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Management Summary

Der Fachkraftemangel ist in der Schweiz und speziell im industriellen Umfeld eine ernst-
zunehmende Angelegenheit. Dieser verschéaft sich durch den demografischen Wandel
zusatzlich, weil mehr Personen in Pension gehen als aus dem Nachwuchs nachriicken.
Viele Unternehmen bilden aus diesem Grund eigene Berufslernende aus. Nach dem Ab-
schluss der Berufslehre steht es den Absolventen aber frei den Arbeitgeber zu wechseiln.
Fur die von dieser Fluktuation betroffenen Lehrbetriebe ist dies ausserst frustrierend, weil
die Ausbildung von Berufslernenden grosse finanzielle und personelle Aufwéande verursa-
chen. Mit dieser Arbeit wurde deshalb untersucht, was die Fluktuationsabsichten von Be-
rufslernenden beeinflusst. Die Auswertung von 22 internationalen Studien in dieser The-
matik haben in Erkenntnis gebracht, dass elf Faktoren die Fluktuationsabsichten von An-
gestellten verschiedenen Alters ausgepragt beeinflussen. Bislang gab es jedoch noch
keine Publikation, bei der all diese Faktoren bei den heutigen Berufslernenden in der
Schweiz und im industriellen Umfeld miteinander verglichen wurden. Bei heutigen Berufs-
lernenden handelt es sich in der Regel um Personen der Altersgruppe Generation Z. Die-
se junge Generation besitzt andere Werten und Merkmalsauspragungen. Deshalb kénnen
die Resultate von alteren Publikationen nicht kongruent adaptiert werden. Folglich wurde
untersucht ob und wie stark die Faktoren Arbeitsgestaltung, Art der Arbeit, Benefits, Ein-
kommen, Interne Kommunikation, Mitarbeiter, Personalentwicklung, Stress, Vorgesetzte,
Wertschatzung und Work-Life-Balance die Fluktuationsabsichten von Berufslernenden in
der Schweiz und im industriellen Umfeld beeinflussen. Die Resultate sind fiir Arbeitgeber
wertvoll, welche Berufslernende ausbilden und diese auch nach dem Abschluss der Be-
rufslehre weiterbeschaftigen mdchten. In dieser Querschnittsstudie erzeugte die quantita-
tive Erhebung mit einer Onlineumfrage insgesamt 145 verwendbare Fragebdgen. In der
statistischen Auswertung zeigten die Berechnungen mit einer Multiplen Regressionsana-
lyse, dass die Faktoren Art der Arbeit, Vorgesetzte und Work-Life-Balance einen signifi-
kanten negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsichten haben und diese senken. Weiter
zeigte die Auswertung, dass die Faktoren Benefits, Interne Kommunikation, Mitarbeiter,
Personalentwicklung, Stress und Wertschatzung keinen signifikanten Einfluss auf die
Fluktuationsabsicht haben. Anhand dieser Resultate konnte die Forschungsfrage beant-
wortet werden. Darauffolgend wurde zu den drei signifikanten Faktoren entsprechend
breit gefacherte Handlungsempfehlungen definiert. Um auch zukinftig eine stabile und
kompetente Belegschaft gewahrleisten zu kdnnen, ist es fir Arbeitgeber bedeutend und
lohnend sich dieser Thematik zu widmen und in das eigene Personalwesen einfliessen zu

lassen.
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1 Ausgangslage

Um die wirtschaftliche Spitzenposition im globalen Umfeld halten zu kénnen, ist die
Schweiz auf Fachkréafte angewiesen. Der Fachkraftemangel verschérft sich zuneh-
mend und ist schon seit mehreren Jahren fortlaufend ansteigend (SECO, 2016).
Laut den Ergebnissen von aktuellen Studien ist jedes vierte KMU (kleineres oder
mittleres Unternehmen) in der Schweiz von dem Mangel an Fachkraften betroffen.
Dies entsprechen rund 90'000 Unternehmen, welche mit dieser zentralen Heraus-
forderung zu kampfen haben (Carnazzi, 2022). In der Schweiz wird der Fachkréafte-
mangel in allen Branchen kontinuierlich im Rahmen des «Fachkraftemangel Index
Schweiz» erhoben. Darin ist ersichtlich, dass vor allem bei Unternehmen aus der
Industrie markante Probleme wegen Personalmangel in den Bereichen Ingenieurs-
wesen, Technik und Informatik bestehen (SECO, 2022). In der demographischen
Entwicklung liegt einer der Hauptgriinde dafir, weil aktuell mehr Personen pensio-
niert werden als aus dem Nachwuchs nachriicken. Auch verlauft die Konjunktur gut
und es werden zusatzliche Arbeitsstellen geschaffen (Rittimann, 2022). Die ge-
schlechterspezifische Berufswahl verandert sich nur langsam. Auch im Jahr 2022
liegt der Anteil an weiblichen Personen, welche einen technischen Beruf ausfuhren
bei leidglich 7% (Bundesamt fiir Statistik, 2022c). Dieser Zustand verstarkt den
Fachkraftemangel in dieser Branche zusatzlich. Die dazugehdrende Schweizer
MEM-Industrie (Maschinen-, Elektro-, Metallindustrie) beschaftigte im Jahr 2020
rund 319'000 Personen (Bundesamt fiir Statistik, 2022). Im selben Jahr erzielte die-
ser Bereich ein Exportvolumen von 60,66 Milliarden Schweizer Franken (Bundesamt
fir Statistik, 2022). Dies entspricht einem Anteil von knapp 27% aller gesamt-
schweizerischen Exporte und zeigt auf, wie bedeutend dieser Pfeiler in der Schwei-
zer Volkswirtschaft ist (Bundesamt fur Statistik, 2022). Der Fachkraftemangel gene-
rell und vor allem im stark betroffenen industriellen Umfeld darf deshalb keinesfalls
auf «die leichte Schulter» genommen werden.

Rund 80% der Fachkréafte aus dem industriellen Umfeld stammen urspriinglich aus
der Berufsbildung (Rittimann, 2022). Nach aktuellen Statistiken entscheiden sich
zwei Drittel aller Jugendlichen fir eine Berufslehre (Bundesamt fur Statistik, 2022c).
In der MEM-Industrie sind im Jahr 2022 anndhernd 20'000 Berufslernende in Aus-
bildung. Anhand dieser Zahlen ist ersichtlich, dass fir den Wirtschaftssektor
Schweiz und speziell fur das industrielle Umfeld der Nachwuchs aus der Berufsbil-
dung einen enorm grossen Einfluss auf den Fachkraftemangel hat (Rittimann,
2022).



2 Problemstellung

Die Ausbildung von Berufslernenden verursacht in einem Unternehmen grosse per-
sonelle und finanzielle Aufwénde. Es entstehen Personalkosten fir die Rekrutie-
rung, Administration, Betreuung und Ausbildung. Dazu kommen Kosten flr externe
Kurse, Lohnzahlungen und Infrastruktur, um nur einige Faktoren zu nennen (Gehret
et al., 2019). Naturlich kdbnnen Berufslernende auch bei produktiven Tatigkeiten im
Unternehmen eingesetzt werden und tragen so zum Unternehmensumsatz bei. Laut
einer Studie Uber den 6konomischen Aspekt des Ausbhildens von Berufslernenden
wurde jedoch festgestellt, dass ein Drittel aller Berufslehren mehr Kosten als Ertrage
verursacht (Gehret et al., 2019). In der gleichen Studie nannten die befragten Un-
ternehmen als wichtigste Beweggrtinde fiir das eigene Ausbilden von Berufslernen-
den das Qualifizieren von Fachkraften und langfristige Binden der eigenen Berufs-
lernenden. Im Gegenzug wurde in dieser Studie auch Unternehmen ohne eigene
Lernendenausbildung befragt, weshalb sie sich gegen das eigene Ausbilden ent-
schieden haben. Als wichtigsten Grund wurde daftr genannt, dass die Lehrabgan-
ger nach Abschluss der Ausbildung sehr oft das Unternehmen verlassen. Genau vor
dieser Problematik stehen viele Unternehmen in einer Branche wo Fachkrafteman-
gel herrscht (Gehret et al., 2019). Der Fachkraftemangel &ndert die Situation fir
Lehrabgéngerinnen und Lehrabgénger so, dass diese ihren Arbeitgeber nach Ab-
schluss der Ausbildung weitgehend frei wahlen kénnen, weil ein Uberangebot an
Arbeitsstellen besteht. Unternehmen buhlen um die besten Arbeitskrafte und passen
sich zunehmend den Wiinschen und Bedirfnissen an, um geniigend Nachwuchs
sicherstellen zu kénnen. Namentlich werden Massnahmen fir die Mitarbeiterbin-

dung umgesetzt um die Fluktuationsabsichten zu senken (Ruttimann, 2022).

Die Thematik Mitarbeiterbindung wurde in vielen vorgangigen Studien international
und in unterschiedlichsten Branchen bereits ausgiebig untersucht. Dabei wurden
Faktoren identifiziert, welche die Fluktuationsabsichten bei den Angestellten beein-
flussen. Als Literaturrecherche wurden insgesamt 22 Publikationen zu der Mitarbei-
terbindung und den Fluktuationsabsichten ausgewertet. Als die wichtigsten Einfluss-
faktoren wurden dabei Arbeitsgestaltung, Art der Arbeit, Benefits, Einkommen, In-
terne Kommunikation, Mitarbeiter, Personalentwicklung, Stress, Vorgesetzte, Wert-
schatzung und Work-Life-Balance identifiziert. Bislang gibt es jedoch noch keine
Studie, welche diese Faktoren bei Berufslernenden in der Schweizer Industrie un-
tersucht und miteinander verglichen hat. Fur die vom Fachkraftemangel betroffenen

Unternehmen wére dies enorm nutzlich. Ausfihrliche Literatur muss sich nach dem



aktuellen Wissensstand umstandlich zusammengesucht werden und der Vergleich
verschiedener Einflussfaktoren ist kaum mdglich. Die aktuellen Lehrabganger in der
Schweiz im Jahr 2022 gehdren in der Regel zu der Altersgruppe Generation Z, denn
dazu werden Personen mit Geburtsjahreszahlen 1995 - 2010 gezahlt (Rue, 2018).
Diese Generation befindet sich noch in den Anfangen der Berufswelt und unter-
scheidet sich stark von vorherigen Generationen durch Ihre Werte und Merkmals-
auspragungen (Meyer, 2020). Bei dieser Altersgruppe ist die Anzahl bestehender
Publikationen in Bezug zur Thematik Mitarbeiterbindung und Fluktuationsabsichten
sehr gering. Es handelt sich um eine sehr junge Generation, welche erst vor kurzem
in das Berufsleben gestartet ist. Aktuell gibt es auch noch keine Studie in der
Schweiz, welche umfassend verschiedene Einflussfaktoren der Fluktuationsabsich-
ten zu der Altersgruppe «Generation Z» untersucht hat. Fir Unternehmen ist in der
Literatur nicht ersichtlich, wie Sie sich den Wiinschen und Beddrfnissen der «Gene-
ration Z» anpassen konnen. Dies kann dazu fuhren, dass Lehrabganger nach Ab-
schluss der Ausbildung zu anderen Arbeitgebern wechseln, welche fir diese Alters-

gruppe attraktivere Anstellungsbedingungen bietet.

