob die Auswirkungen des Klimawandels
dann schon so stark sind, dass dies nichtig ist. Auch P8 fragt sich, ob der Planet Gber-
haupt noch so lange existieren wird, wie aktuell prognostiziert, ,oder ob wir es schaffen,
den Planeten viel frGher zu zerstéren® (S. 1, Z. 12-18). Ein weiterer Faktor im Zusam-
menhang mit dem Klimawandel ist, dass viele politische Ideologien, die aktuell auf dem
Vormarsch sind, dem Klimawandel ,nicht wirklich die Aufmerksamkeit schenken, die
man ihm schenken sollte (P7, S. 1, Z. 23-27).

4.2.3.2 Personliche Lebensbereiche

Auch im persénlichen Bereich existieren viele Zukunftssorgen unter den Inter-
viewpartner:innen. Einige hangen mit dem Alterwerden zusammen, da hier Angste rund
um mdogliche gesundheitliche Probleme, Einsamkeit im Alter oder auch die Sorge um
das dsterreichische Pensionsmodell bestehen (P3, P4, P10). Generell wurde die Ge-
sundheit einige Male thematisiert und stellt etwa fur P4 die Basis zur Minimierung von
Finanzsorgen dar. P10 nennt in diesem Zusammenhang vor allem psychische Prob-
leme, die insbesondere in Industrielandern ein groRes Thema sind. Die Thematik Kinder
wurde von einem Interviewpartner angeschnitten, weil er sich einerseits Sorgen wegen
der hohen Kosten, die die Obsorge eines Kindes mit sich bringt, macht und andererseits
dariliber, dass die psychische Gesundheit von Kindern aufgrund der zunehmenden Per-
spektivenlosigkeit gefahrdet wird (P6). Generell macht sich P6 auch Sorgen, weil, seiner
Meinung nach, der Egoismus und die Depressionen von Menschen aufgrund der aktu-
ellen Umstande immer weiter ansteigen. Weitere Personen sprechen auch tber Verlust-

angste als eine Art von Zukunftssorgen (P9, P10) sowie die Angst vor dem Tod (P10).

4.2.4 Verstarkende Faktoren fiur Zukunftssorgen — Fokus Social Media

Sehr héaufig wurden Social Media bzw. Medien allgemein als verstarkende Faktoren fiir
Zukunftssorgen genannt, weil dort Gber negative Ereignisse aus aller Welt berichtet wird
(P1, P2, P4, P7, P9, P10). Generell sehen die Befragten vermehrt negative als positive
Auswirkungen von Social Media. Uber Social Media wird eine Scheinwelt vermittelt, die

andere Menschen glauben lasst, dass sie selbst weniger schaffen (P1, P5) und
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Influencer generieren falsche Vorstellungen der Realitat (P6). Aul3erdem ist Social Me-
dia ein Nahrboden fir reiRerische Schlagzeilen und Falschinformationen, um Aufmerk-
samkeit in Form von Aufruf- und Klickzahlen zu erzeugen (P7). ,Fake News* sorgen fir
Unsicherheit (P1, P4) und die Wahrnehmung und Meinungsbildung kann durch die

Schaffung von sogenannten Bubbles verzerrt werden:

LA, weil soweit ich das von mir selbst weil3, schafft man sich halt diese, ich wirde
sagen, geflrchteten, diese Informationsblasen oder Bubbles oder nenne es wie du
willst, wo sich halt dann gewisse Meinungen verstarken oder auch dann so unan-
genehm aufbauschen, weil halt die Algorithmen von den meisten Social Media Sei-
ten darauf ausgerichtet sind, dass sie eben den Benutzer darauf hinfihren, damit
er maglichst viel Zeit auf dieser Plattform verbringt.“ (P7, S. 10, Z. 460-465)

Auch der Blick auf Altersgenoss:innen verstarkt die Sorgen um die eigene Zukunft, weil
automatisch Vergleiche zu diesen gezogen werden (P5). Der Austausch mit Alteren ver-
starkt die Zukunftssorgen insofern, als dass sich zeigt, dass die Sorgen mdglicherweise
sogar berechtigt sind, weil sie einen Einblick darin geben, wie die Situation friher war
und ,dann merkt man halt so, ja es ist eigentlich bléder geworden* (P7, S. 2, Z. 79-83).
Auch, dass keine sichtbaren Anderungen passieren, wenn z.B. in Richtung Klimawandel

geblickt wird, verstarkt die Zukunftssorgen (P3).

4.2.5 Auswirkungen von Zukunftssorgen

Zukunftssorgen kénnen positive, negative oder neutrale Auswirkungen nach sich ziehen.
Negative Auswirkungen sehen die befragten Personen vor allem im finanziellen Bereich,
weil sich aufgrund der Inflation eine schwierigere finanzielle Lage ergibt, die einerseits
dazu fuhrt, dass die Freude an Vielem verloren geht (P1), dass die Lebensplanung ge-
nerell schwieriger wird (P8), aber auch, dass bei Einkaufen mehr darauf geachtet werden

muss, was leistbar ist:

"Dass man naturlich irrsinnig schaut, beim Einkaufen. Das ist halt einfach mihsam,
wenn du mit Mitte 20 dasitzt und im Spar dreimal Gberlegen musst, ob du die Pa-
ckung Chips noch mitnimmst, oder ob du sie eigentlich weglassen kdnntest." (P5,
S. 3, Z.95-97)

Auch im psychischen Bereich sind negative Auswirkungen zu erkennen, wie etwa der
Druck, keine Fehler in der Arbeit zu machen, um diese behalten zu kénnen (P5), aber
auch Schlafstérungen und Motivationslosigkeit (P6), ein Gedankenkarussell vor dem
Einschlafen (P9) oder schlechte Stimmung, wenn lber Zukunftssorgen nachgedacht

wird (P9). Eine Person erkennt auch einen Zusammenhang mit kdrperlichen
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Beschwerden, die sich aufgrund der Belastung durch Zukunftssorgen ergeben (P6). Un-
gesunde Bewaltigungsmechanismen wie der Griff zu Alkohol, um sich abzulenken, kén-
nen ebenso zu den negativen Folgen gezahlt werden (P9).

Positive Auswirkungen werden ebenso héaufig genannt. So fihren Zukunftssorgen zu
personlicher Motivation und Entwicklung, indem sie einerseits zu Weiterbildungen moti-
vieren (P1), zu erhohter Arbeitsmotivation fiihren (P5), aber auch Praventionsmafinah-
men begrinden (P1, P4, P5). Dabei werden etwa finanzielle Anpassungen und Vor-
sichtsmafl3hahmen vorgenommen, wie die Ausiibung eines zusétzlichen Nebenjobs (P4)
oder eine erhdhte Achtsamkeit bei Ausgaben (P6). Auch eine héhere Informiertheit etwa
im Bereich Finanzen, Politik oder Klimawandel wird genannt (P7) sowie ein bewussterer

Umgang mit der Umwelt (P8).

Fur P10 ergeben sich aufgrund von Zukunftssorgen eine Veranderung von Prioritaten
und Perspektiven und ein verstérktes Leben im Hier und Jetzt. Diese Auswirkungen las-
sen sich weder als positiv noch als negativ kategorisieren und werden daher unter dem

Begriff ,neutral“ zusammengefasst.

4.2.6 MalBnahmen und Faktoren zur Reduktion von Zukunftssorgen

In den Interviews wurden viele aktive Malinahmen zur Reduktion von Zukunftssorgen
genannt und zusatzlich einige passive Faktoren. Im aktiven Bereich finden sich Mal3nah-
men zur beruflichen Entwicklung und Stabilitat, finanzielle Manahmen, MaRhahmen im
Bereich der mentalen Einstellung und Selbstentwicklung, zum emotionalen Wohlbefin-
den und der Stressbewaltigung und im Bereich des Umweltbewusstseins und Aktivis-

mus.

Um die Unsicherheit im beruflichen Bereich zu verringern, wird die Méglichkeit der Wei-
terbildung von drei Personen genannt, weil dadurch ein gré3eres Spektrum abgedeckt
werden kann (P1, P4, P6).

"Also das ist sicher etwas, was dann diese Unsicherheit wieder oder Zukunfts-
angste verringert, weil ich mir denke, je mehr man sich weiterbildet, desto sicherer
ist man wieder in seinem Job, in seinen Méglichkeiten und man ist dann viel breiter
aufgestellt." (P1, S. 2, Z. 40-43)

Einen wesentlichen Faktor fr die Weiterbildung und persénliche Entwicklung stellt auch
Social Media dar, weil es ermdglicht, sich kostenlos viel Wissen anzueignen, was zur

Reduktion von Zukunftssorgen beitragen kann (P6, P7, P10).
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Auch das Erklimmen der Karriereleiter, um ,nicht als erstes geschluckt® zu werden (P6,
S. 6, Z. 245), und eine ordentliche Erbringung der Arbeit (P9) konnen die Zukunftssorgen
im beruflichen Bereich reduzieren.

Im finanziellen Bereich werden vor allem ein sinnvoller Umgang mit Geld (P3), eine fi-
nanzielle Rucklage (P6) oder generell finanzielle Unabhangigkeit (P10) genannt.

Die personliche Einstellung anzupassen, im Sinne einer Mindset-Anderung (P4), sowie
eine gewisse Offenheit beizubehalten und sich nicht im Pessimismus zu verlieren (P1)
sind weitere Faktoren, die zur Reduktion der Zukunftssorgen beitragen kdnnen.

Im Bereich des emotionalen Wohlbefindens bzw. der Stressbewaltigung wird etwa eine
Reduktion des Medienkonsums vorgeschlagen (P3, P8) und in weiterer Folge die Ablen-
kung mit anderem (P1). Der Austausch im sozialen Umfeld, um festzustellen, dass ,man
eben nicht alleine ist in der Sorge® (P2, S. 2, Z. 67f.), um gemeinsam LOsungsansatze
zu erarbeiten (P7) oder einfach der Rickhalt durch gemeinsame Gesprache (P8, P9) ist
ein weiterer wichtiger Faktor in diesem Bereich. Auch die aktive Auseinandersetzung mit
den Sorgen, das Einholen von Informationen und eine entsprechende Planung kdnnen
zur Reduktion von Zukunftssorgen beitragen (P4, P9).

Hinsichtlich des Umweltbewusstseins und Aktivismus kdnnen einerseits aktive Mal3nah-
men gegen den Klimawandel ergriffen werden, wie ressourcenschonend oder regional
einzukaufen (P3, P9), den Miill gewissenhaft zu trennen oder umweltschonende Ver-
kehrsmittel zu wahlen (P3) oder auch den Fleischkonsum zu reduzieren (P9). Es
herrscht aber das Gefiihl, dass diese MaRhahmen nicht wirklich die Zukunftssorgen re-
duzieren, sondern dass hier gro3ere Hebel im Bereich von politischen Wahlen bzw. po-
litischem Engagement generell liegen (P9, P10). Zusatzlich kbnnen auch Praventivmali-
nahmen gesetzt werden, um die Zukunftssorgen zu reduzieren. Diese kénnen entweder
im Bereich der finanziellen Absicherung angesiedelt sein (P2, P3, P5), in einer Gesund-
heitsvorsorge bzw. dem bewussten Umgang mit der eigenen Gesundheit (P3, P4) oder

auch im Bereich der Pensionsvorsorge (P5, P7).

Die Interviewpartner:innen nennen zudem einige passive Faktoren, die ihnen bei der
Reduktion ihrer Zukunftssorgen helfen wirden. Hier sind einerseits politische MalRnah-
men und Veranderungen zu nennen, wie eine Veranderung des Rahmengertsts durch
den Staat, um die Inflation zu bekdmpfen (P1), neue Gesetze zum Kampf gegen den
Klimawandel (P7) oder frischer Wind in der Regierung in Form einer neuen Partei (P10).
Auch entsprechende Aufklarung im Bereich der Bildung und Informationsvermittlung,
beispielsweise in Hinblick auf finanzielle Angelegenheiten, kdnnte die Zukunftssorgen
reduzieren (P10). Ein weiterer passiver Faktor wéare die Unterstitzung bzw. der Riickhalt

durch das soziale Umfeld (P5) und auch wissenschaftliche Fortschritte und Innovationen

53



kénnten die Zukunftssorgen reduzieren, wenn z.B. eine Losung zum Stopp des Klima-
wandels erfunden werden wiirde (P6).

4.3 Rolle von Arbeit

Der néchste Themenblock behandelt die Rolle von Arbeit unter den befragten Mitglie-
dern der Generation Z. Dabei wird zunachst die generelle Bedeutung von Arbeit thema-
tisiert, dann werden Faktoren beschrieben, die fur die Interviewpartner:innen wichtig an
ihren Arbeitgebenden bzw. der Arbeit an sich sind und auch dem Thema Flexibilitat im
Arbeitsleben sowie den als wichtig erachteten Merkmalen von Fuhrungskréaften wird

Raum gegeben.

4.3.1 Bedeutung von Arbeit

"Mir ist meine Freizeit sehr wichtig und mir ist auch immer lieber mehr Freizeit als
mehr Geld, aber die Arbeit muss schon auch mein Leben irgendwo erganzen und
nicht nur eben das Geld einbringen." (P9, S. 3, Z. 130-132)

Dieses Statement fasst die Sichtweise der meisten Befragten sehr gut zusammen, wenn
es um die Bedeutung von Arbeit in ihrem Leben geht. Auch wenn vielen Personen die
Ausgewogenheit zwischen Arbeit und Privatleben sehr wichtig ist, soll Arbeit fir sie den-
noch ein Mittel persoénlicher Erfullung darstellen. So findet die Halfte der Befragten in
ihrer Arbeit Faktoren wie Spaf3, Selbstwertgefiihl oder Erfullung (P2, P3, P4, P5, P8).

"Es ist halt nicht nur das Mittel, um mehr Geld zu verdienen, sondern gliicklicher-

weise auch eine erfullende Beschaftigung, sage ich einmal." (P2, S. 2, Z. 85-87)

Zudem wird die Arbeit auch als Rahmen fiir das Leben gesehen, welcher Struktur bietet

und einen gewissen Rhythmus im Leben ermdglicht (P4, P10).

Auch im Zusammenhang mit den Zukunftssorgen wird die Bedeutung von Arbeit als sehr

wichtig erlebt, wie folgendes Statement ausdrtickt:

,Durch die Zukunftssorgen spielt die Arbeit eine gro3e Rolle fiir mich, weil ohne
Arbeit hatte ich kein Geld und da wirden wir wieder zu den anderen Sorgen zu-
rickkommen und deswegen ist die Arbeit natlrlich flir mich jetzt schon sehr wichtig
und vor allem bin ich halt dann ab und zu auch mativierter, langer zu arbeiten und
etwas zu machen, da ich da ich naturlich da auch dankbar bin, dass ich einen Job
habe.“ (P6, S. 7, Z. 311-315)
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4.3.2 Wesentliche Kriterien von Arbeitgebenden und Arbeit an sich

Die wesentlichsten Kriterien fir die Befragten lassen sich im Grunde in die Kategorien
Arbeitsumfeld und -kultur, Arbeitsbedingungen und -praktiken, Karriere- und Entwick-
lungsmaglichkeiten sowie Vergitung und Zusatzleistungen einteilen.

4.3.2.1 Arbeitsumfeld und -kultur

Beim Arbeitsumfeld und der -kultur sprechen sich viele Interviewpartner:innen fir die
hohe Relevanz eines guten Arbeitsklimas sowie eines guten Auskommens mit den Kol-
leg:innen und den Fuhrungskraften aus (P2, P3, P5, P6, P8, P9). Der Wohlfiihlfaktor am
Arbeitsplatz und innerhalb des Teams hat einen hohen Stellenwert. Schon beim Bewer-
bungsgespréch ist es einigen Befragten wichtig, dass Sympathie vorhanden ist (P3,
P10). Eine Befragte spricht sich fur flache Hierarchien aus, da sie sich von starken Hie-
rarchien unter Druck gesetzt fuihlt und sich daher in flachen Hierarchien besser entfalten
kann (P5). Wesentlich sind in diesem Bereich auch der Ruf der Arbeitgebenden sowie
deren Werte und Ethik. Diese sollten mit den eigenen Werten Ubereinstimmen und nicht

diskriminierend sein (P5).

"Also zum einen, dass ich mich irgendwo mit dem Unternehmen identifizieren
kann. Ja, weil wenn ich sag, ich kann mit dem, was die Firma macht, gar nichts
anfangen, dann tu ich mir da auch schwer, mich dort irgendwie wiederzufinden."
(P9, S. 4, Z. 146-148)

In diesem Zusammenhang ist auch die Nachhaltigkeit der Arbeitgebenden zu nennen,
die fur eine Befragte eine grofRe Bedeutung hat (P8). Fir sie ist es besonders wichtig,
dass Firmen tatsachlich ihren Beitrag leisten und kein Greenwashing betreiben, dies
stellt sie etwa anhand von Awards oder Projekten bzw. auch anhand der internen Fir-

menkultur fest.
4.3.2.2 Arbeitsbedingungen und -praktiken

Im Bereich der Arbeitsbedingungen und -praktiken wird von fast allen Befragten die Re-
gionalitat der Arbeitgebenden als wesentliches Kriterium genannt, was vor allem damit
Zu tun hat, dass sie durch Ubermafige Pendelzeiten keine Zeit und kein Geld verlieren
wollen (P1, P2, P3, P5, P6, P7, P9, P10).

"Also natlrlich, ich meine, bei mir ist es halt vom Wohnort auch ein bisschen ab-
hangig, also ich habe gelernt, dass diese eine Stunde Pendelzeit nur eine Rich-
tung, diese Wegzeiten, dir so viel Lebenskraft und Energie wegnimmt, dass ich
sage, also ein Arbeitgeber muss bei mir regional in der Nahe sein." (P1, S. 3, Z.
129-132)
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Auch die Flexibilitat von Arbeitgebenden ist ein wesentlicher Punkt fir die Interviewten
und wird vor allem mit Homeoffice-Md6glichkeiten oder anderen flexiblen Arbeitsmodellen
in Verbindung gebracht (P4, P5, P8, P9).

"Genau, Flexibilitat im Sinne von Homeoffice Mdglichkeiten, eventuell Remote
Working-Moglichkeiten im Zukunftssinne, auch wieweit es moglich ist Workation-
Moglichkeiten fur Positionen, fur die es halt moglich ist bzw. einen Sinn ergibt.
Arbeitszeit flexibel einteilen und einfach ein Umdenken der Firmen dahingehend,
dass sie den Mitarbeitern so vertrauen oder Angestellten so vertrauen, die nicht
jeden Tag im Unternehmen sitzen, dass sie ihre Arbeit auch machen." (P8, S. 4,
Z.142-147)

Flexibilitat wurde auch im Sinne der Anpassungsfahigkeit von Arbeitgebenden an einen
veranderten Arbeitsmarkt thematisiert. So sollten Arbeitgebende in der Lage sein, flexib-
ler im Umfang mit Veranderungen hinsichtlich der Wiinsche und Anregungen von Arbeit-
nehmenden umzugehen (P8). Uberdies sollten Arbeitszeiten geregelt sein (P10) und
Urlaub sollte wirklich Urlaub sein, was bedeutet, dass Unternehmen auch darauf achten,
dass Arbeitnehmende nicht in ihrer arbeitsfreien Zeit erreichbar sein mussen (P7). Als
wesentlicher Faktor ist im Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen auch die Téatig-
keit an sich zu nennen, die flir mehr als die Halfte der Befragten relevant ist (P1, P2, P3,
P4, P5, P10). Die Tatigkeit sollte abwechslungsreich und fordernd sein (P3), Sinn stiften
(P2, P3, P5) und auch SpalR machen (P2, P10).

4.3.2.3 Karriere- und Entwicklungsméglichkeiten

Die Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten im Unternehmen sollen einerseits durch
Aufstiegsmdglichkeiten sichergestellt werden (P6), andererseits sollte die Arbeit ermog-
lichen, dass Weiterbildung durch den Austausch und das Networking mit Kolleg:innen

passieren kann (P7).
4.3.2.4 Vergltung und Zusatzleistungen

Der Stellenwert von Gehalt wird von allen Befragten sehr ahnlich beschrieben. Es sollte
ausreichend hoch sein, um sich ein finanziell sorgenfreies Leben leisten zu kénnen (P3,
P8, P9). Je hoher der Verdienst, desto geringer die Zukunftssorgen im finanziellen Be-
reich, weil ein finanzielles Polster geschaffen werden kann (P6). Fir zwei Inter-
viewpartner:innen erméglicht das Gehalt auch eine gewisse Freiheit zur Verwirklichung

privater Traume (P1, P8):

"Und natirlich, je besser das Gehalt ist, desto flexibler bist du auch oder desto
mehr kannst du auch deine privaten Traume verwirklichen. Weil wenn du z.B. je-

mand bist, der gerne reist und auch gerne langer reist oder weiter reist — das kostet
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alles heutzutage extrem viel Geld und aus diesem Grund ist mir Gehalt in dem
Sinne schon sehr wichtig." (P8, S. 5, Z. 193-197)

Neben dem Gehalt werden auch Benefits der Firmen als wichtig erachtet: So spielen
etwa ein Zuschuss zur privaten Krankenversicherung (P1) oder ein preisgunstiges Mit-
tagessen (P2) eine Rolle fur die Befragten.

4.3.3 Flexibilitat im Arbeitsumfeld

Wie zuvor erwahnt, ist die Flexibilitat von Arbeitgebenden fur einen Grof3teil der Befrag-
ten wesentlich. Je nach Arbeitsumfeld spielen Homeoffice-Mdoglichkeiten eine grof3e
Rolle (P1), allerdings herrscht auch Verstandnis, wenn in einem Job aus praktischen
Gruinden kein Homeoffice umsetzbar ist (P7). Hinsichtlich Work-Life-Balance zeigen die
Interviews, dass den Befragten eine Ausgewogenheit zwischen Arbeits- und Privatleben
wichtig ist, damit auch fir private Interessen noch ausreichend Energie bleibt (P5). Au-
Rerdem wird unter Work-Life-Balance auch verstanden, dass das Leben in die Arbeit
integriert werden soll, indem etwa eine gutes Auskommen mit den Arbeitskollegen be-
steht und nicht rein das Arbeiten im Fokus ist (P2). Ein Geben und Nehmen zwischen
Arbeitgebenden und Arbeitnehmenden ist ebenso wichtig fir eine gute Work-Life-Ba-
lance, also hin und wieder Uberstunden zu machen ist dann okay, wenn sie zu einem
spateren Zeitpunkt auch wieder abgebaut werden kénnen (P3, P6). Eine der Befragten
ist auRerdem der Meinung, dass aufgrund des Kapitalismus fur Unternehmen am Ende
nur der Profit zahlt und sie deshalb nicht ihre ganze Energie in die Arbeit stecken will,
sie will stattdessen Teil einer Vision sein und der Firma mit ihrer Leistung einen Mehrwert
bieten, auch wenn sie ,nicht jede Woche 60 bis 70 Stunden® arbeitet (P8, S. 5, Z. 185-
189).

In den Interviews hat sich gezeigt, dass einige der Befragten gerne Teilzeit arbeiten wir-
den oder bereits in Teilzeit arbeiten, sich dabei aber mit Vorurteilen konfrontiert sehen
(P1 und P5).

"Dass ich auch auf meinen 30 Stunden bleibe, was vielleicht auch oftmals kritisiert
wird bei unserer Generation, dass wir nicht VVollzeit arbeiten wollen, aber mein An-
satzpunkt ist, es muss fur mich ja passen, und wenn ich mit dem Geld klarkomme
und ich sozusagen mit 30 Stunden ausreichend verdiene, dass ich mir denke, das
passt." (P5, S. 5, Z. 183-187)

Drei Personen sind aber auch der Meinung, dass das Arbeiten in Vollzeit fir sie in Ord-
nung ist (P2, P4, P8) und P8 meint, dass Flexibilitdt in der Arbeit viel wichtiger ist, als

Teilzeit arbeiten zu konnen. Das Teilzeitmodell wird nach wie vor insbesondere dann in
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Erwagung gezogen, wenn Kinder ins Spiel kommen (P3, P9). Es wird aber auch als
Chance gesehen, flexibler zu werden und die Arbeit mehr nach eigenen Wiinschen zu
gestalten:

»Ich sehe das z.B. als sehr interessante Lebens- und Arbeitsstrategie: Bei uns gibt
es in einer Abteilung sehr viele, die wirklich nur Teilzeit angestellt sind oder nur
geringfugig, aber trotzdem auf ihre 40 Stunden kommen, weil sie bei unterschied-
lichen Firmen angestellt sind und sich sozusagen die Arbeit aussuchen." (P4, S.
8, Z. 338-341)

Im Gesprach mit P6 stellten sich auch einige kritische Aspekte am Teilzeitmodell heraus,
etwa der Wissensverlust durch fehlende Anwesenheit, die Gefahrdung des Arbeitskli-
mas aufgrund der haufigen Abwesenheiten, eine geringere Jobsicherheit, geringere Kar-
rieremdglichkeiten und auch finanzielle Nachteile. P7 sieht kein Problem darin, dass
Fuhrungskréfte in Teilzeit arbeiten, solange die Position dies zulasst und die Abteilung

auch ohne Fuhrungskraft auskommen kann.

4.3.4 Wichtige Merkmale von Fuhrungskraften

Den Interviewpartner:innen sind bei ihren Fuhrungskraften Merkmale in den Bereichen
Kommunikation und Beziehungsaufbau, Fihrung und Motivation, Persdnlichkeitseigen-

schaften, fachliches Wissen und Gerechtigkeit und Gleichbehandlung wichtig.

Im Bereich der Kommunikation und des Beziehungsaufbaus sind vor allem Offenheit und
Ehrlichkeit (P6) sowie Transparenz (P8), aber auch ein Interesse an der eigenen Person
relevant (P1). Fur acht der zehn Befragten ist ein wichtiges Merkmal von Fihrungskraf-
ten der Umgang auf Augenhtéhe bzw. die Wertschatzung, die sie entgegenbringen (P1,
P3, P4, P5, P6, P8, P9, P10).

"Wertschatzung ist flr mich der wichtigste Wert oder die wichtigste Komponente
einer solchen Beziehung." (P8, S. 6, Z. 272-273)

Im Bereich der Fihrung und Motivation ist es flr die Befragten wichtig, dass die Fuh-
rungskraft einen Rahmen vorgibt (P1), motiviert (P7), bei Schwierigkeiten unterstiitzt
(P3, P5) und die Arbeit der Mitarbeitenden anerkennt, was sich beispielsweise durch Lob

oder Verteidigung der Arbeit der Mitarbeitenden vor anderen Stellen zeigt (P8).

Neben fachlichem Wissen der Fihrungskraft (P1) sind auch Personlichkeitseigenschaf-
ten wie Geduld und Verstandnis (P7), emotionale Reife (P1), Flexibilitat (P3) und Humor
(P8, P10) besonders wichtig fur die Interviewten. Auch die Gleichbehandlung von Mitar-

beitenden ohne Stereotype ist bei einer Fihrungskraft relevant (P1).
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Hinsichtlich des Feedbacks zeigen die Interviews, dass sowohl positives als auch nega-
tives Feedback wesentlich ist (P6, P9, P10), sofern es im richtigen Rahmen vermittelt
wird (P3). Dafur kdnnen Schulungen fur Fuhrungskrafte weiterhelfen, damit gelernt wird,
wie Feedback gegeben werden kann und wie Leistungen beurteilt werden kénnen (P1).
Wichtig an negativem Feedback ist auch, dass es konstruktiv ist (P4, P5).

"Und genauso nattirlich auch negatives Feedback. Also wenn einmal was schief
geht oder so, es kommt halt immer darauf an wie. Also wenn halt unsachlich mit
mir geredet wird oder so, das interessiert mich nicht. Aber wenn halt auch darge-
legt wird, hey, das hat mir jetzt nicht so gefallen, weil das und das, ja damit kann
ich auch arbeiten. Dann weil3 ich, wie ich es das nachste Mal mache." (P5, S. 7,
Z. 290-294)

4.4 Rolle von Zukunftssorgen im Arbeitsumfeld der Befragten

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Interviews zur Rolle von Zukunftssorgen
im Arbeitsumfeld angefuhrt. Konkrete Schwerpunkte sind dabei der Einfluss von Zu-
kunftssorgen auf den Stellenwert von Arbeit, die Zukunftssorgen von Arbeitgebenden
und Kolleg:innen, die Rolle von Zukunftssorgen bei der Arbeitsplatzwahl, die Auswirkun-
gen von Zukunftssorgen auf die Arbeit und die Auswirkungen von Zukunftssorgen auf

Werte im Arbeitsleben.