3 Forschungsfrage

Verschiedene Einflussfaktoren der Fluktuationsabsichten von Berufslernenden der
Genration Z wurden in der Schweiz und im industriellen Umfeld noch nicht unter-

sucht und miteinander verglichen. Deshalb lautet die Forschungsfrage:

Was beeinflusst die Fluktuationsabsichten von Berufslernenden der Generation Z in

der Schweiz und im industriellen Umfeld?

4 Zielsetzung

Um dem Fachkraftemangel entgegenwirken zu kénnen, ist vor allem fir industrielle
Unternehmen der Nachwuchs aus der Berufsbildung sehr wichtig. Damit Unterneh-
men auch von der jungen Altersgruppe Generation Z als attraktiven Arbeitgeber
wahrgenommen werden, missen diese sich zunehmend den Werten und Win-
schen dieser Generation anpassen. Um die Licke diesbeziglich in der Literatur zu
schliessen, werden mit dieser Arbeit die genannten Faktoren Arbeitsgestaltung, Art
der Arbeit, Benefits, Einkommen, Interne Kommunikation, Mitarbeiter, Personalent-
wicklung, Stress, Vorgesetzte, Wertschatzung und Work-Life-Balance in Bezug auf
die Fluktuationsabsicht untersucht. Zusatzlich sollen die genannten Faktoren auch

gegeneinander vergleichbar gemacht werden um damit deren Wichtigkeit aufzuzei-



gen. Die Erkenntnisse aus dieser Arbeit Uber die Altersgruppe Generation Z in der
Schweiz und im industriellen Umfeld sollen den Unternehmen wichtige Erkenntnisse
liefern, wie sich diese als attraktive Arbeitgeber positionieren kénnen. Dies soll dazu
fuhren, dass unter anderem auch selber ausgebildete Berufslernende nach Lehrab-
schluss im Lehrbetrieb weiterarbeiten und nicht direkt nach dem Lehrabschluss zu

einem anderen Unternehmen wechseln.

5 Theoretische Grundlagen

In den «Theoretischen Grundlagen» wird vorhandenes Wissen durch Literatur-
recherche aufgearbeitet, zusammengefasst und dargestellt, um anschliessend die
Hypothesen abzuleiten.

5.1 Berufliche Grundbildung

Rund zwei Drittel aller Jugendlichen in der Schweiz erlernen nach der obligatori-
schen Schulzeit einen Beruf. In der Regel beginnt diese Ausbildung ab dem 16. Al-
tersjahr. Die Berufslehre ist jedoch auch fir alle alteren Personen zuganglich (Bun-
desamt fur Statistik, 2021). Diese praxisorientierten Grundbildungen unterscheiden
sich in der Schweiz von den auslandischen oft rein theoretischen Bildungssystemen
(Bundesamt fir Statistik, 2021). Die Berufslehren dauern zwischen drei und vier
Jahren und in der Regel werden wdchentlich ein bis zwei Tage die Berufsfachschule
flr die theoretische Ausbildung besucht. Die restlichen Tage der Arbeitswoche ar-
beiten die Berufslernenden im Lehrbetrieb. Fir jeden Berufslernenden gibt es im
jeweiligen Lehrbetrieb eine verantwortliche Person, welche die Lernenden im Ar-
beitsalltag begleitet, fordert, beurteilt und coacht. Diese Schlusselfunktion wird als
Berufshildner bezeichnet (CSFO, 2021). Zur Auswahl stehen rund 230 offiziell aner-
kannte Berufe (Bundesamt fiir Statistik, 2021). Diese werden in den unterschied-
lichsten Wirtschaftszweigen angeboten wie zum Beispiel dem Dienstleistungssektor,

dem Tourismus oder in der Industrie (Bundesamt fir Statistik, 2019).

5.2 Industrie

Die Industrie in der Schweiz ist ein bedeutender Wirtschaftszweig (Bundesamt fir
Statistik, 2019). Dieser Sektor befasst sich mit der gewerblichen Verwendung von
Rohstoffen tber die Gewinnung, Bearbeitung und Weiterverarbeitung zu Sachgu-
tern oder Zwischenprodukten. Typische Merkmale sind die Massenproduktion mit
standardisierten Produktionsverfahren, welche von Mechanisierungen und Automa-

tisierungen gepragt sind (Arndt, 2019). Der Sektor Maschinen-, Elektro-, und Metall-



industrie ist dabei der grdsste industrielle Arbeitgeber und ausserdem eine der nati-
onal grossten Exportbranchen (EDA, 2017). Auch die Industrie ist vom Fachkrafte-
mangel betroffen. Dabei ist ein besonderes Augenmerkt auf die Altersverteilung der
Arbeitnehmenden zu werfen und zukinftigen Entwicklungsprognose zu beachten
(Rattimann, 2022). Wegen des demografischen Wandels wird der Fachkraftemangel
zukUnftig weiter verstarkt. In der Alterspyramide Schweiz ist ersichtlich, dass heute
mehr Personen aus alteren Generationen in Pension gehen, als Nachwuchs aus

jungeren Generationen nachruckt (Rattimann, 2022).

Abbildung 1
Alterspyramide Schweiz

Manner Frauen

Anmerkung: X-Achse Anzahl Personen, Y-Achse Alter in Jahren, Quelle (Bundes-
amt fur Statistik, 2022a)

5.3 Generationen

«Nichts ist bestandiger als der Wandel» (Heraklit von Ephesus, 535-475 v. Chr.) Mit
der heutigen Globalisierung und Digitalisierung scheint diese Aussage noch genau-
so aktuell wie vor 2500 Jahren (Schitz, 2019). Wir leben immer schneller, immer
multikultureller und immer fortschrittlicher (Grin, 2019). Doch dieser Wandel bringt

auch seine Kehrseite mit sich und die Schnelllebigkeit Ubertragt sich auch auf unser



Verhalten, unsere Einstellung und unsere Werte (Grin, 2019). Je nachdem in wel-
cher Zeit wir Menschen leben, fallen diese Pragungen unterschiedlich aus. Die Defi-
nition einer Generation ist in Bezug auf die Soziologie eine Gesamtheit von Men-
schen mit einem &hnlichen Alter, einer ahnlichen sozialen Orientierung und einer
ahnlichen Lebensauffassung (Mangelsdorf, 2017). Auch sagt der Begriff Generation
aus, dass spezifische Auspragungen von Fuhlen, Denken und Handeln bei einer
Gruppe von Menschen durch kollektive Erfahrungen aufgefasst werden (Jureit,
2011). Ein weiterer wichtiger Ansatz fur das definieren von Generationen ist das
gemeinsame erleben von historisch-gemeinschatftlicher Ereignissen wahrend dem
Aufwachsen. Dabei entwickelten Menschengruppen &hnliche Werte, Interessen
Personlichkeitsmerkmale und Weltanschauungen und dies hauptséchlich zwischen
der Kindheit und dem Jugendalter (Hoepflinger, 2021). In der Forschung zu Genera-
tionenfragen werden unterschiedliche Grundsatze und Konzepte genannt. Sich ak-
tuell im Arbeitsleben befindende Generationen werden in der Literatur als «Baby-
boomer», «Generation X», «Generation Y» und «Generation Z» beschrieben.

Abbildung 2

Generationen im Uberblick

Generationen

Ereignisse

Babyboomer
1946 - 1964

Generation X
1965 - 1979

Generation Y
1980 - 1994

Generation Z
1995 - 2010

Nachkrieg,
Wiederaufbau,
Workaholic

Borsenfieber,
68-Bewegung,
Fernseher

EU,
Terrorismus,
Digitalisierung

Smartphones,
Internet,
Globalisierung

Anmerkung: Quelle (Tavolato, 2016)
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5.4 Generation Z

Als Bezeichnung dieser Generation finden sich die Begriffe Generation Z, Generati-
on Internet oder auch iGeneration (Klaffke, 2014). Bezuglich der Altersgruppe in
dieser Generation gibt es in der Literatur unterschiedliche Aussagen. Um eine klare
Abgrenzung Uber das Alter zu machen, werden in dieser Arbeit Personen mit Jahr-
gangen 1995 — 2010 gezahlt (Rue, 2018). Die Generation Z ist die aktuelle Jugend-
Generation in der Schweiz und lhre Eltern sind hauptséchlich aus der Generation X
und den Baby Boomern (Klaffke, 2014). Die Generation Z wurde schon im Kindesal-
ter mit einer digitalen Informationsflut konfrontiert und kann diese besser verarbeiten
als alle anderen. Eine Welt ohne Technologie kennt diese Personengruppe nicht
und ist technisch noch versierter als alle Generationen zuvor (Mangelsdorf, 2017).
Als selbstverstandliche Kennzeichen der Sozialisation sind Multikulturalitat und eth-
nische Vielfalt. Wéhrend 1950 erst etwa eine Million Auslander in der Schweiz leb-
ten, hat mittlerweile jede vierte in der Schweiz lebende Personen einen Migrations-
hintergrund (Bundesamt fur Statistik, 2022b). Diese Facette der Diversitat verbinden
die meisten jungen Menschen mit Vorteilen (Klaffke, 2014). Auch wenn das nicht fur
alle Personen in der Generation Z gleichermassen gilt, wachst Sie in der westlichen
Welt in einem vom Uberfluss gekennzeichneten Umfeld auf (Mangelsdorf, 2017).
Jungen Menschen geht es in der Schweiz heute im Durchschnitt besser als je zuvor
(Klaffke, 2014). Sie wachsen in sicheren politischen Verhaltnissen auf, profitieren
von einem breiten Bildungsangebot und der Gberwiegende Teil kann auf eine eini-

germassen sorgenfreie Zukunft blicken (Mangelsdorf, 2017).

5.4.1 Personlichkeitsmerkmale Generation Z

Die Generation Z ist durch andere Erwartungen gepragt, besitzt eine andere Welt-
ansicht und wuchs auf wie keine Generation zuvor. Dabei standen die Kinder im
Mittelpunkt. Auch wurden sie bei Entscheidungen miteinbezogen, sie wurden moti-
viert und gelobt. Das Selbstbewusstsein wurde bereits im jliingsten Kindesalter ge-
fordert (Grin, 2019). Deshalb lasst sich bei der Generation Z eine pragmatische Viel-
falt an Werten erkennen. Bediirfnisse nach Zugehdrigkeit, Sicherheit und Orientie-
rung stehen flexibel neben Ehrgeiz und Leistungsorientierung sowie dem Wunsch
nach Abwechslung, Lebensgenuss und individueller Entfaltung (Klaffke, 2014). Bei
Beziehungen und Bindungen bleibt diese Generation aber lieber unverbindlich. Le-
diglich die eigene Familie und engste Freunde haben oberste Prioritat (Hoepflinger,
2021). Die Zukunft wird eher realistisch betrachtet und traditionelle Vorstellungen

vom perfekten Leben finden eher wenig Anklang. Personen dieser Generation sind
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schnell verunsichert und suchen in Threm Umfeld nach Bestéatigung. Dabei besteht

stets der Drang, sich selbst zu verwirklichen (Mangelsdorf, 2017).