4.4.1 Einfluss von Zukunftssorgen auf den Stellenwert von Arbeit

Die meisten Interviewpartner:innen sehen eine Auswirkung von Zukunftssorgen auf den
Stellenwert von Arbeit in ihrem Leben. P1 zeigt sich etwa zwiegespalten, weil ihre Zu-
kunftssorgen ihr vor Augen halten, dass das Leben schnell vorbei sein kann, wodurch
das Leben wichtiger wird, die Arbeit ist aber auch ein wichtiger Faktor fur sie. Bei P5
verstarken Zukunftssorgen den ohnehin schon grof3en Stellenwert von Arbeit im Leben
und fr P6 ist Arbeit der wichtigste Faktor, um seine Zukunftssorgen im finanziellen Be-
reich zu minimieren. Die Zukunftssorgen haben P8 dazu bewogen, Selbstreflexion zu
betreiben, um den wirklichen Sinn von Arbeit fur sich zu finden, was wiederum einen
starken Einfluss auf ihre Arbeitswahl hat. Fir P9 zeigt sich der Einfluss in der Form, dass
sie nie arbeitslos sein méchte, weil ihre finanziellen Zukunftssorgen sonst noch gréfl3er

werden wirden.

4.4.2 Zukunftssorgen von Arbeitgebenden und Kolleg:innen

Bei der Thematisierung von Zukunftssorgen im Arbeitsumfeld stellt sich in den Interviews

heraus, dass Arbeitgebende selbst von Zukunftssorgen betroffen sind und dies
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wiederum Auswirkungen auf die Mitarbeitenden haben kann: Konkret etwa in Form der
Einbindung von Mitarbeitenden in das Thema. P4 erz&hlt, dass in seiner Firma vor allem
die Themen Blackout, Cybersicherheit und Nachhaltigkeit thematisiert werden und die
Mitarbeitenden etwa in Form von Schulungen oder Sensibilisierungen miteingebunden
werden. Zukunftssorgen wie Klimawandel und Kriege und damit einhergehende wirt-
schattliche Folgen betreffen auch Arbeitgebende, woraus Kiindigungswellen resultieren
kénnen, die wiederum die Mitarbeitenden betreffen (P6).

P5 berichtet, dass Zukunftssorgen fur Kolleg:innen kein groRes Thema sind, weil diese
schon é&lter sind und bereits gut finanziell abgesichert sind. Hingegen beschreibt P6,
dass vor allem altere Kolleg:innen in Hinblick auf Kiindigungswellen Angst haben, ihre

Jobs zu verlieren, was sich wiederum negativ auf das Arbeitsklima auswirken kann.

4.4.3 Rolle von Zukunftssorgen bei der Arbeitsplatzwahl

Bei Betrachtung der wichtigen Faktoren fur die Arbeitsplatzwahl zeigt sich, dass auf-
grund von Zukunftssorgen vor allem das Thema Geld bzw. Entlohnung ins Zentrum riickt
(P4, P5, P7, P9, P10).

"Also wirde ich jetzt meinen Arbeitgeber wechseln, wirde ich jetzt mir stark Gber-
legen, ob ich jetzt einen Arbeitsplatz wahlen wirde, wo ich weniger verdienen
wirde." (P4, S. 10, Z. 452-453)

Auch die Sicherheit des Arbeitsplatzes an sich bekommt einen héheren Stellenwert. So
wuirde P4 aktuell nicht in ein Land wie Israel gehen, um zu arbeiten, sondern lieber in

Osterreich bleiben.

Neben der Sicherheit spielt auch die Zukunftssicherheit des Arbeitsplatzes eine Rolle
(P7, P10):

"Wie zukunftssicher der Job ist. Also, ich hatte jetzt keine Arbeit genommen, die,
mir fallt jetzt nichts Konkretes ein, aber wo man weif3, den wird es in den nachsten
funf Jahren nicht mehr geben, weil es ist halt nicht mehr relevant oder wird in dieser
Form nicht mehr ausgeubt." (P7, S. 8, Z. 325-328)

Zudem legen die Befragten aufgrund ihrer Zukunftssorgen vermehrt Wert darauf, dass
die Arbeitgebenden Umweltthemen nicht missachten. So ist fir P8 wichtig, dass das
Unternehmen angesichts der Klimakrise ein hohes Umweltbewusstsein aufweist und
auch P9 mochte ,fur ein Unternehmen arbeiten, das sie nicht aktiv verursacht oder vo-

rantreibt, sondern im besten Fall noch was dagegen steuert” (P9, S. 6, Z. 256-260).
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4.4.4 Auswirkungen von Zukunftssorgen auf die Arbeit

Zwei der Befragten erkennen wenig oder gar keinen Einfluss ihrer Zukunftssorgen auf
die Ausubung ihrer Arbeit (P2, P3). Fir zwei andere ergibt sich durch ihre Zukunftssor-
gen eine bessere Arbeitsleistung (P5) bzw. sogar Mehrarbeit in Form von Aushilfstatig-
keiten (P4).

Zukunftssorgen rund um den Klimawandel kdnnen fir P1 dazu fihren, dass sich ihre
Loyalitdt zum Unternehmen einschrénkt, wenn dieses verantwortungslos mit dem Klima-

wandel umgeht:

"Also ich finde, wir wissen alle, es wird warmer, mehr Umweltkatastrophen und
wenn du, sagen wir einmal, einen Arbeitgeber hast, der da, klingt jetzt bléd, Papier
verschwendet, die Umwelt verschmutzt, das beeintrachtigt dich dann in der Bezie-
hung mit der Arbeit. Ich meine, da kannst du ja nicht voll hinter dem Unternehmen
stehen oder loyal sein, wenn du die Werte nicht vertrittst." (P1, S. 7, Z. 294-298)

Auch die Zukunftssorgen hinsichtlich finanzieller Themen beeintrachtigen P1 im Arbeits-
leben, da sie sich viele Gedanken dartiber macht und unkonzentrierter bei der Ausiibung
ihrer Tatigkeit wird. Auch drei andere Interviewpartner:innen fiihlen sich durch ihre Zu-

kunftssorgen in der Arbeit teilweise abgelenkt (P4, P6, P9).

"Ja, teilweise natirlich, weil ich teilweise auch in der Arbeit nachdenke und teil-
weise die Zukunftssorgen ja nicht bei der Burotir abgebe, oder vor allem wenn ich
im Homeoffice bin, dann fallt mir wieder etwas ein und dann denke ich naturlich
diesen Gedankengang weiter, was jetzt nicht unbedingt zur betrieblichen Arbeit
gehort." (P4, S. 10, Z. 432-436)

4.4.5 Auswirkungen von Zukunftssorgen auf Werte im Arbeitsleben

Es zeigt sich, dass die Zukunftssorgen auch Auswirkungen darauf haben, was den Be-
fragten an einer Arbeit wichtig ist. Ein wesentlicher Aspekt in diesem Zusammenhang ist
die Arbeitsplatzsicherheit, die fur drei Befragte an Bedeutung gewinnt (P1, P2, P3). So
wurde P1 sich eher fur ein groReres Unternehmen entscheiden, welches mehr Benefits
bietet und in welchem die Sicherheit groRer ist als fur ein Start-up zu arbeiten. Auch die

Zukunftstrachtigkeit einer Branche spielt eine grof3e Rolle:

"Man wirde dann natirlich auch auf Ebene der Arbeitsplatzsicherheit vielleicht ein
Feld aussuchen, was jetzt z.B. in puncto Klimawandel sicherer ist. Dass ich sage,
ich arbeite jetzt vielleicht lieber im erneuerbaren Energiesektor wie jetzt in einer
Kohlefabrik." (P2, S. 5, Z. 213-215)
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Ein weiterer Aspekt der Arbeitsplatzsicherheit ist, dass die Arbeit in Vollzeit einen héhe-
ren Verdienst bringt als Teilzeitarbeit und deswegen aufgrund von Zukunftssorgen eher
Vollzeit gearbeitet wird (P3).

Generell wird das Gehalt in diesem Zusammenhang wichtiger oder einer der wichtigsten
Faktoren (P6). Auch der Mehrwert der Firma wird von einer Befragten durch die Zu-
kunftssorgen als wichtiger betrachtet (P1). Fur P6 wird auch die Rolle des Arbeitsweges
wichtiger, weil die Freizeit aufgrund der Zukunftssorgen wertvoller wird und hierfir ein

kurzerer Arbeitsweg von Vorteil ist.

Hinsichtlich Weiterbildungen und Entwicklungsmdglichkeiten lasst sich feststellen, dass
diese durch Zukunftssorgen noch relevanter werden. P6 setzt in seinem Job voraus,
dass Karrieremdglichkeiten bzw. Entwicklungspotenziale gegeben sind, fiir P4 sollte das

Unternehmen Weiterbildungen in Form von Coaching anbieten.

4.5 Unternehmensstrategien zum Umgang mit Zukunftssorgen

In diesem Kapitel wird dargelegt, wie die Unternehmen der Befragten mit deren Zukunfts-
sorgen umgehen, welche bestehenden MalRhahmen es gibt und welche weiteren Mal3-

nahmen sich die Interviewpartner:innen in diesem Zusammenhang wiinschen wirden.

4.5.1 Umgang der Unternehmen mit den Zukunftssorgen der Befragten

Zwei Personen beschreiben, dass ihre Unternehmen sich aktiv mit ihren Zukunftssorgen

auseinandersetzen:

"Ja, ich denke, dass mein Arbeitgeber da relativ, ja doch recht aktiv versucht, sich
mit den Sorgen der Mitarbeiter zu beschéaftigen. Da gibt es immer unterschied-
lichste Angebote, ob jetzt irgendein Informationsseminar oder irgendeine Hilfsak-
tion oder so etwas. Da habe ich schon das Geflihl, wenn der Arbeitgeber da da-
hinter ist, dass er versucht, dass er die Sorgen der Mitarbeiter mindert." (P2, S. 6,
Z. 243-247)

Bei P6 besteht das Geflhl, dass sich das Unternehmen aktiv um seine Zukunftssorgen
kiimmert, damit er im Unternehmen bleibt, dies sei aber nicht bei allen Kolleg:innen der
Fall.

Einige der Befragten berichten von fehlendem Bewusstsein oder mangelnder Ausfih-
rung im Umgang mit ihren Zukunftssorgen durch die Arbeitgebenden (P1, P7, P10). Sor-
gen werden von Arbeitgebenden nicht ernst genommen, weil diese nur aufseiten der
Mitarbeitenden bestehen (P1).
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4.5.2 Bestehende MalRnahmen der Arbeitgebenden im Umgang mit Zu-

kunftssorgen

Maflinahmen, die eine Rolle im Zusammenhang mit Zukunftssorgen der Befragten spie-
len, finden sich etwa im Bereich der Weiterbildung und Aufklarung. So werden im Unter-
nehmen von P9 verschiedene Kurse und Seminare angeboten. Konkrete Aufklarungs-
seminare finden sich etwa im Unternehmen von P2, die Themen wie den Klimawandel
behandeln oder auch einen Austausch lber die Teuerung unter den Mitarbeitenden er-

maoglichen.

Weitere MalRnahmen in diesem Zusammenhang bestehen in der Gesundheitsférderung

durch Arbeitgebende:

"Wir haben zum Beispiel so ein Betriebsyoga und Pilates, es gibt die Mdglichkeit,
ein Jobrad zu leasen. Und eine Betriebsarztin. Also, es gibt schon Maflinahmen,
ja." (P9, S. 8, Z. 331-333)

Im Sinne der gewiinschten Flexibilitat gibt es bei P8 eine flexible Homeoffice-Regelung,
bei der nur 50 % Biroanwesenheit erforderlich ist, was aber ihrer Einschatzung nach

trotzdem eine gute Firmenkultur sowie einen Austausch vor Ort erméglicht.

Was die Zukunftssorge rund um den Klimawandel betrifft, gibt es in drei Unternehmen
auch Aktionen zur Steigerung der Klimafreundlichkeit, indem beispielsweise die Anfahrt
zur Arbeit mit dem Fahrrad belohnt wird oder eine Car-Sharing-Seite von den Arbeitge-

benden zur Verfigung gestellt wird (P2, P3, P8).

Hinsichtlich finanzieller Sorgen gibt es in einigen Unternehmen bereits Unterstiitzung in
Form von Gehaltserhéhungen (P4, P5, P6).

Zum Effekt dieser Malinahmen sagt P2, dass es schon ist, wenn durch solche Aktionen
klar wird, dass gewisse Themen auch andere Menschen beschaftigen und dass die

Firma aktiv versucht, Gegenmalinahmen einzuleiten.