5.4.2 Arbeitswelt Generation Z

Wegen des demographischen Wandels ist die Generation Z ein sehr «knappes
Gut». Deshalb missen sich Arbeitgeber noch starker um sie bemihen als um vor-
herige Generationen (Hurellmann, 2019). Gleichzeitig verliert der Arbeitgeber an
Stellenwert, denn die Generation Z strebt nach einem optimalen Mix aus Arbeitsle-
ben und Freizeit (Mangelsdorf, 2017). Das heisst aber nicht, dass diese Generation
weniger Leistungswillen zeigt als andere. Sie muss anders motiviert werden, weil
die Werte stark von alteren Generationen abweichen (Hurellmann, 2019). Die Gene-
ration Z fuhlt sich ausserdem weniger verpflichtend an einen Arbeitgeber gebunden
und bei einer Moglichkeit fur einen Arbeitgeberwechsel zégert Sie weniger (Hurell-
mann, 2019). Unternehmen missen sich deshalb zunehmend den Wuinschen und
Bedurfnissen dieser Generation anpassen um genigend Nachwuchs sicherstellen
zu konnen. Fur jingere Menschen ist es heute aufgrund des Fachkraftemangels
einfacher eine andere attraktivere Stelle zu finden und den aktuellen Arbeitgeber zu
verlassen (Ruttimann, 2022).

5.5 Mitarbeiterfluktuation

Als Mitarbeiterfluktuation wird das Verlassen von Mitarbeitern aus einem Unterneh-
men beschrieben. Als freiwillig wird die Mitarbeiterfluktuation eingestuft, wenn die
Kindigung vom Arbeitnehmer ausgeht und als unfreiwillig, wenn die Kiindigung vom
Arbeitgeber ausgeht (Lazzari et al., 2022). Die freiwillige Fluktuation unterteilt sich
weiter in die funktionale und dysfunktionale Mitarbeiterfluktuation, in dem das Aus-
scheiden zwischen leistungsstarken und leistungsschwachen Mitarbeitern unter-
schieden wird (Lazzari et al., 2022). Fir Unternehmen ist es wichtig ihre talentierten
und leistungsstarken Angestellten halten zu kénnen, weil diese die Stabilitat und das

Wachstum férdern (Lazzari et al., 2022).

5.6 Fluktuationsabsicht (FA)

Die im englischsprachigem Raum als Turnover Intention bezeichnete Fluktuations-
absicht ist ein Mass, ob Angestellte ein Unternehmen innerhalb eines bestimmten
Zeitraumes verlassen wollen (Wimmer, 2021). Unternehmen sind daran interessiert,
die Fluktuationsabsichten gerade bei talentierten und leistungsstarken Angestellten
tief zu halten. Weil eine hohe Mitarbeiterfluktuation negative Auswirkungen auf die

betroffenen Unternehmen hat, ist es wichtig die Determinanten zu erkennen und zu
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verstehen (Lazzari et al., 2022). Wenn Berufslernende nach Abschluss der Berufs-
lehre das Unternehmen wechseln, war zum Zeitpunkt des Lehrabschlusses oder
bereits davor eine Fluktuationsabsicht ausgepragt vorhanden. Die Arbeitsumgebung
von Arbeithehmenden wird von viele verschiedenen Faktoren einerseits positiv aber
andererseits auch negativ beeinflusst. Uberwiegen die negativen Faktoren, nimmt
die Fluktuationsabsicht bei Arbeithehmenden generell zu. Umgekehrt nehmen die
Fluktuationsabsichten ab, wenn die positiven Faktoren tUberwiegen (Lazzari et al.,
2022).

5.7 Mitarbeiterbindung

Um die Fluktuationsabsicht von Mitarbeiter zu senken, spielen Massnahme aus der
Mitarbeiterbindung eine entscheidende Rolle. Die Mitarbeiterbindung ist ein Téatig-
keitsbereich des Personalwesens von Unternehmen. Es Umfasst alle Handlungen,
mit welchen Angestellte langer an ein Unternehmen gebunden werden sollen (Felfe,
2020). Durch positive Anreize sollen Mitarbeiter gewonnen und gehalten werden
(Grin, 2019). In der Literatur werden auch andere Begrifflichkeiten verwendet und
teilweise wird als Synonym Emplyoee-Retention, Retention-Programm oder Re-
tention-Management verwendet. Bei all diesen Begrifflichkeiten geht es immer um
gebiindelte positive Anreize und Instrumente (Wolf, 2016). Die Mitarbeiterbindung
bringt einige Vorteile und lohnt sich fur Unternehmen. Mit guten Massnahmen kon-
nen die Fluktuationsrate und die Kosten fir die Personalsuche gering gehalten, das
Betriebsklima verbessert, die Produktivitdt gesteigert sowie das Unternehmen-

simage verbessert werden (Felfe, 2020).

Die Mitarbeiterbindung und darin enthaltenden Massnahmen werden in vier Bin-

dungsebenen kategorisiert.

Abbildung 3
Ebenen der Mitarbeiterbindung

Mitarbeiterbindung
“

Anmerkung: (Wolf, 2016)
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Rationale Mitarbeiterbindung:

Bei der rationalen oder auch kalkulatorischen Mitarbeiterbindung wagen Angestellte
die Kosten und Nutzen, sprich die Vor- und Nachteile gegeniiber anderen Arbeits-
stellen ab. Dazu zéhlen zum Beispiel das Gehalt, die Arbeitszeiten oder Kosten fir
Verpflegung und Anreise. Transparente Bonussysteme, flexible Arbeitszeitmodelle
oder eine bessere Altersvorsorge kénnen Massnahmen sein, um die rationale Bin-

dung von Arbeitnehmenden zu steigern (Felfe, 2020).

Normative Mitarbeiterbindung:

Die Mitarbeiterbindung auf normativer Ebene bezieht sich auf das Verpflichtungsge-
fuhl und der Verbundenheit gegentber dem Team oder den Vorgesetzten. Gemein-
same Ziele und Werte spielen eine ebenso entscheidende Rolle wie perspektivische
Karrieremdglichkeiten, Weiterbildungsmaoglichkeiten oder steigende Verantwortung
(Wolf, 2016).

Behaviorale Mitarbeiterbindung:

Die behaviorale oder auch habituelle Bindung bezieht sich darauf, dass Angestellte
in Unternehmen an Gewohnheiten festklammern. Mit wiederkehrenden Ritualen wie
zum Beispiel regelméassigen Austauschen in den Kaffeepausen kann die behaviora-
le Mitarbeiterbindung im positiven Sinne gestarkt werden. Allerdings kénnen Arbeit-
nehmende auch durch eine geringe Veranderungsbereitschaft oder mit einer Ar-
beitseinstellung «Dienst nach Vorschrift» gepragt sein, welche ebenfalls zu der be-

havioralen Mitarbeiterbindung zéhlen (Felfe, 2020).

Emotionale Mitarbeiterbindung:

Bei der emotionalen Mitarbeiterbindung stimmen die Werte und Ziele von Arbeit-
nehmenden und Arbeitgeber in hohem Masse Uberein. Dadurch ist auf Seite der
Angestellten die Bereitschaft und das Interesse besonders hoch, sich fur das Unter-
nehmen einzusetzen und die Bindung aufrechtzuerhalten (Felfe, 2020). Wertschét-
zung, erfullende Arbeiten und die vertrauensvollen Beziehungen zu Vorgesetzten
und Kollegen pragen das Beschéaftigungsverhaltnis. Arbeitgeber kdnnen diese Form

der Bindung mit gezielten Massnahmen und Instrumenten stéarken (Wolf, 2016).

Weil es enorm viele verschiedene Massnahmen in der Mitarbeiterbindung gibt, wer-
den Ubergeordnet die elf Beeinflussungsfaktoren im kommenden Abschnitt «Hypo-

thesen» beschrieben. Um diese Faktoren zu steuern, kdnnen wiederum ver-
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14

schiedenste Massnahmen der Mitarbeiterbindung im jeweiligen Kontext umgesetzt

werden.

6 Hypothesen

6.1 Arbeitsgestaltung (AR)

Der fur die Fluktuationsabsichten beeinflussender Faktor Arbeitsgestaltung fasst
verschiedene Umsténde in der Zusammenarbeit zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer zusammen. Er beinhaltet wie und nach welchen Vorgaben Arbeitsauftrage
abgewickelt werden (Pathak & Srivastava, 2017). Ein in diesem Zusammenhang
haufig verwendeter Begriff ist die Blrokratie. In einer Blrokratie ist alles streng ge-
regelt und genau geordnet. Jede Person hat eine klar umschriebene Aufgabe und
Vorschriften legen fest, wie gehandelt werden soll (Graeber, 2016). Zum Faktor Ar-
beitsgestaltung zahlt unter anderem aber auch ob Arbeitsprozesse als hinderlich
oder zeitintensiv empfunden werden und ob die auferlegten Arbeitsaufgaben als
abwechslungsreich oder repetitiv von den Mitarbeitern erlebt werden (Bass et al.,
2018). Auch kann darauf geachtet werden, wie eine Arbeitsstelle zu den Fahigkeiten
und Vorlieben der Angestellten passt. Beispielsweise sollten Personen, die ein ho-
heres Mass an Autonomie bevorzugen auch mit Gbergeordneten Rollen und Ver-
antwortlichkeiten beféahigt werden (Subramaniam et al., 2019). Mehrere vorgangige
Studien haben die Arbeitsgestaltung als Einflussfaktor fir die Fluktuationsabsichten
untersucht. So haben Borstoff (2007), Subramaniam et al. (2019) und Bass et al.
(2018) herausgefunden, dass die Arbeitsgestaltung einen signifikanten Einfluss auf
Fluktuationsabsichten von Angestellten hat. Weil dieser Faktor wiederholt in der
Literatur identifiziert wurde und mehrfach die Wichtigkeit aufzeigt, resultiert deshalb
die Hypothese 1.

(H1) Die Arbeitsgestaltung hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht

von Berufslernenden der Generation Z.

6.2 Art der Arbeit (AA)

Der Faktor Art der Arbeit wird stark davon beeinflusst, ob die Arbeitsaufgaben Freu-
de bereiten. Die Tatigkeiten als sinnvoll oder sinnlos zu empfinden, ist ein wichtiges
Kriterium dafir (Bass et al., 2018). Fir viele Angestellte ist es zudem wichtig, dass
Platz fur Innovationen vorhanden ist und eigene Ideen und Gedanken verfolgt wer-
den kénnen (Kannabiran et al., 2014). Weiter gibt es Angestellte, welchen die An-

stellung «am Herzen liegt». Dies weil Sie mit den Tétigkeiten irgendetwas Nutzli-
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ches umsetzten und den Planeten Erde auf irgendeine Art besser machen. In die-
sem Zusammenhang wird in der Literatur auch der Stolz auf die Arbeit genannt
(Kannabiran et al., 2014). Bei der Auswertung von drei Befragungen in Indien, Ame-
rika und Irland haben Bass et al. (2018) herausgefunden, dass eine innovative Kul-
tur, freies Denken und das Umsetzten der eigenen Ideen die Fluktuationsabsichten
der Angestellten in der IT-Branche senken. In der Literatur ist ersichtlich, dass Wer-
te wie Selbstverwirklichung, individuelle Entfaltung und das Hinterfragen von «alten
Muster» gerade bei der Generation Z sehr ausgepragt ist (Hurellmann, 2019). Zu-
dem entstand in den letzten Jahren wegen den 6&ffentlich wirksamen Klimakampag-
nen der Eindruck, dass Jugendliche mehr Interesse an Umweltschutz und Nachhal-
tigkeit haben. Eine Studie aus Deutschland mit der Generation Z bestatigt das und
diese Haltung kann auch auf das Arbeitsleben und die Sicht fir Unternehmen adap-
tiert werden (Schnetzer, 2022). Deshalb wird die Hypothese 2 mit dem Faktor Art
der Arbeit abgeleitet.

(H2) Die Art der Arbeit hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von

Berufslernenden der Generation Z.

6.3 Benefits (BE)

Benefits werden im Englischen auch als Corporate Benefits oder Fringe Benefits
bezeichnet. Dazu zahlen Leistungen, welche Arbeitgeber freiwillig den Angestellten
zusatzlich zum Lohn zugestehen (Schmidt, 2022). Im Arbeitsvertrag sind diese
meistens nicht festgehalten und kénnen deshalb jederzeit geandert werden. Bei
Benefits handelt es sich in der Regel um nicht finanzielle Zuwendungen oder Sach-
bezlige. Diese sollen den Angestellten einen Mehrwert bieten (Schmidt, 2022). Als
Beispiele kénnen Benefits zu folgenden Punkten gemacht werden: Mobilitat (Fir-
menwagen, Tankgutscheine, OV-Abonnemente), Ausstattung (Firmen-Handys,
Kaufoption fir Notebooks), Gesundheit (Sportangebote, Mitgliedschaft im Fitness-
studio, Erndhrungsberatung), Vorsorge (Zusatzliche Altersvorsorge, Sparplane),
Verpflegung (Kantine, kostenlose Snacks und Getranke), um nur einige Beispiele zu
nennen. In mehreren vorgangigen Studien wurde eine Korrelation zwischen den
Benefits und den Fluktuationsabsichten festgestellt. So konnten Kossivi et al.
(2016), Pathak & Srivastava (2017) und Borstoff (2007) nachweisen, dass die Be-
nefits einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht haben und diese senken.
Anhand dieser Erkenntnisse aus vorgangigen Untersuchungen wird die Hypothese

3 in Bezug auf die Generation Z formuliert:
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(H3) Die Benefits haben einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von

Berufslernenden der Generation Z.

6.4 Einkommen (EK)

Als Einkommen zahlen in der Regel finanzielle aber auch sachliche Leistungen fir
eine naturliche oder juristische Person. In diesem Zusammenhang werden oft auch die
Begriffe Lohn (Bezahlung nach geleisteten Arbeitsstunden) oder Gehalt (Monatlich
regelmassige Bezahlung) verwendet (Stettner, 2019). Der Faktor Einkommen beinhal-
tet unter anderem ob Angestellte das eigene Einkommen als fair empfinden, Einkom-
menserhdhungen im Unternehmen gentigend oft vorkommen und auch Chancen auf
Einkommenserhdhungen realistisch sind (Crispen & Chipunza, 2009). Bei der Befra-
gung von 1800 Angestellten in verschiedenen Branchen haben Crispen und Chipuza
(2009) festgestellt, dass ein hoheres empfundenes Einkommen die Fluktuationsabsicht
verringert. Gleiche Ergebnisse erzielte eine Studie mit rund 900 befragten Angestell-
ten, welche verschiedene Faktoren in Bezug auf die Fluktuationsabsichten untersuch-
ten (Borstorff, 2007). Weil das Einkommen als wichtigen Faktor identifiziert wurde, gilt
ebenfalls zu klaren ob dieser bei der Altersgruppe Generation Z eine gleich hohe Be-
deutung hat und darum wird die Hypothese 4 aufgestellit:

(H4) Das Einkommen hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von

Berufslernenden der Generation Z.

6.5 Interne Kommunikation (IK)

Die interne Kommunikation wird in der Literatur auch als Unternehmenskommunika-
tion bezeichnet. Dazu zahlen alle Kommunikationsprozesse in einem Unternehmen,
welche sich zwischen Mitarbeitern abspielen. Dies sowohl in gleichen oder ver-
schiedenen Abteilungen, als auch auf unterschiedlichen Hierarchiestufen (Szyska &
Malczok, 2016). Bei einer Studie in Abu Dhabi wurde festgestellt, dass eine transpa-
rente Kommunikation der Unternehmensziele und das richtige Erklaren von Arbeits-
auftragen die Fluktuationsabsichten verringern (Santhanam et al., 2012). Eine richtig
funktionierende interne Kommunikation dient auch als Bindeglied zwischen der Ge-
schéftsleitung und den Angestellten. Sie stellt den Austausch von Informationen, die
Transparenz Uber Vorgadnge im Unternehmen sowie den Dialog unterschiedlicher
Stakeholder im Unternehmen sicher (Kurtenbach, 2021). Laut Klaffke (2014) besitzt
die Generation Z ein ausgepragteres Bedurfnis nach Zugehérigkeit und deshalb wir

in diesem Zusammenhang die Hypothese 5 formuliert:
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(H5) Die Interne Kommunikation hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuations-

absicht von Berufslernenden der Generation Z.

6.6 Mitarbeiter (Ml)

Mitarbeiter sind Personen, welche zusammen im gleichen Unternehmen arbeiten
(Felfe, 2020). Conklin und Desselle (2007) haben bei der Untersuchung der Fluktua-
tionsabsichten von 885 Angestellten im Pharmabereich festgestellt, dass einer der
Hauptgrunde fur einen Stellenwechsel bei der befragten Stichprobe die schlechte
Beziehung zu anderen Mitarbeitern im Unternehmen war. Zum gleichen Ergebnis
kamen Zaheer et al. (2019). Schlechtes Teamwork fiihrt zu héheren Fluktuationsab-
sichten. Dies zeigen die Resultate der 245 ausgewerteten Fragebdgen von deren
Untersuchung. Der Faktor Mitarbeiter hat somit nach vorgéngigen Studien einen
hohen Einfluss auf die Fluktuationsabsichten von Angestellten. Ob die Zusammen-
arbeit mit anderen Mitarbeitern gut funktioniert, die anderen Mitarbeiter im Team als
kompetent empfunden werden oder es mit anderen Mitarbeitern zwischenmensch-
lich harmoniert, kann aufgrund der Wichtigkeit dieses Faktors auch auf die Genera-
tion Z adaptiert werden. Folglich lautet die Hypothese H6:

(H6) Die Mitarbeiter haben einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von

Berufslernenden der Generation Z.

6.7 Personalentwicklung (PE)

Die Personalentwicklung ist ein Teilbereich des Personalwesens von Unternehmen,
welcher sich mit der Férderung und Weiterbildung der Angestellten beschaftigt. Die-
ser Faktor umfasst verschiedenste Massnahmen, um ausgewéhlten Angestellte eine
langerfristige Perspektive im Unternehmen und eine berufliche Entwicklung zu er-
mdglichen (Wenzel, 2001). Dafiir werden zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
Weiterbildungen vereinbart, Plane fir Karrierefortschritte ausgearbeitet oder die
Angestellten werden mit finanziellen oder zeitlichen Vorteilen dabei unterstitzt, um
nur einige Mdoglichkeiten zu nennen (Wenzel, 2001). Bei der Befragung von Uber
42'000 Probanden aus der Seefahrtindustrie in Indien hat sich gezeigt, dass eine
hohe Korrelation zwischen Karrieremoglichkeiten und den Chancen auf eine Befor-
derung mit der Fluktuationsabsicht vorhanden ist (Bhattacharya, 2015). Bei der Un-
tersuchung von insgesamt 13 verschiedenen Motivationsfaktoren haben Crispen
und Chipuza (2009) ausserdem herausgefunden, dass ein gutes Angebot an Wei-

terbildungsmaoglichkeiten, die finanzielle Unterstitzung dafiur, sowie Entwicklungs-
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plane fur Angestellte die Fluktuationsabsichten senken. Anhand dieser Erkenntnisse

wird die Hypothese 7 fur die Altersgruppe Generation Z abgeleitet:

(H7) Die Personalentwicklung hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsab-

sicht von Berufslernenden der Generation Z.

6.8 Stress (ST)

Als Stress wird eine erhdhte korperliche und seelische Anspannung beschrieben,
welche durch dussere Reize ausgeldst wird und zahlreiche Reaktionen im Kérper
verursacht (Freudiger, 2019). Dabei ist negativer Stress ein langer dauerndes Un-
gleichgewicht zwischen die an eine Person gestellten Anforderungen und den Mit-
teln diese Anforderungen zu bewaltigen (Heinrichs et al., 2015). Wenn dieser Zu-
stand zu lange andauert, kann es zu gesundheitlich Schaden kommen (Freudiger,
2019). Psychische Stressfaktoren bei der Arbeit konnen Termindruck, Uberforde-
rung, Uberlastung, standige Erreichbarkeit oder Versagensangst sein (Heinrichs et
al., 2015). Der empfundene Stress wurde in mehreren vorgangigen Studien auf ei-
nen Zusammenhang mit der Fluktuationsabsicht von Angestellten international un-
tersucht. So belegen Cary und Lengnick-Hall (2011), Bass et al. (2018) und Santha-
nam et al. (2012) in deren Untersuchungen, dass eine Uberlastung sowie der wahr-
genommene Stress stark mit den Fluktuationsabsichten von Angestellten zusam-
menhangen. In der Schweiz fuhlen sich rund 44 Prozent der Arbeithehmenden oft
gestresst und das Stressempfinden nimmt tendenziell zu (Schochli, 2021). Gleich-
zeitig gehort Uberforderung und Stress immer 6fter zum Alltag von Jugendlichen in
der Schweiz und dies bringt oft negative Auswirkungen mit sich (Albrecht et al.,
2021). Deshalb gilt der wichtige Faktor Stress ebenfalls bei der Generation Z zu

untersuchen und es wird die Hypothese 8 wie folgt gebildet:

(H8) Der Stress hat einen positiven Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von Berufs-

lernenden der Generation Z.