4.5.3 Gewlnschte MalBhahmen der Arbeitgebenden im Umgang mit Zu-

kunftssorgen

Die gewlinschten MaRnahmen, die in den Interviews thematisiert wurden, lassen sich in
funf Kategorien einteilen, die Vergltung und Benefits, die Mitarbeitendenbindung
und -zufriedenheit, die Kompetenzentwicklung und Weiterbildung, die Arbeitsplatzsi-
cherheit und Transparenz sowie die Einflussnahme und Anpassung an gesellschaftliche

Verédnderungen.
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4.5.3.1 Vergiutung und Benefits

Bei dem Gehaltsthema wird von P1 und P2 thematisiert, dass ihre Zukunftssorgen redu-
ziert werden wirden, wenn ihre Arbeitgebenden ein héheres Gehalt zahlen wirden. P7
merkt an, dass auch eine bessere Kooperation mit Gewerkschaften in diesem Zusam-
menhang forderlich wéare. Auch Benefits konnten die Sorgen um die Zukunft reduzieren,
so beispielsweise eine Gruppenversicherung, die den Arbeitgebenden selbst relativ
gunstig kommt und fur die Mitarbeitenden eine Entlastung darstellt, weil sie zu einem
besseren Preis gut abgesichert sind (P1). Im Interview mit P4 stellt sich heraus, dass
maoglicherweise transparente Karrieremodelle bzw. Gehaltsmodelle im Umgang mit Zu-
kunftssorgen unterstiitzen konnten, weil sie klar aufzeigen, welche Karriereschritte und
finanzielle Perspektiven moglich sind und was genau dazu von Mitarbeitendenseite notig

ist.
4.5.3.2 Mitarbeitendenbindung und -zufriedenheit

"Dann naturlich finde ich, dass man so einen offeneren Geist noch hat fir die Ent-
wicklungen, dass man sich jetzt nicht nur auf E-Autos einschiel3t, sondern auch
vielleicht aktiv bei den Mitarbeiter:innen nachfragt, ok, was findet ihr wichtig, wo
kénnen wir was machen, wo kénnen wir einen Beitrag leisten." (P1, S. 9, Z. 411-
415)

Wie oben angefiihrt, wirde die starkere Einbindung von Mitarbeitenden in Entscheidun-
gen die Zufriedenheit laut P1 erh6hen. Genauso wie eine erhthte Flexibilitat bzw. die
Mdglichkeit zu Homeoffice (P10) maf3geblich auf die Zufriedenheit der Mitarbeitenden

Einfluss hat.
4.5.3.3 Kompetenzentwicklung und Weiterbildung

Weitere Malinahmen, die Arbeitgebende im Umgang mit Zukunftssorgen ihrer Mitarbei-
tenden setzen kdnnen, sind Schulungen bzw. Weiterentwicklungsmaglichkeiten. Konk-
ret kdnnte mit Schulungen ein Bewusstsein flr gewisse Themenbereich geschaffen wer-

den, P1 schlagt z.B. vor, eine Schulung zur Erkennung von ,Fake News* anzubieten.
4.5.3.4 Arbeitsplatzsicherheit und Transparenz

Konkrete Maflinahmen zur Sicherheit des Arbeitsplatzes sind fir P3 etwa die Realisie-
rung von mehr Fixstellen statt Karenzvertretungen in Frauenberufen. Flir P5 ware es
schon, wenn ihr eine gewisse Sicherheit des Jobs zugesichert werden kénnte, was ihre

Sorgen verringern wirde.
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Transparenz ist ein Faktor, der P8 in ihrer Zukunftssorge, den Sinn der Arbeit zu finden,
insofern helfen wirde, als dass sie durch diese Transparenz und offene Kommunikation

in ihrem Findungsprozess unterstitzt werden wirde.
4.5.3.5 Einflussnahme und Anpassung an gesellschaftliche Veranderungen

Fur P7 wéare es wiinschenswert, dass sein Unternehmen mehr Druck vom Gesetzgeber
bekommt, beispielsweise den Klimaschutz betreffend und dass sinnvolle Entwicklungen

besser gefordert werden und auch von den Firmen vorangetrieben werden missen.

P8 wiinscht sich hinsichtlich der Anpassung an gesellschaftliche Veranderungen folgen-

des:

"Der Arbeitgeber im Grof3en und Ganzen in einem Satz erklart, sollte mir eigentlich
zeigen, dass er bereit ist, den Wandel durch die Generationenunterschiede anzu-
gehen, modern in die Zukunft zu gehen. Auch wenn das einiges an Umdenken
erfordert. Und es erfordert bestimmte Denkweisen oder veraltete Denkweisen
komplett loszulassen. Das ist in einem Satz sozusagen zusammengefasst, wie ein
Arbeitgeber mir die Angst vor diesen Zukunftssorgen nehmen kann." (P8, S. 9f., Z.
419-424)
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5 Diskussion und Ausblick

5.1 Zusammenfassende Diskussion der Ergebnisse

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse der qualitativen Erhebung, dass die Vertre-
ter:innen der Generation Z Zukunftssorgen im gesellschaftlichen und wirtschaftlichen
Bereich haben, die auf Ausloser wie Kriege, Klimawandel oder die Wirtschaftskrise zu-
rickzufihren sind. Sie machen sich Sorgen um ihre Sicherheit und damit verbunden
auch die Arbeitssicherheit, die wiederum an finanzielle Sorgen gekoppelt ist. Auch im
personlichen Bereich zeigen die Interviewpartner:innen Zukunftssorgen, die etwa mit
dem Alterwerden, der eigenen Gesundheit oder dem Verlust von Menschen aus dem
sozialen Umfeld zusammenhangen. Social Media wirkt Gberwiegend als verstarkender
Faktor fur die Zukunftssorgen, genauso wie der Vergleich mit anderen Altersgenoss:in-
nen oder Gesprache mit Alteren. Diese Zukunftssorgen wirken einerseits beeintréchti-
gend auf die finanzielle Lebensplanung sowie im psychischen Bereich, andererseits kdn-
nen sie motivieren und zu Praventionsmafnahmen fiihren. Sie verdndern zudem die
Perspektiven und Prioritdten im Leben. Um Zukunftssorgen zu reduzieren, werden die
Befragten einerseits selbst aktiv, z.B. in Form von Weiterbildungen, einem sinnvollen
Umgang mit Geld oder einer Reduktion des Medienkonsums. Andererseits wiinschen

sie sich MaRnahmen von politischen Machthabenden oder der Wissenschatft.

Arbeit ist fur die Vertreter:innen der Generation Z wichtig, sollte aber eine Erganzung
und nicht den Mittelpunkt des Lebens darstellen. In der Arbeit selbst wird Wert auf ein
gutes Arbeitsklima, eine Ubereinstimmung mit den eigenen Wertvorstellungen, die Nahe
zum eigenen Wohnort sowie Flexibilitat gelegt. AuRerdem sollten entsprechende Ent-
wicklungsmoglichkeiten angeboten werden, die durch ein angemessenes Gehalt ergéanzt
werden, welches ein finanziell sorgenfreies Leben ermoglicht. In der Zusammenarbeit
mit FUhrungskraften ist den Befragten vor allem ein wertschatzender Umgang auf Au-
genhdhe wichtig, darlber hinaus sollte die Fuhrungskraft ein/fe Wissenstrager:in sein,
welche im Sinne eines Mentoringprozesses unterstitzt und entsprechendes Feedback

gibt, anhand dessen sich die Befragten weiterentwickeln kénnen.

Zukunftssorgen im Arbeitsumfeld filhren dazu, dass sich der Stellenwert von Arbeit ver-
andert, weil damit beispielsweise finanziellen Zukunftssorgen entgegengewirkt werden
kann. Bei der Wahl des Arbeitsplatzes konnen Zukunftssorgen zudem zu einer Verschie-
bung von Prioritaten fiihren, beispielsweise riickt die Nachhaltigkeit eines Unternehmens

mehr in den Fokus der potenziellen Arbeitnehmenden, auch das Angebot von

66



Weiterbildungen ist relevanter. Die Arbeitsweise selbst kann durch Zukunftssorgen ne-
gativ, aber auch positiv beeinflusst werden.

Gewiinschte Maflnahmen durch Arbeitgebende kénnen etwa im Bereich von Weiterbil-
dung und Aufklarung, Flexibilitdt, Gehaltserh6hungen, einer besseren Einbindung der
Mitarbeitenden, mehr Arbeitsplatzsicherheit oder auch dem Erkennen und Anpassen an
gesellschaftliche Veranderungen liegen.

5.2 Ergebnisinterpretation und theoretische Einbettung

An dieser Stelle sollen die Ergebnisse der Interviews, die im vierten Kapitel préasentiert
werden, in die Theorie eingebettet werden, um daraus Interpretationen abzuleiten. Auf-

falligkeiten werden analysiert und zueinander in Beziehung gesetzt.

5.2.1 Ergebnisse zu Zukunftssorgen

Obwohl im Rahmen der Interviews kein konkretes Zeitfenster vorgegeben wurde, zeigt
sich, dass Zukunft automatisch als weiter in der Ferne liegend eingeschatzt wurde. Dies
deckt sich mit der Umfrage von Tonn et al. (2006, S. 810), die feststellt, dass Menschen
im Schnitt 10 — 15 Jahre vorausschauen, wenn sie an die Zukunft denken. Ein weiterer
spannender Aspekt, der in den Interviews zutage trat, ist, dass das Wort Zukunftssorgen
von vielen Interviewpartner:innen automatisch synonym mit Zukunftsangst verwendet
wurde, obwohl in der Literatur doch klar zwischen den Phanomenen Sorgen und Angst
differenziert wird. Nach McCaul et al. (2021, S. 97) sind Sorgen im Gegensatz zu Angst
eher nicht von kérperlichen Symptomen begleitet. Es zeigte sich aber in den Interviews,
dass auch physische Beschwerden als Folgen von Sorgen um die Zukunft genannt wur-
den. Offenbar wird die theoretische Trennung der Konstrukte im gewohnlichen Sprach-
gebraucht nicht gelebt. Die Interviews haben ergeben, dass sich Zukunftssorgen mit dem
Alter verandern, die Literatur zeigt, dass sich zumindest die Relevanz von bestimmten
Sorgen, wie beispielsweise dem Tod, mit zunehmendem Alter steigern kann und selten
als Sorge von jungen Menschen beschrieben wird (Tallis & Eysenck, 1994, S. 40). Im
Rahmen der Interviews wurde der Tod nur von einer Person als Zukunftsangst themati-
siert und auch, was die Sorgen um die Pension betrifft stellt sich heraus, dass diese in
einigen Interviews zwar erwdhnt wurden, den Befragten aber erst in einem spateren Zu-

sammenhang eingefallen sind. Dies bestatigt diese theoretische Annahme.

Hinsichtlich der Starke von Zukunftssorgen findet sich in den Ergebnissen, dass Zu-
kunftssorgen grofRer sind, je schlechter sie greifbar sind. Die gegenteilige Aussage ist
aus der Literatur abzuleiten, denn nach Breznitz (1971, S. 273f.) werden Sorgen grol3er,

je naher die objektive Gefahr rickt. Ein Beleg fur die theoretische Aussage ware
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allerdings die Zukunftssorge rund um Kriege, bei der einige Befragte argumentierten,
dass sie sich grof3ere Sorgen machen, weil sie Angst haben, dass der Krieg auch ihr
Land betreffen konnte. Damit zeigt sich, dass hierzu keine eindeutige Richtung zu er-
kennen ist. Auch die Theorie weist daraufhin, dass Kriege zu Sorgen fiihren kdnnen,
wobei diese Sorgen in der Studie von Saalwirth und Leipold (2023, S. 1ff.), besonders
kurz nach Kriegsbeginn, sehr stark waren und dann zurtickgingen, was unter anderem

auf den Rickgang der medialen Inhalte zu diesem Thema zuriickzufihren sein kdnnte.

Mediale Inhalte, speziell in Form von Social Media, haben einen besonderen Stellenwert
im Leben der Generation Z (Bulut und Maraba, 2021, S. 2). Dies bringt aber auch nega-
tive Auswirkungen mit sich, sodass die Nutzer:innen aufgrund des stéandigen Informati-
onsflusses sogar aktiv die Nutzung reduzieren (Deloitte, 2023a, S. 24). Auch die Inter-
viewpartner:innen erleben Social Media als verstarkenden Faktor fir ihre Zukunftssor-
gen, weswegen sie zur Reduktion ihrer Sorgen aktiv den Medienkonsum einschranken.
Dass Social Media eine so grofRe Rolle bei Zukunftssorgen spielt, lasst sich moglicher-
weise damit erklaren, dass damit ein natirlicher Prozess des sich Sorgens imitiert wird.
Denn nach Tallis & Eysenck (1994, S. 42) findet in der zweiten Phase des Sorgenpro-
zesses, in der sogenannten Sorgenaktivierung, eine Alarmierung des Organismus statt,
bei der bedrohungsbezogene Bilder ins Bewusstsein gerufen werden, die sich standig
andern, um deren Neuartigkeit aufrechtzuerhalten und damit Aufmerksamkeitsressour-

cen zu binden.

Die bereits thematisierte Sorge der Auswirkungen von Kriegen lasst sich den gesell-
schaftlichen Zukunftssorgen zuordnen. In den Interviews kann zwischen gesellschatftli-
chen/wirtschaftlichen Faktoren sowie personlichen Lebensbereichen differenziert wer-
den. Diese Differenzierung deckt sich sehr gut mit der Einordnung von Sorgenarten nach
Boehnke et al. (1998, S. 746), bei der zwischen Mikro- und Makrosorgen unterschieden
wird, wobei sich Mikrosorgen um die eigene Person und Makrosorgen um gesellschaft-
liche Aspekte drehen. Die Literatur zeigt auch, dass inshesondere Mikrosorgen fiir eine
schlechte mentale Gesundheit verantwortlich sind. Bei Betrachtung der Interviewergeb-
nisse lasst sich jedoch feststellen, dass Makrosorgen in weiterer Folge zu Mikrosorgen
fuhren kdénnen, beispielsweise wenn der Klimawandel plétzlich das eigene Umfeld be-
trifft, weil Skigebiete geschlossen werden missen. Dementsprechend kdnnte argumen-
tiert werden, dass Makrosorgen indirekte Ausloser fir eine schlechte mentale Gesund-

heit sein kdnnen.

Der Klimawandel selbst wurde in den Interviews als weitere Zukunftssorge thematisiert.
Diese Sorge wird in der Literatur auch als Eco-Anxiety bezeichnet und es zeigt sich, dass

sich diese Sorge nicht nur auf Menschen beschrankt, die direkt von den Auswirkungen
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des Klimawandels betroffen sind, sondern auch hier spielen Medien wie Social Media
eine Rolle, da Informationen schnell verbreitet und leicht zuganglich werden (Reyes et
al., 2021, S. 7449). So wird in den Interviews etwa von der Wasserknappheit in Nevada
gesprochen, die zu Sorgen hinsichtlich des Klimawandels fiihrt, aber keinen direkten
Einfluss auf das Leben in Osterreich hat. Ein weiterer Grund fiir die groRen Sorgen rund
um den Klimawandel und seine Auswirkungen kdnnte darin liegen, dass es aus aktueller
Sicht keine greifbare Losung fur die globale Problematik des Klimawandels gibt. Nach
Tallis et al. (1991, S. 26) werden Sorgen aufdringlicher, je langer der Prozess der Prob-
lemldsung dauert und der Sorgenzustand bleibt bestehen, bis das Problem angegangen
wird. Die Interviews zeigen, dass in diesem Bereich auch Unzufriedenheit mit politischen
Machthabenden herrscht, weil diese dem Klimawandel nicht die nétige Aufmerksamkeit
schenken. Diese Aussage wird auch von einer anderen Studie bestatigt, nach der Be-
fragte sogar das Geflihl haben, von Regierungen verraten zu werden, die unzureichende

MaRnahmen in Hinblick auf den Klimawandel ergreifen (Hickman et al., 2021, S. 870).