6.9 Vorgesetzte (VO)

Der Faktor Vorgesetzte beinhaltet hierarchisch hoherstehende Mitarbeiter im selben
Unternehmen. Vorgesetzte sind deshalb Personen, welche die Befugnis haben
Weisungen und Arbeitsauftrage an nachgeordnete Mitarbeiter zu erteilen (Milne,
2007). Zu dieser Funktion gehort heute eine breite Palette an Fertigkeiten und Fa-
higkeiten, denn Vorgesetzte weisen nicht nur an und kontrollieren. Vielmehr leiten

und fuhren Vorgesetzte die Mitarbeiter und motivieren diese gemeinsam die Ziele zu
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erreichen (Grimm, 2019). Dazu zéahlen als Beispiele die Akzeptanz im Team, die
Motivationsfahigkeit, Entscheidungen im Sinne der Organisation treffen zu kénnen,
die zwischenmenschliche Beziehung oder die Fachkompetenz (Grimm, 2019). Bei
der Untersuchung von neun Faktoren hat Kannabiran (2014) bei der Befragung von
450 Arbeitnehmenden in der indischen IT-Branche herausgefunden, dass die Fih-
rungskompetenz einen sehr grossen Einfluss auf die Fluktuationsabsichten hat. Bei
der Betrachtung ob der Fuhrungsstil auf die Mitarbeiterzufriedenheit und Fluktuati-
onsabsicht einen Einfluss hat, stellten Yao und Huang (2018) eine grosse Korrelati-
on fest. Bei der Untersuchung von Faktoren der Fluktuationsabsichten von Studen-
arbeitern in den USA zeigten die Resultate von 892 ausgewerteten Fragebogen,
dass die Vorgesetzten die Fluktuationsabsichten massgeblich beeinflussen. Bei
Berufslernenden kommt noch ein zweiter Aspekt zu tragen, denn Vorgesetzte agie-
ren im Lehrbetrieb in ihrer Doppelrolle auch als verantwortliche Berufsbildner. Dies
ist eine vorgesetzte und zugeteilte Person, welche fir das Lehrverhéltnis verant-
wortlich ist und die Berufslernenden im Arbeitsalltag ndher begleitet. Der Berufsbild-
ner ist in der Regel die erste Ansprechperson fur die Berufslernenden. Fdrdern,
Fachwissen vermitteln, beurteilen und coachen sind dabei einige der regelmassige
Tatigkeiten in dieser Rolle (CSFO, 2021). Weil Vorgesetze bei alteren Generationen
als sehr starken Faktor identifiziert wurde und diese ebenfalls in der Doppelrolle als
Berufshildner gegentber den Lernenden stehen, lautet die auf die Genration Z ab-

geleitete Hypothese 9:

(H9) Die Vorgesetzten haben einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht

von Berufslernenden der Generation Z.

6.10 Wertschatzung (WE)

Als Ermoglichungsrahmen fiir das Gelingen individuellen Lebens und somit die
Grundlage moderner Gesellschaften wird Wertschatzung und Anerkennung be-
schrieben (Silter, 2019). Wertschatzung bedeutet, dass ein anderer Mensch mit sei-
ner individuellen Art geachtet und gewurdigt wird. Wertschatzung driick sich ebenso
als Respekt und einer positiver Haltung gegentiber anderen Menschen aus (Mauro-
ner, 2022). Sie bezieht sich auf einen Menschen als Ganzes und nicht nur auf eine
spezielle Leistung. Wertschétzung ist eine Geisteshaltung die mit ehrlichem Interes-
se, Respekt, Wohlwollen und Aufmerksamkeit einhergeht (Mauroner, 2022). Bei der
Untersuchung von Faktoren der Fluktuationsabsichten von Angestellten haben vor-
gangige Studien die Wichtigkeit der Wertschatzung aufgezeigt. Bei der Untersu-
chung von insgesamt 17 Faktoren hat Bhattacharya (2015) die Wertschatzung mit
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einem hohen Einfluss identifiziert. Diese Untersuchung wurde in Indien durchgeftihrt
und ahnliche Befunde lieferte eine Befragung in Stidafrika bei der Betrachtung von
18 Motivationsfaktoren in Bezug zur Fluktuationsabsicht (Crispen & Chipunza,
2009). In Malaysia befragten Subramaniam et al. (2019) ebenfalls eine gréssere
Stichprobe von 130 Personen Uber die Griinde um langer im gleichen Unternehmen
arbeiten zu wollen. In den Resultaten ist ersichtlich, dass bei dieser Befragung An-
erkennung und Lob einen grossen Einfluss haben und die Fluktuationsabsichten
von Mitarbeitern senken (Subramaniam et al., 2019). Zudem zeigt die Literatur auf,
dass insbesondere Personen aus der Altersgruppe Generation Z schnell verunsi-
chert sind und in Ihrem Umfeld nach Bestatigung, Anerkennung und Lob suchen
(Mangelsdorf, 2017). Deshalb wird die Hypothese 10 formuliert:

(H10) Die Wertschatzung hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht

von Berufslernenden der Generation Z.

6.11 Work-Life-Balance (WLB)

Ubersetzt bedeutet der Begriffe ein Gleichgewicht zwischen Arbeit und Leben. Dazu
zéhlen alle Bereiche und Handlungen innerhalb oder ausserhalb der Arbeitswelt.
Das Ziel einer guten Work-Life-Balance ist ein ausgewogenes Verhaltnis zwischen
dem Privatleben und den Belastung im Arbeitsleben zu schaffen und dies ist bei
jeder Person individuell (Brough et al., 2020). Die Work-Life-Balance umfasst sehr
viele Einflussfaktoren unter anderem verschiedenste Aspekte der eigentlichen Ar-
beit, das soziale Umfeld, die Freizeitgestaltung oder das gesundheitliche Wohlbefin-
den, um nur einige Punkte zu nennen (Sirgy & Lee, 2018). In vorgangigen Studien
wurde im Rahmen der Work-Life-Balance das Empfinden auf den zeitlichen Ab-
gleich der Arbeitszeiten (Gleitzeit, flexible Arbeitszeiten), Empfinden Uber die Ar-
beitsdauer (Tage und Stunden pro Woche) sowie die Anzahl an Ferientagen unter-
sucht und als besonders wichtig identifiziert. So haben Crispen und Chipunza
(2009) herausgefunden, dass bei Arbeitnehmenden in Sutdafrika die freie Arbeitsein-
teilung und flexible Zeitmodelle die Fluktuationsabsichten senken. Anstellungen
welche das Familienleben belasten, die Freizeit einschrénken oder zu genereller
Uberlastung bei der Arbeit fiihren, wurden in einer Studie in verschiedenen Landern
des Golfkooperationsrates als positive Einflussfaktoren fur die Mitarbeiterfluktuation
bestimmt (Santhanam et al., 2012). Die Wichtigkeit des Einflussfaktors Work-Life-
Balance auf die Fluktuationsabsicht zeigten ausserdem Kossivi et al. (2016) in Chi-
na und Borstorff (2007) in Amerika auf. In der Literatur ist ersichtlich, dass bei der

Generation Z der Ehrgeiz und die Leistungsorientierung neben dem Lebensgenuss
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und der individuellen Entfaltung steht (Klaffke, 2014). Auch haben Familie und die
engsten Verwandten bei dieser Altersgruppe oberste Prioritat (Hoepflinger, 2021).
Auf diese Werte der Generation Z hat die Work-Life-Balance einen grossen Einfluss

und aus den genannten Grunden wird die Hypothese 11 abgeleitet:

(H11) Die Work-Life-Balance hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsab-

sicht von Berufslernenden der Generation Z.

7 Methodik

7.1 Forschungsdesign

7.1.1 Forschungsmethode

Diese empirische Untersuchung wird als Querschnittsstudie einmalig durchgefihrt,
weil der zeitliche Horizont mit dem Abgabetermin dieser Arbeit begrenzt ist. Die er-
arbeiteten Unterlagen und Erkenntnisse kdnnen jedoch auch fiir spatere Forschun-
gen verwendet werden. Im Fokus liegt das gezielte Sammeln von Daten in Bezug zu
der formulierten Forschungsfrage um die Ergebnisse mit Zahlen und Fakten statis-
tisch auszuwerten. Eine hohe Quantitat ist dabei notwendig, um anschliessende
Aussagen zu der Reprasentativitat der Stichprobe auf die Grundgesamtheit machen
zu kénnen. Es besteht bereits ausgiebig Literatur zum Forschungsthema Fluktuati-
onsabsichten und Mitarbeiterbindung. Weil bestehende Theorien an einer neuen
Zielgruppe getestet werden, handelt es sich um ein deduktives Vorgehen. Die abge-
leiteten Hypothesen aus den theoretischen Grundlagen werden auf Ihr Richtigkeit

untersucht.

7.1.2 Datensammlung

Weil es wichtig ist eine grosse Datenmenge zu sammeln, findet die einmalige und
quantitative Erhebung der Daten mittels Befragung statt. Die Befragung wird durch
die Literaturrecherche gestitzt, welche in den theoretischen Grundlagen dargestellt
ist. Die Befragung wird in Form eines Onlinefragebogen durchgefiihrt und auf «uni-
park» erstellt und veroffentlicht. Durch diese Laboruntersuchung ist es uber alle
Probanden hinweg eine standardisierte Befragungssituation. Ein Vorteil mit diesem
Vorgehen ist dessen hohe interne Validitat. Der Versuchsaufbau wird logisch aufge-
baut und ist schlissig. Die Daten werden anhand von validierten Items erhoben.
Veranderungen der abhangigen Variable durch Stoéreinflisse kénnen dabei nicht

ausgeschlossen werden, die Stéreinflisse kdnnen jedoch eliminiert oder kontrolliert
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werden. Weiter zu nennen sind die hohe Objektivitat und Okonomie sowie die Ak-

zeptanz der Befragten, wenn diese freiwillig und anonym teilnehmen kénnen.

7.1.3 Datenbeschreibung

Untersucht werden ob und wie stark die in den «Theoretischen Grundlagen» be-

schriebenen elf unabhéangigen Variablen die abhangige Variable beeinflussen.

Abbildung 4

Zusammenhang der zu untersuchenden Variablen

Unabhingige Variablen

[I\'ABN AR - Arbeitsgestaltung
(V"3 AA - Art der Arbeit
(I3l BE - Benefits

uv4

Abhingige Variable

(UIVEEl |K - Interne Kommunikation

CLLIN MI - Mitarbeiter FA - Fluktuationsabsicht AV1
CLZEN PE - Personalentwicklung
CALIN ST - Stress
CAEI VO - Vorgesetzte
uv10

WE - Wertschatzung

CAALI WL B - Work-Life-Balance

Anmerkung: Eigene Darstellung

7.1.4 Analysemethode

Die Daten werden mittels Onlinefragebogen auf «unipark» erhoben und zu Auswer-
tungszwecken mit dem Programm «SPSS» von IBM verarbeitet. Fur jede unabhén-
gige Variable wird berechnet ob die vier Items korrelieren und anschliessend wer-
den diese zu einer Skala zusammengefasst. Mit einer Multiplen Regressionsanalyse
werden anschliessend alle berechneten Skalen gleichzeitig ausgewertet. Dabei soll
aufgezeigt werden, wie stark der Einfluss jeder einzelnen unabhéngigen Variable
auf die abhéngige Variable ist.
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7.2 Messinstrument und Pre-Test

Fur das Messinstrument wurden Items zu den Skalen Arbeitsgestaltung, Art der
Arbeit, Benefits, Einkommen, Fluktuationsabsicht, Interne Kommunikation, Mitarbei-
ter, Personalentwicklung, Stress, Vorgesetzte, Wertschatzung und Work-Life-
Balance verwendet. Als Quelle dienten die drei validierten Fragebdgen «Job Satis-
faction Survey», «The new job stress scale» und «Examining the Relationships
among Job satisfaction». Obwohl «Job Satisfaction Survey» vom Autor Paul E.
Spector bereits schon 1994 verdffentlicht wurde, wird er auch heute noch als zuver-
lassiges Messinstrument verwendet. Unter anderem bei den zuletzt verdffentlichten
Studien «Psychometric properties of a job satisfaction» im Jahr 2017 und «Validity
and reliability of the Greek translation of the Job Satisfaction Survey» im Jahr 2018.
Das Messinstrument «The new job stress scale» von den Autoren Abhishek Shukla
und Rajeev Srivastava wurde im Jahr 2016 verdoffentlicht und hat inhaltlich die Items
aus verschiedenen Messinstrumenten in dieser Thematik zusammengefasst und
validiert. Die Studie «Examining the Relationships among Job satisfaction» wurde
im Jahre 2012 von dem Autoren ilhami Yicel veroffentlicht. Sie zeigt Zusammen-
héngen verschiedenere Bindungsformen zur Fluktuationsabsicht auf. Die verwende-
ten Items sind aus den englischsprachigen Quellen in die deutsche Sprache Uber-

setzt. Dadurch wurden insgesamt 48 Items zu den 12 Skalen zusammengetragen.

Fur eine hohe interne Validitat ist es notwendig, dass alle Stérvariablen wahrend der
Erhebung ausgeschaltet oder kontrolliert werden (Reinders et al., 2015). Als Storva-
riablen werden in dieser Erhebung der Zeitdruck beim Ausfiillen und Angst vor Kon-
sequenzen zum Beispiel fur negative Aussagen Uber den Arbeitgeber genannt. Um
die Storvariable Zeitdruck zu kontrollieren, wird zu Beginn im Messinstrument auf
die bendtigte Zeit flr die Durchfihrung hingewiesen. Dadurch sollen sich die Pro-
banden nicht zu schnell durch die Befragung klicken, weil Sie méglicherweise unter
Zeitdruck stehen. Den Befragten wird so die Dauer aufgezeigt, damit sich diese be-
wusst Zeit fur das genaue Ausfillen nehmen kdnnen. Die Storvariable Angst vor
Konsequenzen wird eliminiert, indem die Befragten zu Beginn auf die freiwillige
Teilnahme hingewiesen werden und alle Daten in der Befragung anonym behandelt
werden. Reinders et al. (2015) nennen aber auch verschiedene andere Faktoren,
welche die Validitat einer Befragung zusétzlich negativ beeinflussen kénnen und
damit die Ergebnisse verzerren. Dazu z&hlt die Akquieszenz, die Tendenz zur Mitte,
der Pretest-Effekt und der Reihenfolge-Effekt, welche auf eine Online-Befragung

zutreffen konnen. Um den Effekt der Akquieszenz abzuschwachen, werden die Ska-
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lenorientierungen aller Items zuféllig abwechselnd geandert, um die inhaltsunab-
hangige Zustimmungstendenz der Befragten zu vermeiden. Um die Tendenz zur
Mitte zu verhindern, wird eine 6-stufige Likert-Skala angewendet. Auch wenn nur in
geringen Massen mussen deshalb alle Befragten die Antworten mit einer positiven
oder negativen Tendenz angeben und kdénnen nicht die absolute Mitte wahlen. Um
den Pretest-Effekt auszuschliessen wird der Pretest mit einer speziell dafiir be-
stimmten Gruppe mit dem Alter ausserhalb der Generation Z durchgefuhrt. Falls die
befragten Personen des Pretests dann trotzdem an der nachfolgenden Erhebung
teilnehmen, werden lhre Daten anhand des zu hohen Alters gefiltert. In der Regel
bleiben vor allem die ersten (Primacy-Effekt) und letzten (Recency-Effekt) Items und
deren Antworten am besten im Gedéchtnis haften (Klug, 2019). Um den daraus ent-
stehenden Reihenfolge-Effekt auszuschliessen, werden alle Items bei der Erhebung

randomisiert.

7.2.1 Erlauterung Messinstrument

Die insgesamt 48 Items in den 12 Skalen sind mit Abkiirzungen beschriftet, um die-
se in der anschliessenden statistischen Analyse zu erkennen und verarbeiten zu
kdnnen. Zu den Abkirzungen gehoren Arbeitsgestaltung = AR1 — AR4, Art der Ar-
beit = AA1 — AA4, Benefits = BE1 — BE4, Einkommen = EK1 — EK4, Fluktuationsab-
sicht = FA1 — FA4, Interne Kommunikation = IK1 — IK4, Mitarbeiter = MI1 — Ml4,
Personalentwicklung = PE1 — PE4, Stress = ST1 — ST4, Vorgesetzte = VO1 — VO4,
Wertschéatzung = WE1 — WE4, Work-Life-Balance = WLB1 — WLBA4.

Damit es keine Verstandnisprobleme durch die Formulierung der Fragestellungen
gibt, wird der Fragebogen in zweifacher Ausfluhrung erstellt. Ein bei den demografi-
schen Daten programmierter Filter (aktuell in einer Berufslehre / aktuell nicht in einer
Berufslehre) ruft aufgrund dieser Angabe den passenden Fragebogen auf. Inhaltlich
sind alles Items identisch formuliert, jedoch werden die Fragen geringfiigig den An-
gaben in den demografischen Daten angepasst. Damit soll verhindert werden, dass
die Fragestellungen zu Irritierungen bei den Teilnehmern filhren. Zur Veranschauli-

chung dient das folgende Beispiel zum Item FA1:

Teilnehmer befindet sich aktuell in einer Berufslehre:

Item FAL1 = Ich habe vor in ndchster Zeit oder nach Abschluss meiner Berufslehre
einen neuen Arbeitgeber zu suchen

Teilnehmer befindet sich aktuell nicht in einer Berufslehre:

Iltem FAL = Ich habe vor in nachster Zeit einen neuen Arbeitgeber zu suchen


https://www.marktforschung.de/wiki-lexikon/marktforschung/Primacy-Effekt/
https://www.marktforschung.de/wiki-lexikon/marktforschung/Recency-Effekt/

Tabelle 1
Fragebogen Teil 1
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Fragebogen
Trim Trifft Trifft Trifft Trifft Tr‘lﬁt
Abkirzung | Inv. | Aussage eupt | nettcn | mcntzu | T | heitich |
nicht zu | nicht zu Zu

Ich denke, dass ich fur meine Arbeit angemessen
EK1 0

bezahlt werde

Bei meinem Arbeitgeber gibt es zu wenig
PE1 1 X

Aufstiegschancen
VO1 0 Mein/e Vorgesetzte/r ist bei der Erledigung

seiner/ihrer Arbeit kompetent

Mit den Benefits die ich erhalte, bin ich nicht
BE1 1 .

zufrieden

Ich bekomme Anerkennung, wenn ich meinen Job
WE1 0

gut mache

Viele unserer Regeln und Verfahren erschweren
AR1 1 ) . .

mir meine Arbeit
MI1 0 Ich mag die Menschen, mit denen ich arbeite

Manchmal denke ich, dass meine Arbeit bedeu-
AA1 1 -

tungslos ist

Ich bin in der Lage, meine Arbeitszeit und meine
WLB1 | 0 o )

Freizeit in Einklang zu bringen
ST1 1 Ich habe viel Arbeit und dafir oft zu wenig Zeit

Die Kommunikation bei meinem Arbeitgeber
1K1 0 ; )

scheint gut zu sein
FA1 1 Ich beabsichtige meinen Arbeitgeber zu verlassen

Lohnerhdhungen kommen nur vereinzelt vor oder
EK2 1 : L

sind zu niedrig
PE2 0 Wer im Job gut ist, hat faire Aufstiegschancen
VO2 1 Mein/e Vorgesetzte/r ist mir gegeniber unfair

Die Benefits sind in etwa wie bei den meisten an-
BE2 1 ;

deren Arbeitgebern
WE2 0 Ich denke, dass meine Arbeit geschatzt wird
AR2 0 Meine Arbeit wird selten durch Burokratie blockiert

Weil meine Mitarbeiter/innen inkompetent sind,
Mi2 1 . . .

muss ich harter arbeiten
AA2 0 Die Tatigkeiten bei der Arbeit mache ich gerne

Ich habe Schwierigkeiten, meinen Job und meine
WLB2 | 1 L . .

Freizeit aufeinander abzustimmen

Ich bin so stark ausgelastet, dass es mir auch an
ST2 1 ; !

einem freien Tag schlecht geht
K2 y Die Ziele von meinem Arbeitgeber sind mir nicht

klar

Ich habe vor in nachster Zeit einen neuen Arbeit-
FA2 1

geber zu suchen

Anmerkung: Eigene Darstellung
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Tabelle 2
Fragebogen Teil 2

Fragebogen

Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft Trifft
Uber- mehr- eher eher zu | mehr- vollig

Abkirzung | Inv. Aussage haupt heitlich | nicht zu heitlich | zu
nicht zu | nicht zu zu
Ich fuhle mich nicht wertgeschéatzt, wenn ich an
EK3 1 .
mein Gehalt denke
Mitarbeiter/innen kénnen schneller aufsteigen als
PE3 0 ; X
bei anderen Arbeitgebern
VO3 1 Mein/e Vorgesetzte/r zeigt zu wenig Interesse wie

es uns Mitarbeitern geht
BE3 0 Die Benefits bei meinem Arbeitgeber sind ange-

messen
Es gibt wenig Anerkennung fur diejenigen, die hier
WE3 1 .
arbeiten
AR3 1 Ich habe zu viel zu tun bei der Arbeit
MI3 0 Ich mag meine Kollegen/innen
AA3 0 Ich bin stolz auf meine Arbeit
WLB3 0 Ich finde, dass meine Arbeit und meine Freizeit
aktuell ausgewogen sind
ST3 1 Ich filhle mich als hatte ich nie Urlaub
Ich weiss oft nicht was im Unternehmen vor sich
IK3 1 geht
FA3 1 Ich denke 6fters dariiber nach, meinen Arbeitge-

ber zu wechseln

Ich bin mit den Chancen auf Gehaltserhéhungen
EK4 0 :
zufrieden

PE4 0 Ich bin mit meinen Aufstiegschancen zufrieden

VO4 0 Ich mag mein/e Vorgesetzte/r

BE4 1 Mein Arbeitgeber sollte mehr Benefits anbieten

Ich habe das Geflihl, dass mein Einsatz zu wenig
WE4 1 X
anerkannt wird
AR4 1 Ich habe zu viele sinnlose Tatigkeiten

Es gibt viele Differenzen und Streitigkeiten bei der
Mi4 1 )
Arbeit

AA4 0 Meine Arbeit macht mir Spass

Insgesamt glaube ich, dass meine Arbeit und
WLB4 | 0 : L2 .
meine Freizeit ausgewogen sind

ST4 1 Mein Job ist fir mich oft eine grosse Belastung
K4 1 Arbeitsauftrage werden zu wenig erklart

Ich méchte auch weiterhin bei meinem Arbeitgeber
FA4 0 .

arbeiten

Anmerkung: Eigene Darstellung



Wie bereits erwéahnt, sind bei den 48 Items die Skalenorientierungen unterschiedlich
gewahlt, um den Effekt der Akquieszenz abzuschwachen. Positiv formulierte Items
sind im Fragebogen in der Spalte «Inv.» mit einer «0» gekennzeichnet. Negativ for-
mulierte Items sind in der Spalte «Inv.» mit einer «1» gekennzeichnet. Vor der sta-
tistischen Auswertung werden bei allen negativ formulierten Iltems die Merkmalaus-

pragungen wieder umgekehrt.