Neben Kriegen und Klimawandel wurden auch finanzielle Zukunftssorgen von fast allen
Befragten an verschiedenen Stellen der Interviews thematisiert. Eine mogliche theoreti-
sche Begriindung fir die haufige Behandlung dieser Sorge kdnnte sein, dass alle drei
Kriterien, die im Rahmen der primaren Einschatzung, also der ersten Phase des Sor-
genprozesses, fir finanzielle Themen eine grof3e Rolle spielen (Paterson & Neufeld,
1987, S. 404ff.; Tallis & Eysenck, 1994, S. 39f.). In dieser Phase werden Kosten, Unmit-
telbarkeit und Wahrscheinlichkeit der Bedrohung Uberprift. Es kbénnte argumentiert wer-
den, dass die Folgen von Inflation und Wirtschaftskrise am unmittelbarsten bevorstehen
bzw. deren Folgen bereits spurbar sind. Die Wahrscheinlichkeit, dass dies auch noch
zukUnftig schwerwiegende Folgen mit sich bringt, ist daher sehr hoch. Hinsichtlich der
Kosten, welche davon abhangig sind, wie viele Ziele durch die Sorge bedroht werden,
welche Bedeutung diese haben und in welchem Grad sie nicht erreicht werden kdnnen,
lasst sich ebenso sagen, dass dieser Faktor im finanziellen Bereich sehr schwerwiegend
ist. So berichten die Interviewpartner:.innen etwa davon, dass sie Sorge haben, Uber-
haupt Eigentum erwerben oder aufbauen zu kénnen oder ob sie es sich leisten kdnnen,
Kinder zu bekommen und groRzuziehen. Dies sind groRe Ziele, die fir viele der Befrag-

ten eine wesentliche Bedeutung haben.

Eine weitere Zukunftssorge dreht sich um den Arbeitsmarkt. Die Interviewpartner:innen
sprechen etwa davon, dass die Digitalisierung zu vermehrter Unsicherheit fihrt und auch
die Arbeitsplatzsicherheit gefahrdet sein kann. Diese Einschatzung deckt sich mit der
Umfrage der OECD, wonach jede/r Fiinfte aus dem Finanzbereich Uber einen Arbeits-

platzverlust innerhalb der ndchsten zehn Jahre besorgt ist. Auch bei den Megatrends
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der Hay Group (2011, o. S.) zeigt sich ein groRer Einfluss der Digitalisierung auf den
kunftigen Arbeitsmarkt.

Hinsichtlich der Auswirkungen von Zukunftssorgen liefern die Interviews ein interessan-
tes Bild, da in den meisten Fallen zun&achst negative Auswirkungen genannt wurden,
obwohl im Interview bewusst die Frage so formuliert wurde, dass magliche positive Aus-
wirkungen zuerst genannt werden. Dies zeigt eine starke negative Konnotation des Wor-
tes Zukunftssorgen. Dass Sorgen emotionales Unbehagen ausldsen, wie von Davey et
al. (1996, S. 506) beschrieben, findet sich auch in den Interviews wieder. So wird von
schlechter Stimmung oder dem Verlust der Freude an vielen Dingen berichtet. Nach
Sweeny und Dooley (2017, S. 4) fihren Sorgen jedoch auch zu positiven Aspekten, wie
der Vornahme groRRerer Praventionsmaflnahmen und sie dienen als emotionaler Puffer.
Ihre Fahigkeit als emotionaler Puffer wurde in den Interviews nicht thematisiert, es zeigt
sich aber, dass Praventionsmaf3nahmen durchaus als positiver Aspekt genannt wurden.
Zusatzlich fihren Sorgen teilweise zu erhdhter Motivation hinsichtlich Weiterbildungen
oder der Arbeit und sie fordern die Informiertheit. Des Weiteren lassen die Interviews
darauf schlie3en, dass Zukunftssorgen als neutrale Auswirkung auch dazu fuhren kon-

nen, Prioritdten und Perspektiven zu verandern.

Um Zukunftssorgen zu reduzieren, werden in der Literatur vier Arten von Bewaltigungs-
strategien vorgeschlagen (Saalwirth & Leipold, 2023, S. 3f.). Alle vier Arten finden sich
auch in den Interviewergebnissen wieder. So ware ein Faktor der problemorientierten
Bewaltigung, dass aktive MaBhahmen zur Bewaltigung des Klimawandels ergriffen wer-
den, wie etwa eine gewissenhafte Milltrennung. Das bedeutungsorientierte Coping fin-
det sich beispielsweise im Bereich der Mindset-Anderung bzw. einer generellen Anpas-
sung der personlichen Einstellung in Richtung mehr Offenheit und weniger Pessimis-
mus. Die soziale Bewaltigung wird in den Interviews etwa durch den Austausch im sozi-
alen Umfeld durch gemeinsame Gesprache thematisiert. Auch die Vermeidungsbewalti-
gung wird von den Interviewpartner:innen gelebt, so z.B. in Form von Ablenkung oder

dem Konsum von Alkohol.

5.2.2 Ergebnisse zur Rolle von Arbeit

Fur die Interviewpartner:innen ist Arbeit in den meisten Fallen kein reiner Faktor, um
Geld zu verdienen, sondern sie sollte auch ein Mittel persdnlicher Erfullung darstellen
und den Befragten Spald machen. Ein wesentlicher Aspekt in der Arbeit ist fur die meis-
ten Befragten ein gutes Arbeitsklima sowie Kolleg:innen, mit denen sie sich gut verste-
hen. Dies zeigt auch die Studie von McCrindle und Fell (2019, S. 4), bei der der wich-
tigste Gesichtspunkt hinsichtlich Attraktivitat eines Arbeitsplatzes die Arbeitsplatzkultur
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war. Ein weiterer wesentlicher Aspekt ist das Image der Arbeitgebenden sowie deren
Werte und Ethik. Hier sollten fir die Befragten der Generation Z die eigenen Werte mit
den Unternehmenswerten Ubereinstimmen. Auch dieses Ergebnis findet sich in der Lite-
ratur wieder, da auch die Umfrage von Half (2015, S. 16) zeigt, dass der positive Einfluss
eines Unternehmens auf die Gesellschaft die drittgréf3te Prioritat der Generation Z bei
der Arbeitsplatzwahl ist. Wesentlich in diesem Zusammenhang ist auch, dass Unterneh-
men ihre Werte nicht nur nach auf3en tragen, sondern tatsachlich leben. Wie von einer
Interviewpartnerin betont, sollen Unternehmen kein reines Greenwashing betreiben,
sondern tatséchlich einen Beitrag zu Themen wie Nachhaltigkeit leisten. Dies ist auf die
hohe soziale Verantwortung zurtickzufuihren, die als wesentliches Merkmal der Genera-
tion Z zu nennen ist (Half, 2015, S. 14; Racolta-Paina & Irini, 2021, S. 82).

Jenes Merkmal, das im Zusammenhang mit gewinschten Arbeitsbedingungen am hau-
figsten in den Interviews genannt wurde, war die Regionalitat der Arbeitgebenden in Be-
zug auf die Nahe zum eigenen Wohnort. Dieses Ergebnis weicht klar von der Literatur
ab, denn die Studie von Half (2015, S. 12) hat etwa ergeben, dass die Generation Z
durchaus bereit ist, fur ihren Arbeitsplatz zu pendeln. Eine mdgliche Annahme in diesem
Zusammenhang ist, dass die COVID-19-Pandemie diese Selbstverstandlichkeit insofern
reduziert hat, als dass neue flexiblere Arbeitsformen wie Homeoffice oder hybrides Ar-
beiten in die Arbeitswelt Einzug gehalten haben. Die Moglichkeiten dieser Arbeitsformen

kdnnten die Bereitschaft zum Pendeln reduziert haben.

Karriere- und Entwicklungsmdglichkeiten waren ein weiteres Resultat aus den Interviews
und sollten von Unternehmen in Form von Aufstiegsmdglichkeiten und Weiterbildungen
realisiert werden. Nach Half (2015, S. 13) lasst sich dadurch die Vorliebe der Generation
Z erklaren, lieber in mittelstandischen Unternehmen oder Konzernen als in kleineren Be-
trieben zu arbeiten. Fur die Interviewpartner:innen ist zusatzlich relevant, was sie arbei-

ten. Ihre Tatigkeit sollte etwa Sinn machen und abwechslungsreich sein.

Hinsichtlich des Gehalts, welches nach Bohlich und Axmann (2020, S. 3) von der Gene-
ration Z im Sinne eines hohen Einkommens als einer der wichtigsten Aspekte fir die
Arbeitsplatzwahl eingestuft wurde, zeigt sich in den Interviews ein anderes Bild. So sollte
das Gehalt zufolge der Interviewpartner:innen zumindest ausreichend hoch sein, um
sich ein finanziell sorgenfreies Leben leisten zu kénnen. Das Gehalt ermdglicht in weite-
rer Folge auch die Freiheit zur Verwirklichung privater Traume, was fiir die Befragten der
Generation Z mehrheitlich sehr wichtig ist. Der Grund dafiir ist, dass der Fokus von der
Arbeit vermehrt in Richtung Privatleben wandert, so soll gemalR der Interviewten auch
noch ausreichend Energie fur private Interessen bleiben. Im Sinne einer guten

Work-Life-Balance sollte Arbeiten nicht im Fokus stehen und wie McCrindle und Fell
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(2019, S. 4) beschreiben, erwartet sich die Generation Z sogar eine Work-Life-Balance.
Die Interviewergebnisse zeigen auch, dass Uberstunden zwar von Zeit zu Zeit in Kauf
genommen werden, aber nur, wenn diese bevorzugt in Form von Zeitausgleich auch
wieder abgebaut werden kénnen und dadurch mehr Freizeit besteht. Dies deckt sich mit
den Ergebnissen von Bohlich und Axmann (2020, S. 7), nach denen die Opferung von
Teilen der Freizeit nicht bedingungslos erfolgt. Die klare Trennung zwischen Arbeit und
Privatem, die Klein (2020, S. 59) als Besonderheit der Generation Z thematisiert, konnte
in den Interviews nicht eindeutig reproduziert werden. Stattdessen wird von einer Be-
fragten sogar gewiinscht, selbst Teil der Vision eines Unternehmens zu sein — aber ohne

zu viele Uberstunden leisten zu miissen.

Die Reduktion der Arbeitsstunden im Sinne von Teilzeitarbeit wird von den Inter-
viewpartner:innen zwiegespalten betrachtet. Drei Interviewpartner:innen wirden gerne
weniger Stunden in die Arbeit investieren, sehen dabei aber einige Probleme, wie bei-
spielsweise Vorurteile durch altere Generationen. Auch andere Problematiken, wie mog-
licherweise geringere Jobsicherheit oder Karrieremdglichkeiten durch eine Teilzeitan-
stellung wurden thematisiert. Die Studie von Deloitte (2023a, S. 19) zeigt ebenfalls, dass
eine erhohte Nachfrage unter der Generation Z besteht, flexibler hinsichtlich der Arbeits-
zeiten zu werden. Daraus lasst sich schlieRen, dass die Generation Z darauf angewiesen
ist, dass Teilzeitvarianten auch von Unternehmen entsprechend angeboten und gefor-
dert werden und diese aktiv versuchen, die dahingehenden Befiirchtungen und Vorur-
teile einzudammen. Dadurch kdnnte auch die Akzeptanz durch altere Generationen stei-

gen.

Generell war die Flexibilitat der Arbeitgebenden ein wesentliches Thema in den Inter-
views und von den Interviewpartner:innen wurden neben der Teilzeit zwei Formen fle-
xibler Arbeitsmodell angeschnitten, die sie als erstrebenswert erachten. Einerseits wurde
die sogenannte Workation genannt, also die Kombination aus Arbeit und Urlaub
(Werther et al, 2021, S. 152). Mit dieser Arbeitsform kénnte das Streben der Generation
Z nach Freiheit und Freizeit erfullt werden und eine Kombination aus den beiden Fakto-
ren kbénnte mehr Freude und Erfillung in das Arbeitsleben bringen. Das zweite flexible
Modell, welches in den Interviews erwahnt wurde, ist eine Form der Projektarbeit, welche
ermdglichen kann, sich die Arbeitsinhalte auszusuchen, indem stundenweise bei ver-
schiedenen Unternehmen gearbeitet wird. Eine solche Arbeitsform kann nach Nachba-
gauer (2014, S. 56) die Bindung zum Unternehmen stéarken, es ist jedoch fiir Arbeitge-
bende ndétig, Uber den eigenen Tellerrand hinauszublicken und von standardméaRigen

Karrierewegen abzuweichen.
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Die hohe Relevanz von Wertschatzung und einem Umgang auf Augenhdhe durch die
Fuhrungskrafte wird in den Interviews dadurch ersichtlich, dass fast alle Befragten diese
Eigenschaft genannt haben. Dies konnte auch in Zusammenhang mit der Mento-
ring-Funktion stehen, die sich viele Mitglieder der Generation Z von ihren Fuhrungskraf-
ten wiinschen (Half, 2015, S. 17). Das Ergebnis lasst darauf schliel3en, dass ein autori-
tarer FUhrungsstil fir die Generation Z unangebracht ist. Stattdessen soll den Interview-
ten zufolge ein Rahmen vorgegeben, motiviert und unterstiitzt werden. Dieser Wunsch
nach Struktur und Unterstitzung kénnte auf die von Mangelsdorf (2015, S. 20) beschrie-
bene ,Kronprinz-Kindheit“ der Generation Z zuriickzufiihren sein, welche einen grof3en
Wunsch nach Sicherheit, auch im Arbeitsleben, mit sich bringt. AuRerdem ergeben die
Interviews, dass Faktoren wie Offenheit, Ehrlichkeit und Transparenz durch die Fih-
rungskraft einen hohen Stellenwert fiir die Befragten haben. Es zeigt sich, dass die Di-
gitalisierung dazu fuhrt, dass die Grenzen zwischen Realitat und Virtualitat fir die Ge-
neration Z verschwimmen (Stillmann & Stillmann, 2017, o. S.). Umso wichtiger sind ihren
Mitgliedern Integritét und Aufrichtigkeit sowie Transparenz am Arbeitsplatz. Ein weiterer
wichtiger Aspekt bei Fuhrungskraften ist neben Geduld, Flexibilitdt und Humor auch die
Gleichbehandlung aller Mitarbeitenden, was wieder auf die hohe soziale Verantwortung
der Generation Z zurtickzufuhren ist. Auch McCrindle und Fell (2019, S. 20ff.) legen dar,
dass es der Generation Z am Arbeitsplatz wichtig ist, dass dieser die breitere Gesell-

schaft widerspiegelt.

Feedback durch die Fuhrungskraft ist flr die Interviewpartner:innen wesentlich, was sich
mit den Ergebnissen der Studie von Béhlich und Axmann (2020, S. 10) deckt, auch in
Hinblick auf den Umgang mit kritischem Feedback. Solange auch negatives Feedback

in einem konstruktiven Rahmen vermittelt wird, zeigen sich die Interviewten offen daftr.

5.2.3 Ergebnisse zur Rolle von Zukunftssorgen im Arbeitsumfeld der Be-

fragten

Im Bereich der Zukunftssorgen im Arbeitsumfeld ergibt sich im Rahmen der Interviews
eine spannende Richtung, weil einige Personen sowohl durch die eigenen wie auch
durch die Zukunftssorgen von Arbeitgebenden oder Kolleg:innen beeinflusst werden.
Vor allem die Arbeitgebenden zeigen hier teilweise Bemiihungen im Praventionsbereich,
um beispielsweise im Feld der Cybersicherheit zu sensibilisieren, was als positive Aus-
wirkung von Zukunftssorgen interpretiert werden kann. Zu hinterfragen ware, ob Arbeit-
nehmende solche Aktionen als eher positiv oder negativ erleben. Bei Betrachtung der
Literatur stellt sich heraus, dass die Generation Z sogar von ihren Arbeitgebenden er-

wartet, dass sie sich aktiv an der Bekampfung des Klimawandels beteiligen und dieses
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Argument kdnnte auch auf andere Thematiken wie z.B. Kriege ausgeweitet werden, die
Grund zu Sorgen liefern (Deloitte, 2023a, S. 29). Hinsichtlich der Zukunftssorgen der
Kolleg:innen wurde einerseits argumentiert, dass deren Sorgen gering seien, weil sie
bereits alter und oftmals finanziell abgesichert sind. Andererseits kdnnte aufgrund des
hoheren Alters die Sorge vor Kundigungswellen und einem daraus resultierenden Job-
verlust gréf3er sein als bei jingeren Kolleg:innen. Dass &ltere Menschen weniger tber
ihre Zukunft nachdenken als jingere und damit geringere Zukunftssorgen haben, bele-
gen Tonn et al. (2006, S. 817). Jedoch zeigt sich umgekehrt auch, dass Zukunftssorgen
groBer werden, je naher die Gefahr riickt (Breznitz, 1971, S. 273f.), was wiederum eine
Begriindung fiir die Sorge der Kiindigungswellen sein kdnnte.

Die Interviews lassen darauf schlieRen, dass sich Zukunftssorgen auf den Stellenwert
von Arbeit im Leben der Befragten auswirken. Einerseits erhdhen Zukunftssorgen den
Stellenwert von Freizeit, weil sie aufzeigen, dass das Leben schnell vorbei sein kann.
Andererseits und mehrheitlich sind die Interviewpartner:innen der Meinung, dass durch
Zukunftssorgen der Stellenwert von Arbeit im Leben erhéht wird, weil damit etwa die

Zukunftssorgen im finanziellen Bereich minimiert werden kénnen.

Bei der Auswahl eines Arbeitsplatzes vor dem Hintergrund von Zukunftssorgen ist zu
sagen, dass Arbeitsplatzsicherheit mehr in den Fokus riickt und zusatzlich auch die Zu-
kunftssicherheit eines Arbeitsplatzes. Diese Argumente aus den Interviews widerspre-
chen der allgemeinen Annahme Uber die Generation Z, wonach sie aufgrund ihrer Mo-
bilitdt viel schneller bereit ist, einen Arbeitsplatz oder die Karriere zu wechseln
(McCrindle & Fell, 2019, S. 12). Moglicherweise flihren aktuelle Zukunftssorgen also

dazu, dass sich grundlegende Werte der Generation Z anpassen.

Wird der Klimawandel von Unternehmen ignoriert oder verantwortungslos damit umge-
gangen, dann kann dies sogar zu einer verringerten Loyalitat der interviewten Vertre-
ter:innen der Generation Z flihren. Regierungen haben in diesem Fall eine Machtposi-
tion, die mit Sicherheit auch manchen Unternehnmen zuzurechnen ist. Es konnte also
argumentiert werden, dass diese Verantwortung auch Unternehmen zuzuschreiben ist
und wenn dieser nicht nachgekommen wird, kann dies gesundheitsschadliche Konse-
guenzen fur die Mitarbeitenden nach sich ziehen und wird in weiterer Folge zu einge-

schrankter Loyalitat fiihren.

Generell zeigen die Interviews, dass Zukunftssorgen einerseits zu einer verbesserten
Arbeitsleistung fihren kénnen, andererseits bei der Austibung der Arbeit durch zu viele
Gedanken beeintrachtigen kbnnen und nicht zuletzt gibt es auch Interviewpartner:innen,

die gar keine Auswirkung von Zukunftssorgen auf ihre Arbeit erleben. Dies deckt sich
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mit der Literatur Gber die unterschiedlichen Auswirkungen von Zukunftssorgen (Davey
etal., 1996, S. 506; Sweeny & Dooley, 2017, S. 1ff.).

Eine gesteigerte Relevanz von Weiterbildungen und Entwicklungsmdglichkeiten im Ar-
beitsleben ist basierend auf den Interviews ebenso den Zukunftssorgen zuzuschreiben.
Auch Half (2015, S. 11) zeigt in seiner Studie, dass bei Karriereentscheidungen fir die
Generation Z das personliche Wachstum an erster Stelle steht. Es ist jedoch davon aus-
zugehen, dass sich die Motivation fur dieses Bedirfnis aufgrund der Zukunftssorgen
verandert hat. Vor einigen Jahren war moéglicherweise tatséchlich noch die personliche
Erfullung und Selbstverwirklichung der Treiber fiir dieses Ergebnis. Mittlerweile kdnnte
die Relevanz von Weiterentwicklungsmaoglichkeiten jedoch darauf zuriickzufiihren sein,
dass die Zukunftssorgen rund um die Arbeitssicherheit iberwiegen und dies als Praven-
tionsmalRnahme eingeordnet werden kann. Dieses Argument stimmt auch mit der Uber-

wiegenden Meinung in den Interviews Uberein.

5.2.4 Ergebnisse zu Unternehmensstrategien zum Umgang mit Zukunfts-

sorgen

Generell zeigen die Interviewergebnisse, dass die Unternehmen der Interviewpartner:in-
nen im Umgang mit Zukunftssorgen sehr unterschiedlich einzustufen sind. Manche set-
zen aktive MalRnahmen zur Thematisierung von Sorgen, bei anderen fehlt dieses Be-

wusstsein und in einem Fall werden Mitarbeitende hier sogar ungleich behandelt.

Bestehende MalRnahmen liegen etwa im Bereich der Weiterbildung und Aufklarung, Ge-
sundheitsforderung, flexibler Arbeitsmdglichkeiten, MaRnahmen zur Steigerung der Kli-
mafreundlichkeit sowie Gehaltserhhungen. Diese MalRBhahmen werden insofern ge-
schatzt, als dass sich ein Unternehmen aktiv mit den Sorgen der Menschen beschéftigt
und auch konkrete GegenmalRnahmen einleiten mdchte. Damit erflillen einige Unterneh-
men zumindest zwei Arten von Copingstrategien im Umgang mit Sorgen, namlich einer-
seits die problemorientierte Bewaltigung und andererseits die soziale Bewaltigung (Saal-
wirth & Leipold, 2023, S. 3f.). Je nach Inhalt der Weiterbildungen kénnte damit auch das
bedeutungsorientierte Coping geférdert werden, indem etwa geschult wird, wie Mitarbei-
tende negative in positive Situationen umwandeln kdnnen. Die vierte Copingstrategie
der Vermeidungsbewadltigung kénnte durch Firmen etwa in Form von Ablenkungen rea-

lisiert werden.

Kompetenzentwicklung und Weiterbildungen finden sich auch unter den gewlnschten
Mafinahmen der Befragten, um Bewusstsein zu schaffen. Neben der Schaffung von Be-
wusstsein fur gewisse Themen kdnnten Zukunftssorgen beispielsweise durch Schulun-

gen von Empowerment-Techniken eingedammt werden (Bandura, 1988, S. 94f.).
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Neben dem Wunsch, dass das Gehalt durch Arbeitgebende erhdht wird und damit eine
Verringerung finanzieller Zukunftssorgen erreicht wird, winschen sich die Inter-
viewpartner:innen auch gewisse Benefits, die das alltagliche Leben erleichtern kénnen.
Die Einfuhrung transparenter Karriere- bzw. Gehaltsmodelle wird ebenso thematisiert:
Wichtig ist in diesem Zusammenhang die Transparenz. Dieser Faktor wird auch in der
Literatur als wesentliche Forderung der Generation Z an Unternehmen genannt (Ra-
colta-Paina & Irini, 2021, S. 78ff.). Eine hohere Transparenz wirde — den Ergebnissen
der Interviews zufolge — Uberdies dazu beitragen, den Sinn von Arbeit leichter zu finden,
hierzu sollen Unternehmen offen kommunizieren, um den Findungsprozess zu unterstit-

zen.

Ein weiterer Aspekt, den sich die Interviewpartner:innen hinsichtlich ihrer Zukunftssor-
gen von Arbeitgebenden wiinschen, ist, dass sie und ihre Meinungen besser in Entschei-
dungen bertcksichtigt werden. Wie die Literatur zeigt, ist im Umgang mit der Generation
Z die Individualisierung von grof3er Bedeutung (Racolta-Paina & Irini, 2021, S. 83). Ne-
ben personalisierten Karrierewegen und Weiterbildungen kénnte es also auch zur Re-
duktion von Zukunftssorgen beitragen, wenn Unternehmen anfingen, individuelle Mei-
nungen hinsichtlich zukunftsrelevanter Aspekte in Unternehmensentscheidungen mit-

einzubeziehen.

Auch die erhdhte Flexibilitat durch Arbeitgebende stellt eine wichtige MaRhahme im Um-
gang mit Zukunftssorgen der Generation Z dar. Dies kann den Angaben aus den Inter-
views zufolge unterschiedliche Griinde haben: So schatzen manche Personen aufgrund
ihrer Zukunftssorgen ihre Freizeit noch starker und wollen beispielsweise keine Zeit
durch das Pendeln zwischen Firma und Wohnsitz verlieren. Fir andere Personen bieten
flexible Arbeitsmodelle die Moglichkeit, parallel einer anderen Téatigkeit nachzugehen

und so ihrer finanziellen Zukunftssorge entgegenzuwirken.

Eine wichtige MalRBhahme von Unternehmen im Umgang mit Zukunftssorgen der Gene-
ration Z ist auch die Schaffung einer verbesserten Arbeitsplatzsicherheit. Dies wurde im
Rahmen der Interviews vor allem fiir Berufe diskutiert, die mehrheitlich von Frauen aus-
gelbt werden und daher stark von Karenzvertretungen betroffen sind. Auch die Literatur
zeigt, dass Sicherheit einer der Aspekte ist, die sich die Generation Z fur die Zukunft
wuinscht (Allianz Foundation, 2023, S. 27). Es sollten daher Strategien entwickelt wer-
den, wie auch im Rahmen solcher Konstellationen eine Form von Sicherheit garantiert

werden kann.

Die Anpassungsfahigkeit von Unternehmen an gesellschaftliche Verdnderungen im

Sinne von Generationenunterschieden ist eine weitere gewlnschte MalRnahme in
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diesem Bereich. Unternehmen sollten hier aktiv die intergenerationale Zusammenarbeit
fordern, was beispielsweise mit gegenseitigen Mentoring-Programmen moglich gemacht

werden kodnnte.

Als letzter Aspekt ist der Wunsch nach strengeren Vorgaben durch den Gesetzgeber zu
nennen, welche von den Unternehmen dann auch entsprechend eingehalten werden
mussen, damit beispielsweise dem Klimawandel entgegengewirkt werden kann. Eine
gute Zusammenarbeit zwischen Unternehmen und Staat kénnte den Mitgliedern der Ge-

neration Z einen optimistischeren Blick in die Zukunft ermdglichen.

5.3 Beantwortung der Forschungsfragen

Wie einleitend angefuhrt, soll mithilfe dieser Arbeit das Verstandnis Uber Zukunftssorgen
der Generation Z und deren Rolle im Arbeitsumfeld erweitert werden. Konkret basiert die
vorliegende Arbeit auf folgenden Forschungsfragen, auf deren Beantwortung in den

nachsten Seiten detaillierter eingegangen wird.
Welche Rolle spielen Zukunftssorgen der Generation Z im Arbeitsumfeld?

e Wie nehmen Vertreter:innen der Generation Z die Rolle von Arbeit wahr?
¢ Welche Art von Zukunftssorgen erleben Vertreter:innen der Generation Z?
e Welche MaRRhahmen kénnen Unternehmen im Umgang mit Zukunftssorgen der

Generation Z setzen?

Die Ergebnisse der qualitativen Erhebung in Kombination mit einer Literaturanalyse er-

geben folgende Antworten:

Hauptforschungsfrage: Welche Rolle spielen Zukunftssorgen der Generation Zim

Arbeitsumfeld?