Abbildung 5

Umkehrung der Merkmalauspragungen

Umkehrung der Merkmalauspragungen

Trifft iiberhaupt nicht zu

Trifft vollig zu

Trifft mehrheitlich nicht zu Trifft mehrheitlich zu

Trifft eher nicht zu Trifft eher zu

Anmerkung: Eigene Darstellung

7.2.2 Auswertung Pretest

In der Umfrageforschung gehort es heute dazu, vor der eigentlichen Datenerhebung
Pretests durchzufiihren. Das Ziel ist die Datenerhebung vor ihrem eigentlichen Be-
ginn zu optimieren (Baur & Blasius, 2014). Um den Fragebogen kritisch zu prifen
und den Aufwand fir die Verarbeitung zu senken, wurde ein Pretest im Zeitraum
25.10.2022 — 26.10.2022 durchgefihrt. Insgesamt haben am Pretest 22 Personen
teilgenommen. Anhand sorgféltiger Uberpriifung und den konstruktiven Riickmel-
dungen der Teilnehmer zu Verstéandnisprobleme und Technikprobleme sind die Fra-
genformulierungen und technischen Ablaufe des Erhebungsinstrumentes optimiert
worden. Als Mittelwert der bendtigten Zeit fur die Durchfihrung des Pretests konn-
ten 8 Minuten ermittelt werden. Diese Zeitangabe wird bei der eigentlichen Erhe-
bung erwéhnt. Anschliessend wurde der Datensatz mit der Software SPSS weiter-
verarbeitet und ausgewertet. Mit Betrachtung des Cronbachs Alpha aller Skalen,
wird eine hohe interne Konsistenz geschatzt. Die Werte der 12 Skalen liegen im
Pretest bei Arbeitsgestaltung (0.65), Art der Arbeit (0.61), Benefits (0.707), Einkom-
men (0.713), Fluktuationsabsicht (0.77), Interne Kommunikation (0.819), Mitarbeiter
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(0.658), Personalentwicklung (0.68), Stress (0.911), Vorgesetzte (0.647), Wert-
schatzung (0.732) und Work-Life-Balance (0.706). Diese Resultate zeigen auf, dass
die Antworttendenzen der Items in den Skalen korrelieren und deshalb in dieser

Form verwendet werden kénnen.

7.3 Durchfuhrung und Rucklauf

Die Onlineumfrage wurde zwischen dem 24.10.2022 — 06.12.2022 vero6ffentlicht.
Um mdoglichst viele Personen zu erreichen, wurde die Befragung flachendecken an
Berufsfachschulen und gréssere Ausbildungsunternehmen in der Schweiz versen-
det. In einigen Fallen leiteten die kontaktierten Organisationen den Fragebogen in-
tern an die Berufslernenden weiter. Durch dieses Vorgehen generierte die Umfrage
insgesamt 513 Antworten. In der nachfolgenden Tabelle ist ersichtlich, wie sich die

demografischen Daten aller Teilnehmer zusammensetzten.



Tabelle 3

Gesamter Rucklauf der Erhebung

Demographische Daten

Total (n= 513)

n in Prozent (%)

junger 16 17 18 19

-l-l-lﬂ

22

23 24 25

Mannlich 383 747
Weiblich 122 23.8
Diverses 8 1.5
141
104
81
62
45
-| ‘l : : 2

-F—r-"F

26 27 alter

Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre

Schweiz 495 96.5
Deutschland 1 0.2
Osterreich 7 1.4
andere 10 19
Industrie, Technik, Informatik 267 52.0
Gastgewerbe, Nahrung, Tourismus 12 2.3
Bau, Gebaudetechnik, Innenausbau 46 9.0
Wirtschaft, Management, Handel 48 9.4
Offentliche Verwaltung,

Rechtspflege, Sicherheit 34 6.6
Andere 101 207
Keine Ausbildung 11 2.1
Aktuell in einer Berufslehre 437 852
Abgeschlossene Berufslehre 45 8.8
Matura 43 8.4
Hdhere Berufsausbildung,

Hdhere Fachschule (HF) 16 3.1
Fachhochschule (FH),

Padagogische Hochschule (PH) 7 1.4
Universitdre Hochschule ) 1.0

Anmerkung: Eigene Darstellung

29
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7.4 Datenbereinigung und Skalenbildung

Es wurden nur vollstandig ausgeflillite Fragebbdgen verarbeitet, weil alle Demografi-
schen Angaben und alle Items mit der Pflichtausfullung in unipark erstellt wurden.
Der exportierte Datensatz wurde mit der Software SPSS verarbeitet und ausgewer-
tet. Von den insgesamt 513 vollstandig ausgeflliten Fragebdgen wurden 71 Teil-
nehmer abgezogen, welche nicht der Zielgruppe (Generation Z, Arbeitnehmer) ent-
sprechen. Danach wurden Teilnehmer mit einer unpassenden Beantwortungsdauer
weggezahlt. Durch die Erfahrungen beim vorgdngigen Pretest konnte die minimale
Bearbeitungszeit des Fragebogens auf 3 Minuten definiert werden. Bei allen schnel-
leren Teilnehmern kann davon ausgegangen werden, dass diese die Fragen nicht
serids gelesen und sich «durchgeklickt» haben. Die Bearbeitungsdauer betrug bei
den 513 Teilnehmern im Median 8min und deshalb ist eine maximale Bearbeitungs-
zeit von 15 Minuten definiert worden. Insgesamt haben 48 Teilnehmer die definierte
Bearbeitungszeit zwischen 3 — 15 Minuten nicht eingehalten und wurden ausge-
schlossen. Anschliessend wurden 13 Teilnehmer weggezahlt, weil diese den Woh-
nort nicht in der Schweiz haben. Mit der Software wurde 1 Fragebogen identifiziert,
welcher Antworttendenzen mit Extremwerten enthielt. Dieser Teilnehmer beantwor-
tete alle Fragen mit immer der gleichen und héchsten Antwortauswahl. Auch in die-
sem Fall kann davon ausgegangen werden, dass diese Person sich «durchgeklickt»
hat. Um diese Art Verzerrung auszuschliessen, wurde dieser Fragebogen ebenfalls
dezimiert. Als letzte Bereinigung wurden 235 Teilnehmer, welche nicht in der Indust-
rie arbeiten aus dem Datensatz entfernt. Ubrig blieb eine geniigen grosse Stichpro-

be von 145 Personen.

Tabelle 4

Datenbereinigung

Datenbereinigung

Anzahl Verlust
Ricklauf Datenerhebung 513
Filter Zielgruppe 442 71
Beantwortungszeit 394 48
Filter Wohnsitz 381 13
Extreme Antworttendenzen 380 1
Filter Branche Industrie 145 235

Anmerkung: Eigene Darstellung
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Mit diesem Datensatz wurde die erste Berechnung zur Abschatzung der Reliabilitéat
der 12 Skalen durchgefuihrt. Als Grundlage mussten vor dieser Berechnung alle im
Fragebogen negativ formulierten Iltems inverskodiert werden. Die Merkmalauspra-
gungen wurden bei den betroffenen Iltems umgekehrt und es konnte im weiteren
Schritt das Cronbachs Alpha der Skalen berechnet werden. Die Resultate zeigten,
dass die vier Items nicht in jeder Skala korrelieren. Beim Faktor Arbeitsgestaltung
konnte auch durch weglassen von einzelnen Items kein akzeptabler Wert des Cron-
bachs Alpha erreicht werden, sondern im besten Fall lediglich 0.443. Die Items kor-
relieren nicht miteinander und deshalb wird die Skala Arbeitsgestaltung von der wei-
teren Verarbeitung ausgeschlossen. Bei der Skala Benefits korrelieren nur die Items
BE3 und BE4 auf einem guten Level. Deshalb werden die Items BE1 und BE2 auf
der Skala Benefits von weiteren Berechnungen ausgeschlossen. Auf der Skala Per-
sonalentwicklung wird das Item PE3 ausgeschlossen, weil es nicht mit den anderen
Items dieser Skala korreliert. Nach dieser Uberpriifung und Bearbeitung liegen die
Werte des Cronbachs Alpha bei Arbeitsgestaltung—{0-443), Art der Arbeit (0.773),
Benefits (0.680), Einkommen (0.632), Fluktuationsabsicht (0.867), Interne Kommu-
nikation (0.679), Mitarbeiter (0.757), Personalentwicklung (0.636), Stress (0.775),
Vorgesetzte (0.743), Wertschatzung (0.768) und Work-Life-Balance (0.850). Mit den
verwendbaren Items wurden danach die Skalen tber die Mittelwerte berechnet. In
der nachfolgenden Tabelle ist ersichtlich, wie sich die demografischen Daten der

Stichprobe zusammensetzten.
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7.5 Stichprobe

Tabelle 5

Demografische Daten der Stichprobe

Demographische Daten Stichprobe
Total (n= 145) n in Prozent (%)

Mannlich 121 83.5
Weiblich 21 15.5
Diverses 3 1.0

38

30
28

15 15
] 8
2 3 3
1 2 0 0
20 21 23 25

junger 16 17 18 19 22 24 26 27  alter
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre

Schweiz 145 100.0
Industrie, Technik, Informatik 145 100.0
Keine Ausbildung 0 0.0
Aktuell in einer Berufslehre 145 100.0
Abgeschlossene Berufslehre 5 3.4
Matura 13 8.9
Hohere Berufsausbildung,

Hohere Fachschule (HF) 0 0.0
Fachhochschule (FH),

Padagogische Hochschule (PH) 0 0.0
Universitdre Hochschule 0 0.0

Anmerkung: Eigene Darstellung

Um Ruckschlisse von der Stichprobe mit insgesamt 145 Personen auf die
Grundgesamtheit zu machen, werden die Merkmalauspragungen beider erfasst und
verglichen. Die Grundgesamtheit umfasst alle Berufslernenden der Altersgruppe
Generation Z, welche in der Schweiz wohnen und eine Berufslehre im industriellen
Umfeld ausfuhren. Anhand der ausgefiuihrten Datenbereinigung sind in der

Stichprobe von 145 nur Personen enthalten, welche diese Bedingungen erfillen.
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Der Frauenanteil liegt in der Schweiz im industriellen Umfeld bei rund 25 Prozent
(Sander & Niedermann, 2022). Die Geschlechteraufteilung in der Stichprobe mit
einem Frauenanteil von 15.5 Prozent besitzt zwar eine dhnliche Tendenz, deckt sich
mit der Grundgesamtheit jedoch nicht exakt. Bei der Betrachtung der
Altersverteilung in der Schweiz zeigt sich, dass altere Personen in der Generation Z
haufiger vertreten sind, als jungere Personen dieser Altersgrupe (Bundesamt flr
Statistik, 2022b). In der Stichprobe ist die Altersverteilung genau umgekehrt
ausgepragt. Jingere Personen sind in der Stichprobe haufiger vertreten als altere

Personen.