Die Rolle von Zukunftssorgen der Generation Z im Arbeitsumfeld zeigt verschiedene
Facetten. Vor allem im Zuge der Wahl eines Arbeitsplatzes spielen Zukunftssorgen eine
wesentliche Rolle. So fiihren verschiedene Arten von Zukunftssorgen dazu, dass sich
die Anforderungen an Arbeitgebende verandern. Entgegen den eigentlichen, in der Lite-
ratur beschriebenen, Merkmalen der Generation Z ist ein Umdenken von Flexibilitat und
Freiheit hin zu mehr Sicherheit erkennbar. Gré3ere und damit stabilere Unternehmen
werden bevorzugt und es wird lieber Vollzeit als Teilzeit gearbeitet, um hier zu mehr

Sicherheit zu gelangen.

Finanzielle Sorgen fihren zudem dazu, dass das Gehaltsthema einen wichtigen Stellen-
wert einnimmt. Die soziale Verantwortung der Generation Z gespickt mit Zukunftssorgen

im Klimabereich resultiert darin, dass Unternehmen aktiv bei Klimathemen tétig werden

77



mussen. Hinsichtlich der Arbeitsleistung zeigen die Interviews unterschiedliche Auswir-
kungen: Manche Personen reagieren auf Zukunftssorgen mit einem erhéhten Einsatz in
ihrer Tatigkeit, andere hingegen fihlen sich von ihren Zukunftssorgen abgelenkt und
arbeiten dadurch weniger konzentriert. Weiterbildungen spielen durch die Zukunftssor-
gen eine noch grofRere Rolle fur die Generation Z, weil diese wiederum dafur sorgen,
dass die Sicherheit des Arbeitsplatzes erhdht wird.

Subforschungsfrage 1: Wie nehmen Vertreter:innen der Generation Z die Rolle von

Arbeit war?

Die Ergebnisse der Interviews legen dar, dass Arbeit fur die Vertreter:innen der Genera-
tion Z mehr ist, als eine Mdglichkeit, Geld zu verdienen. Natirlich sollte das Gehalt an-
gemessen sein und ein finanziell sorgenfreies Leben ermdglichen, die Interviewten wol-
len sich im Beruf aber auch personlich entwickeln und einer erfillenden und sinnvollen
Tatigkeit nachgehen. AulRerdem wird die Arbeit als Rahmen fir das Leben gesehen.
Freude am Job sowie ein gutes Auskommen mit Arbeitskolleg:innen und Fuhrungskraf-
ten sind fur sie sehr wichtig. All das wollen sie am liebsten bei Arbeitgebenden finden,
die ihre personlichen Werte tatséachlich vertreten und nicht nur den Schein wahren, etwa
durch Greenwashing. Wichtig ist in diesem Zusammenhang das Thema der Nachhaltig-
keit, da die Befragten der Meinung sind, dass Unternehmen in dem Bereich einen grof3en
Hebel hatten.

Die Befragten wollen in Unternehmen arbeiten, die ihren Standort nahe an ihrem Hei-
matort haben, um beim Pendeln nicht zu viel Zeit und Geld zu verlieren. AuRerdem sollen
Arbeitgebende flexibel sein, was die Arbeitszeit bzw. den Arbeitsort betrifft. Neben all
der Flexibilitat sollte aber durch Arbeitgebende auch sichergestellt werden, dass die Ar-
beitszeiten geregelt sind und keine durchgehende Verflgbarkeit in arbeitsfreien Zeiten
gefordert wird. Karriere- und Entwicklungsmoglichkeiten sollten von Arbeitgebenden zur
Verfugung gestellt werden und FUhrungskrafte auf Augenhéhe mit den Vertreter:innen

der Generation Z kommunizieren sowie motivierend sein und einen Rahmen vorgeben.

Subforschungsfrage 2: Welche Art von Zukunftssorgen erleben Vertreter:innen

der Generation Z?

Die Interviewergebnisse zeigen, dass sich zwei Formen von Zukunftssorgen unterschei-
den lassen: Zum einen werden gesellschaftliche bzw. wirtschaftliche Faktoren genannt.
Basierend auf den Ergebnissen der Interviews sind dazu einerseits Kriege und deren
Auswirkungen wie beispielsweise gestiegene Kriminalitdt zu nennen. In finanzieller Hin-
sicht drehen sich Zukunftssorgen vor allem um gestiegene Lebenshaltungskosten und

die damit verbundene Schwierigkeit, kiinftig grol3e Investitionen wie die Anschaffung von
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Eigentum téatigen zu kdnnen. Eine weitere Sorge in diesem Bereich sind politische Ent-
wicklungen und in diesem Zusammenhang besonders die gestiegene Macht von nach
rechts gerichteten Parteien. Auch Zukunftssorgen rund um den Arbeitsmarkt werden in
den Interviews thematisiert. So fuihren Faktoren wie die Digitalisierung oder finanzielle
Schwierigkeiten nach COVID-19 dazu, dass sich die Befragten Sorgen um die Arbeits-
platzsicherheit machen. Mdgliche Vorurteile durch &altere Generationen kdnnten zudem
das Leben auf dem Arbeitsmarkt erschweren. Als letzte Sorge im gesellschaftlichen Be-
reich ist der Klimawandel zu nennen. Hier flihren vor allem mdgliche Umweltkatastro-
phen bzw. die unsichere Zukunft zu grof3en Sorgen, weil die Auswirkungen des Klima-
wandels fur die Befragten sehr unklar sind.

Zusatzlich zu diesen aufReren Umstanden bestehen auch Sorgen in personlichen Le-
bensbereichen. Diese beziehen sich auf Faktoren wie das Alterwerden, die eigene Ge-
sundheit, Verlustéangste oder die Sorge, ob eigene Kinder noch Perspektiven auf dieser
Welt hatten.

Subforschungsfrage 3: Welche MalBhahmen kénnen Unternehmen im Umgang mit
Zukunftssorgen der Generation Z setzen?

Um den Zukunftssorgen der Generation Z entgegenzuwirken, kénnen durch Unterneh-
men Maflinahmen aus verschiedensten Bereichen gesetzt werden. Die nachfolgende
Abbildung 2 soll einen Uberblick tiber bereits bestehende bzw. gewiinschte MaRnahmen

liefern, die im Rahmen der Interviews thematisiert wurden.

Abbildung 2: MalRnahmen im Umgang mit Zukunftssorgen der Generation Z

MaRBnahmen im Umgang mit Zukunftssorgen der
Generation Z

. Weiterbildungen Mitarbeitenden Arbeltsplatz AT Anpassung an
Vergltung . . sicherheit und Unternehmen gesellschaftliche
und Aufklarung zufriedenheit o
Transparenz und Staat Verdnderungen

md Gehaltserhohung

Aufklarungs- Flexibilitat durch : |_ .Forderl.mg |_ lnte_rgenera—
e : o : mehr Fixstellen innovativer tionale
seminare z.B. Homeoffice : :
Entwicklungen Zusammenarbeit
emeinsamer AT U 3 offene
— Benefits — a individuellen S
Austausch . Kommunikation
Meinungen
B transparente | I Schulungen B Gesundheits-
Gehaltsmodelle g forderung
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf den Interviewergebnissen
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Es kdnnen dabei die Kategorien Vergitung, Weiterbildungen und Aufklarung, Mitarbei-
tendenzufriedenheit, Arbeitsplatzsicherheit und Transparenz, Zusammenarbeit von Un-
ternehmen und Staat sowie die Anpassung an gesellschaftliche Veranderungen genannt
werden. Zu konkreten praktischen Implikationen sei auf das nachste Kapitel verwiesen.

Hervorzuheben ist an dieser Stelle die hohe Relevanz von Weiterbildungen, die von Ver-
treter:innen der Generation Z dazu genutzt werden, die eigenen Fahigkeiten auszu-
bauen und damit der Unsicherheit des Arbeitsplatzes entgegenzuwirken. Auch die Ver-
gltung, in Form von Gehalt oder Unterstitzungsleistungen im Sektor der Benefits, ist fur
den Grof3teil der Befragten wichtig, weil sie damit den grof3en finanziellen Zukunftssor-

gen entgegenwirken kénnen.

5.4 Implikationen fur die Praxis

An dieser Stelle sollen die wesentlichsten praktischen Implikationen angefihrt werden.
Diese sind in erster Linie fur Arbeitgebende relevant, die die Generation Z ansprechen

und langerfristig an ihr Unternehmen binden wollen.

Als Reaktion auf den verstarkten Wunsch nach PraventionsmafRnahmen kodnnte etwa
mit besonderen Benefits reagiert werden, wie beispielsweise Gruppenversicherungen
oder speziellen Formen der Gesundheitsvorsorge. Unternehmen kénnen ihre Mitarbei-
tenden kaum davon abhalten, sich Sorgen Uber die Zukunft zu machen, aber sie kénnen
sie dabei unterstitzen, dass diese Zukunftssorgen nicht zu belastend werden. So kénnte
ein Betriebspsychologe oder eine Betriebspsychologin als Ressource fur die Mitarbei-
tenden zur Verfugung gestellt werden. Mit Unterstitzung des Psychologen oder der Psy-
chologin kénnen auch spezielle Trainings angeboten werden, um Sorgen entgegenzu-
wirken: Dies kdnnten etwa Achtsamkeitstrainings oder Trainings zum Gedanken-Stopp

sein.

Ein Weg, Zukunftssorgen der Generation Z und deren Wunsch nach personlicher Ent-
wicklung gleichzeitig zu adressieren, ist das Anbieten von Weiterbildungen zur Karriere-
entwicklung. So kénnten neben fachlichen Weiterbildungen Themen wie ein Social-Me-
dia-Detox oder spezielle Empowerment-Techniken fur Mitarbeitende angeboten werden,
damit diese sich mithilfe des bedeutungsorientierten Copings selbst besser im Umgang
mit ihren Zukunftssorgen helfen kénnen. Hinsichtlich der Karriereentwicklung sollten
auch kleinere Unternehmen kreativ werden und ein entsprechendes Angebot kreieren,
um Arbeithehmende der Generation Z ansprechen zu kénnen: Ein kreativer Ansatz ware
etwa das Hinausgehen lber eigene Unternehmensgrenzen und die Kollaboration mit
anderen Kleinunternehmen. So kénnten sich junge Mitarbeitende im Sinne einer Projek-

tarbeit weiterentwickeln und ihr Fachwissen aufbauen. Wie sich zeigt, steigern
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Zukunftssorgen der Generation Z ihre Motivation hinsichtlich Weiterbildungen. Diese Er-
kenntnis sollte von Unternehmen genutzt werden. Damit kdnnen sich junge Leute gefor-
dert und geférdert fuhlen und bleiben Unternehmen auf lange Sicht erhalten. Eine wei-
tere Mdglichkeit, um die Entwicklung der Mitarbeitenden zu fordern, ist die Implementie-
rung einer Karriere- und Nachfolgeplanung, bei der etwa die wichtigsten Positionen so-
wie pensionsnahe Personen gekennzeichnet werden und eine bewusste Vorbereitung

von Nachfolger:innen durchgefuhrt wird.

Eine weitere Empfehlung fir Unternehmen ist, dass sie ihre eigene Machtposition nutzen
sollten, um sich fir Themen wie den Klimawandel einzusetzen, da dieser Einsatz den
Arbeitnehmenden der Generation Z Hoffnung gibt und ihre Sorgen reduzieren kann.
Dementsprechend sollten entsprechende Maflinahmen im Zuge eines Employer
Brandings an potenzielle Arbeithnehmende kommuniziert werden. Mogliche MaRhahmen
sind beispielsweise die Férderung der Nutzung des Fahrrads fur den Arbeitsweg, Aktio-
nen zur Steigerung der Klimafreundlichkeit oder die Unterstiitzung von Forschungspro-

jekten in diesem Bereich.

Die Life-Balance kdnnte mit speziellen Benefits untermauert werden, die sich beispiels-

weise auf verglnstigte Freizeitangebote richten.

Zusammenhangend mit der Zukunftssorge hinsichtlich Arbeitsplatzsicherheit sollten Un-
ternehmen ihre Mitarbeitenden im Umgang mit Kl schulen, was fir beide Seiten kinftig
grol3e Vorteile haben kann. Arbeitnehmende und Unternehmen bleiben damit am Puls
der Zeit.

Ein Faktor der Sicherheit des Arbeitsplatzes ist auch die Zukunftstrachtigkeit von Bran-
chen. Wie diese Arbeit zeigt, will die Generation Z in Branchen arbeiten, die zukunftsge-
richtet arbeiten. Dementsprechend sollten Investitionen in solchen Bereichen getatigt
werden, um die Zukunftssicherheit der Branchen zu fordern. Diese MalRnahmen sollten
wiederum an potenzielle Arbeitnehmende kommuniziert werden. Was bei all dieser Kom-
munikation und generell bei der Kommunikation von Unternehmenswerten sehr wichtig
zu berlcksichtigen ist, ist die Authentizitat. Durch den versierten Umgang mit Internet
und Social Media zeigt sich, dass die Generation Z ein sehr gutes Gespir fir ,Fake
News* hat und auch aller Kommunikation durch Unternehmen kritisch gegeniibersteht.

Unternehmen sollten daher sehr stark auf Transparenz achten.

Transparenz kann auch bei Gehalts- und Karrieremodellen gelebt werden, um den Ar-
beitnehmenden der Generation Z eine klarere Perspektive und damit mehr Sicherheit zu

bieten. Was das Gehalt betrifft, sollten Unternehmen beriicksichtigen, dass dieses zwar
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ausreichend sein sollte, aber andere Aspekte fir die jungen Arbeitnehmenden mindes-
tens genauso wichtig sind, vor allem die Flexibilitat.

Eine mogliche Implikation in diesem Zusammenhang ist besonders fur Unternehmen zu
nennen, die aul3erhalb von Ballungsrdumen liegen. Wie diese Arbeit zeigt, besteht unter
den Vertreteriinnen der Generation Z eine reduzierte Bereitschaft zu pendeln, weil
dadurch Zeit und Geld verloren wird. Unternehmen kdnnten dieser Tatsache jedoch mit
kreativen Losungsanséatzen entgegenwirken. Neben flexiblen Homeoffice-Mdglichkeiten
konnte beispielsweise vereinbart werden, dass in den 6ffentlichen Verkehrsmitteln be-
reits gearbeitet und dies als Arbeitszeit verrechnet werden kann. Zusatzliche Férderun-
gen fur Reisekosten kénnten die Arbeitnehmenden dabei unterstutzen, weder einen Zeit-
noch einen Geldverlust zu erleben. Auch abgelegenere Unternehmen kdénnten damit Ta-

lente ansprechen.

Hinsichtlich der Arbeitszeit sollte von Unternehmen Uberdies beriicksichtigt werden,
dass die Generation Z bereit ist, mit vollem Einsatz zu arbeiten, jedoch am liebsten nur
innerhalb der Normalarbeitszeit. Aushnahmen sind zwar moglich, in diesem Fall missen

aber geleistete Uberstunden auch wieder in Freizeit abgegolten werden kénnen.

Um noch einmal auf die Benefits zuriickzukommen: Fur Mitglieder der Generation Z
sollte darauf geachtet werden, Benefits anzubieten, die zu ihren aktuellen Zukunftssor-
gen passen, denn, wie sich gezeigt hat, werden Zukunftssorgen groRRer, je naher die
Gefahr riickt. Wird also etwa ein Pensionszuschuss angeboten, dann ist das fur die Ge-
neration Z noch nicht in gleichem MalRe attraktiv wie beispielsweise ein vergunstigter

Kinderbetreuungsplatz oder die Méglichkeit eines Sabbaticals.

Unternehmen sollten darauf achten, welche Personen zur Fihrung von Mitgliedern der
Generation Z geeignet sind und diese entsprechend schulen. Sie sollten namlich als eine
Art Mentor:in fungieren und dartber hinaus Uber entsprechendes Fachwissen verfligen.
Die Generation Z will mit ihnen auf Augenhéhe kommunizieren und erwartet dabei Know-
how. Vorgesetzte der Generation Z sollten auf3erdem Schulungen in Bezug auf Feed-
back erhalten, damit sie dieses im richtigen Rahmen und ausreichend geben kénnen.
Umgekehrt kdnnten Unternehmen auch die Generation Z darin schulen, Feedback pro-

aktiv zu erfragen.

Generell sollten Unternehmen stets die Individualitdt der Generation Z beriicksichtigen,
sie sollten sie an Entscheidungen partizipieren lassen und mdglichst individuelle Karrie-
rewege anbieten, etwa in Form von ausgewahlten Talent Management MaRnahmen. Es
sollte nicht nur die Individualitat innerhalb der Generation Z beriicksichtigt werden, son-

dern auch Unterschiede zwischen den Generationen. Nur so kann die Basis flr ein
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positives Arbeitsklima gelegt werden, was der Generation Z tiberaus wichtig ist. Durch
die Berlicksichtigung gesellschaftlicher Veranderungen konnen in weiterer Folge Mal3-

nahmen zur FOrderung intergenerationaler Zusammenarbeit abgeleitet werden.

Nicht zuletzt sollten Unternehmen auch stérker mit der Politik zusammenarbeiten und

die Themenbereiche der Zukunftssorgen gemeinsam angehen.

5.5 Starken und Limitationen der Studie

Die vorliegende Arbeit behandelt ein sehr aktuelles Thema, das eine hohe Relevanz fir
diejenigen Unternehmen hat, die Arbeithehmende der Generation Z ansprechen wollen.
Der mogliche Einfluss ihrer Zukunftssorgen auf die Werte der Generation Z, die sich
besonders in den letzten paar Jahren verstarkt haben, kdnnte friihere Erkenntnisse zu
den Eigenheiten der Generation Z in Frage stellen. Die durchgefuhrte qualitative Erhe-
bung tragt dazu bei, neue Erkenntnisse in diesem bisher wenig beforschten Bereich zu
gewinnen und spiegelt aufgrund des vorgenommenen Samplings die Meinungen und

Ansichten von Vertreter:innen der Generation Z wider.

Limitierend fur die vorliegende Studie ist die Orientierung an der Einteilung von Men-
schen in Generationen. Mittlerweile findet sich neben dem Generationenmodell etwa das
Modell der Lebensphasenorientierung, bei dem nicht nur das Geburtsjahr, sondern pri-
vate und berufliche Faktoren bericksichtigt werden, die kennzeichnend fiir die jeweilige
Lebensphase sind (Covarrubias Venegas, [Blog-Eintrag], 2021). Es kénnte argumentiert
werden, dass viele Eigenschaften von Generationen mit dem Alter zusammenhangen,
in dem sie sich gerade befinden. So bezeichnet Klein (2020, S. 60) die Generation Z als
flatterhaft, die Generation Y hingegen als leistungsbereit, die Generation X als perspek-
tivenlos und die Babyboomer als selbsterfilllend. Fraglich ist, ob das tatsachlich eine
Generationenpragung ist, oder ob dies stark mit dem Alter zusammenhangt, so dass die
Generation Z in ein paar Jahren auch eher als leistungsstark beschrieben werden wiirde
und daflr die jungere Generation wiederum flatterhaft. Aus forschungspragmatischen
Grinden, die sich vor allem darauf beziehen, dass die meisten Studien in diesem Be-
reich auf dem Generationenmodell basieren, wurde ebenjenes auch als Basis fur diese

Arbeit verwendet.

Eine weitere mdgliche Limitation dieser Erhebung ist die Verwendung von Studien aus
aller Welt im theoretischen Teil dieser Arbeit, um die relevanten Eigenschaften der Ge-
neration Z zu ermitteln. Nattrlich kénnen auch landerspezifische Ereignisse oder Gege-
benheiten die Generationen pragen und damit zu unterschiedlichen Einstellungen fih-

ren. Da die Generation Z jedoch wesentlich durch die Globalisierung definiert wird,
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welche dazu fiihrt, dass sich die Erfahrungen von Menschen immer dhnlicher werden,

wurde diesbeziiglich keine Einschrankung vorgenommen.

5.6 Empfehlungen fur weitere Forschung

Basierend auf den Erkenntnissen dieser Arbeit kdnnten weiterfiihrende quantitative For-
schungen betrieben werden, um deren Gultigkeit zu prifen. Ein wesentlicher Aspekt ist
etwa der mogliche Einfluss von Zukunftssorgen auf die Werte der Generation Z. So
koénnte gepruft werden, ob Faktoren wie die Wirtschaftskrise die Generation Z dazu zwin-
gen, starker auf Sicherheitsaspekte zu achten und dafir ihre Flexibilitat am Arbeitsmarkt

zu reduzieren.

Des Weiteren konnte eine detailliertere Forschung zum Thema ,Zukunftssorgen von Un-
ternehmen” betrieben werden, um zu eruieren, wie sich diese auf die Mitarbeitenden
auswirken. Es ware darlber hinaus interessant zu verstehen, ob die Thematik der Zu-
kunftssorgen tatséchlich eher eine Rolle im Umfeld der Generation Z spielt, oder ob das
auch fur andere Generationen ein Thema ist und welche MalRnahmen dort vorgenom-
men werden kénnten. In diesem Zusammenhang sollte ein starkerer Fokus auf die Aus-
wirkungen von Social Media gelegt werden, um zu untersuchen, ob der Umgang mit

Social Media tatséachlich zur Verstarkung von Zukunftssorgen fuhrt.

Auch ein verstarkter Fokus auf Feedback im Zusammenhang mit der Generation Z ware
fur weitere Forschungsarbeiten aufschlussreich. So kénnte etwa beleuchtet werden, wel-
che Rolle es fir die Generation Z spielt, selbst Feedback zu geben, z.B. an die Fih-
rungskraft. Nicht zuletzt ware es flr weiterfihrende Forschungsprojekte spannend, zu
untersuchen, welche Malnahmen Vertreter:innen der Generation Z im Umgang mit ihren

Zukunftssorgen selbst setzen kdnnen.
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6 Erklarung uber den Einsatz generativer Kl und ahnli-
cher Technologien

Wahrend der Vorbereitung dieser Arbeit benutzte ich Elicit, um einen Uberblick tber ak-
tuelle Literatur zu bestimmten Fragestellungen meiner Arbeit zu erhalten. Des Weiteren
verwendete ich ChatGPT 3.5, um die Aussagen meiner Interviewpartner:innen in sinn-
volle Kategorien zu clustern. Nach Verwendung dieser Tools habe ich den Inhalt sorg-
faltig Uberprift. Ich Gbernehme die volle Verantwortung fur den Inhalt.
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Anhang



Interviewleitfaden

Rolle von Zukunftssorgen der Generation Z im Arbeitsumfeld

Begruf3ung

Vielen herzlichen Dank, dass du dir heute fir dieses Interview die Zeit genommen hast. Ich erklare noch kurz etwas zu diesem Forschungsprojekt

und zum Ablauf;

Im Rahmen des Masterstudiengangs an der Ferdinand Porsche FernFH fuhre ich qualitative Interviews durch. Konkret geht es in diesem For-
schungsprojekt um Zukunftssorgen der Generation Z. Wichtig ist zu erwahnen, dass es keine richtigen oder falschen Antworten gibt, sondern nur
unterschiedliche Meinungen. Bei manchen Fragestellungen wirst du moéglicherweise etwas nachdenken muissen, das ist vollig ok. Bitte nimm dir

ausreichend Zeit dafiir. Das Interview wird voraussichtlich ca. eine Stunde dauern.

Ich wirde dieses Gesprach gerne aufnehmen. Es wird aber kein Rickbezug auf deine Person moglich sein. Alle erhobenen Daten werden streng

vertraulich behandelt und nur zu Forschungszwecken herangezogen. Hast du noch Fragen?
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1. Welche Zukunftssorgen beschaftigen dich?

Themencluster/Inhaltliche  As- | Aufrechterhaltungsfragen Nachfragen

pekte

1. Zukunftssorgen allgemein Wie sieht das im Detail aus? Wo liegen die Wurzeln deiner Zukunftssorgen? Was waren die Ausldser?
Welche Faktoren verstarken oder reduzieren deine Zukunftssorgen?
Welche deiner Zukunftssorgen beschaftigen dich am haufigsten?
Unternimmst du aktiv etwas, um deinen Zukunftssorgen entgegenwir-
ken? Wenn ja, was?
Wie wirken sich deine Zukunftssorgen auf dich und deinen Alltag aus
(positiv und negativ)?

2. Welche Rolle hat Arbeit in deinem Leben?
Themencluster/inhaltliche  As- | Aufrechterhaltungsfragen Nachfragen

pekte

2. Rolle von Arbeit

Was ist dir im Berufsleben besonders wichtig?
Was ist dir bei der Wahl des Arbeitsplatzes wichtig?

Wie stehst du zum Konzept der Work-Life-Balance?
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Welchen Stellenwert hat Gehalt fur dich?

Wie stehst du zur Debatte rund um die Teilzeit? Wirdest du lieber Teilzeit

arbeiten bzw. arbeitest du bereits Teilzeit und warum?

Welche Rolle spielt fur dich der Sinn von Arbeit?

Wie erlebst du die Einstellung zur Arbeit im Generationenvergleich?
Wie wirdest du die Beziehung zu deiner Fuhrungskraft beschreiben?
Was ist dir generell im Umgang mit der Fihrungskraft wichtig?

Wie wichtig ist dir positives, wie wichtig kritisches Feedback?

3. Wie erlebst du die Rolle von Zukunftssorgen im Arbeitsumfeld?

Themencluster/Inhaltliche As-

pekte

Aufrechterhaltungsfragen

Nachfragen

3. Einfluss von Zukunftssorgen auf
Arbeit

Was gibt es noch?

Haben deine Zukunftssorgen Auswirkungen auf deine Arbeit? Wenn ja,

welche?

Welchen Einfluss haben Zukunftssorgen auf die vorhin besprochenen

Werte, also was dir bei deinem Arbeitsplatz wichtig ist?
Welche Rolle spielen Zukunftssorgen bei der Arbeitsplatzwahl?

In welcher Form beeinflussen Zukunftssorgen den Stellenwert von Arbeit

in deinem Leben?
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Welche anderen Lebensbereiche werden mdglicherweise von deinen Zu-

kunftssorgen beeinflusst?

4. Wie geht dein Arbeitgeber bzw. deine Arbeitgeberin mit deinen Zukunftssorgen um?

Themencluster/Inhaltliche As-

pekte

Aufrechterhaltungsfragen

Nachfragen

4. Umgang mit Zukunftssorgen

durch Arbeitgebende

Erfahrst du von deinem Arbeitgeber bzw. deiner Arbeitgeberin Unterstut-

zung in Hinblick auf deine Zukunftssorgen? Wenn ja, welche?

Welche MalRhahmen kénnte dein Arbeitgeber bzw. Arbeitgeberin setzen,

um deine Zukunftssorgen zu reduzieren?

Wie fihlst du dich in Hinblick auf deine Zukunftssorgen von alteren Ge-

nerationen wahrgenommen?

5. Wie siehst du die Rolle von Social Media in Bezug auf deine Zukunftssorgen?

Themencluster/Inhaltliche As-

pekte

Aufrechterhaltungsfragen

Nachfragen

5. Zukunftssorgen und Social Media

Welche Rolle spielt Social Media in deinem Leben generell?

Welche Social-Media-Plattformen haben einen hohen Stellenwert fir
dich und dein Umfeld?
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Welche Rolle spielt Social Media fur dich bei der Arbeitsplatzwahl?

6. Zum Schluss mochte ich dich fragen, ob es noch etwas gibt, dass du zum Thema Zukunftssorgen und deren Rolle im Arbeitsumfeld

der Generation Z ergdnzen méchtest.

Themencluster/Inhaltliche  As- | Aufrechterhaltungsfragen Nachfragen
pekte
6. Abschluss Was mdochtest du sonst noch zu diesem Thema sagen?

7. Konntest du dich und dein Unternehmen bitte kurz anhand der wesentlichsten Eckdaten beschreiben?

Themencluster/inhaltliche  As- | Aufrechterhaltungsfragen Nachfragen

pekte

7. Tatigkeit und Unternehmensbe- | Details zu Position, Unterneh- | Wie alt bist du?
schreibung men, Branche, Mitarbeiter:innen- Welche Position hast du inne?
anzahl, Unternehmenskultur
Was gehort zu deinen taglichen Aufgaben?

Wie lange bist du schon flr das Unternehmen tétig?

Wie wirdest du deinen Werdegang in wenigen Worten beschreiben?

Vielen Dank fiir deine Zeit und Unterstlitzung!
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