8 Zentrale Ergebnisse

8.1 Vorgehen Berechnung

Mit der Multiplen linearen Regression wird getestet, ob ein Zusammenhang
zwischen der abh&ngigen und den zehn unabhangigen Variablen besteht. Selten
gibt es fur eine Wirkung nur eine Ursache. Oft werden die Werte einer abh&ngigen
Variable von mehreren unabhangigen Variablen beeinflusst. Genau diesen Umstand
bertcksichtigt die multiple Regressionsanalyse. Folglich ist sie eine Erweiterung der
einfachen Regression und ermdglicht es in einem Modell mehrere unabhangige
Variblen gleichzeitig zu berticksichtigen (Toutenburg et al., 2009).

8.1.1 Resultate Multiple Lineare Regression

Bei der Berechnung zeigt das R-Quadrat als Bestimmheitsgrad an, wieviel Prozent
der Varianz der abhangigen Variablen mit den unabhangigen Variablen erklart
werden kann. Bei dieser Berechnung werden zehn unabhangige Variablen
betrachtet und das R-Quadrat ware mit einem zu hohen Wert verfélscht. Deshalb
wird in diesem Fall das korrigierte R-Quadrat erwahnt, welches 0.239 betragt und
damit 23.9% der Varianz der abhangigen Variable erklart. Weiter zeigen die
Resultate in der ANOVA-Tabelle, dass die Signifikanz kleiner als 0.001 ist. Dieser
Wert ist somit kleiner als Alpha (0.05) und die multiple Regressionsanalyse ist

aussagekraftig.
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Tabelle 6

Resultate Koeffizienten der Multiplen Regressionsanalyse

Koeffizienten
Regressionskoeffizient B Signifikanz

Art der Arbeit -0.293 0.047
Benefits -0.033 0.725
Einkommen -0.137 0.212
Interne Kommunikation 0.036 0.826
Mitarbeiter -0.116 0.971
Personalentwicklung -0.197 0.064
Stress 0.007 0.964
Vorgesetzte -0.356 0.011
Wertschatzung -0.006 0.971
Work-Life-Balance -0.251 0.035

Anmerkung: Eigene Darstellung

Bei der Betrachtung der Koeffizientenwerte zeigt sich, dass insgesamt drei unab-
héngige Variablen einen signifikanten Einfluss auf die abhangige Variable haben.
Die Variable Vorgesetzte (0.011) hat dabei mit Abstand den starksten Einfluss und
der Regressionskoeffizient B (-0.356) zeigt auf, dass der Einfluss von Vorgesetzten
auf die Fluktuationsabsicht negativ ist und diese senkt. Als zweit starkster Einfluss
ist die unabhéngige Variable Work-Life-Balance (0.035) erkennbar, welche ebenfalls
mit den Regressionskoeffizient B (-0.251) die Fluktuationsabsicht negativ beein-
flusst. Als dritter signifikanter Einfluss zeigt sich die Art der Arbeit (0.047), welche
die Fluktuationsabsicht mit dem Regressionskoeffizient B (-0.293) ebenfalls senkt.
Die Berechnung zeigt ausserdem auf, dass Benefits (0.725), Interne Kommunikation
(0.826), Mitarbeiter (0.971), Personalentwicklung (0.064), Stress (0.964) und Wert-

schatzung (0.971) keinen signifikanten Einfluss auf die Fluktuationsabsicht haben.

8.1.2 Multikollinearitat

Um die Modelgute zu kontrollieren, wurden die zehn unabhangigen Variablen auf
Multikollinearitat tGberprift. Dazu wurde eine Korrelationsmatrix erstellt und ausge-
wertet. Die Pearson-Korrelationswerte bewegen sich im Maximum bei Vorgesetzten
und Wertschatzung (0.673), Vorgesetzte und Interne Kommunikation (0.628), Wert-
schatzung und Art der Arbeit (0.616), Wertschatzung und Stress (0.651), Wert-
schatzung und Interne Kommunikation (0.707), Work-Life-Balance und Stress
(0.611). Diese leicht erhohten Werte scheinen plausibel und liegen noch nicht in
einem kritischen Bereich. Trotzdem wurde in einem zweiten Schritt eine Kollineari-

tatsdiagnose durchgefihrt um die unabhangigen Variablen nochmals mit einem an-
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deren Werkzeug auf Multikollinearitat auszuwerten. Die Toleranz liegt bei allen un-
abhéangigen Variablen deutlich tber dem Minium von 0.1 und die VIF-Werte liegen
ebenfalls deutlich unter dem maximalen Wert von 10. Weil diese beiden Indikatoren
bei allen unabhangigen Variablen weit entfernt von kritischen Werten liegen, kann
die Multikollinearitét trotz leicht erhéhten Werten in der Korrelationsmatrix in diesem

Modell ausgeschlossen werden.

Tabelle 7
Resultate Berechnung Kollinearitatsstatistik

Kollinearitatsstatistik

Toleranz VIF
Art der Arbeit 0.540 1.851
Benefits 0.701 1.427
Einkommen 0.622 1.607
Interne Kommunikation 0.411 2.434
Mitarbeiter 0.487 2.053
Personalentwicklung 0.708 1.412
Stress 0.402 2.486
Vorgesetzte 0.454 2.202
Wertschatzung 0.318 3.147
Work-Life-Balance 0.610 1.641

Anmerkung: Eigene Darstellung

8.1.3 Normalverteilung des Fehlwertes

Die Residuen sollten naherungsweise Normalverteilt sein (Toutenburg et al., 2009).
Bei der grafischen Betrachtung zeigt sich, dass die Residuen keine perfekte Nor-
malverteilung aufweisen. In den kritischen Extremwerten sind sie jedoch gut verteilt
und es bestehen Uber die gesamte Haufigkeit keine grosseren Abweichungen. Fir
eine analytisch exakten Aussage zeigt der Shapiro-Wilk-Test mit der Signifikanz
(0.127) einen hoheren Wert als 0.05 und damit ist zuséatzlich nachgewiesen, dass

die Residuen akzeptabel normalverteilt sind.
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Abbildung 6

Grafische Darstellung Normalvereilung des Fehlwertes

Haufigkeit

Regression Standardisiertes Residuum

Anmerkung: Eigene Darstellung

8.2 Beantwortung der Forschungsfrage

Die zu klarende Forschungsfrage «Was beeinflusst die Fluktuationsabsichten von
Berufslernenden der Generation Z in der Schweiz und im industriellen Umfeld?»

kann mit den Resultaten aus den Berechnungen beantwortet werden.

Die Faktoren Vorgesetzte, Work-Life-Balance und Art der Arbeit beeinflussen die
Fluktuationsabsichten von Berufslernenden der Generation Z in der Schweiz und im
industriellen Umfeld. Der Faktor Vorgesetze hat dabei den grdssten Einfluss, die
Work-Life-Balance den zweit grossten Einfluss und die Art der Arbeit den dritt gross-

ten Einfluss.

8.3 Verifizierung / Falsifizierung der Hypothesen

(H1) Die Arbeitsgestaltung hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht
von Berufslernenden der Generation Z:
Die Hypothese H1 kann weder verifiziert noch falsifiziert werden. Nach der Auswer-

tung des Datensatzes zeigte sich, dass die vier im Fragebogen verwendeten Items
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nicht korrelieren. Deshalb wurde der Faktor Arbeitsgestaltung von allen Berechnun-

gen ausgeschlossen.

(H2) Die Art der Arbeit hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von
Berufslernenden der Generation Z:

Die Art der Arbeit zeigt in der befragten Stichprobe einen signifikanten negativen
Einfluss auf die Fluktuationsabsicht. Je besser die Art der Arbeit empfunden wird,
desto niedriger sind die Fluktuationsabsichten. Deshalb ist die Hypothese H2 verifi-
ziert. Es zeigte sich zudem, dass dieser Faktor den dritt grossten Einfluss von allen
untersuchten unabh&ngigen Variablen besitzt.

(H3) Die Benefits haben einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von
Berufslernenden der Generation Z:

Bei den Benefits zeigte sich kein signifikanter Einfluss auf die Fluktuationsabsicht.
Die Hypothese H3 ist falsifiziert.

(H4) Das Einkommen hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von
Berufslernenden der Generation Z:
Die Hypothese H4 ist falsifiziert, weil das Einkommen keinen signifikanten Einfluss

auf die Fluktuationsabsicht hat.

(H5) Die Interne Kommunikation hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuations-
absicht von Berufslernenden der Generation Z:
Die Interne Kommunikation hat keinen signifikanten Einfluss auf die Fluktuationsab-

sicht und die Hypothese H5 ist falsifiziert.

(H6) Die Mitarbeiter haben einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von
Berufslernenden der Generation Z:
Die Hypothese H6 ist falsifiziert. Die Mitarbeiter haben keinen signifikanten Einfluss

auf die Fluktuationsabsicht.

(H7) Die Personalentwicklung hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsab-
sicht von Berufslernenden der Generation Z:
Die Personalentwicklung hat keinen signifikanten Einfluss auf die Fluktuationsab-

sicht. Die Hypothese H7 ist falsifiziert.
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(H8) Der Stress hat einen positiven Einfluss auf die Fluktuationsabsicht von Berufs-
lernenden der Generation Z:
Der Faktor Stress hat keinen signifikanten Einfluss und die Hypothese H8 ist des-

halb falsifiziert.

(H9) Die Vorgesetzten haben einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht
von Berufslernenden der Generation Z:

Die Hypothese H9 ist verifiziert, weil sich in der Stichprobe ein signifikanter negati-
ver Einfluss auf die Fluktuationsabsichten zeigte. Vorgesetzte die positiver wahrge-
nommen werden, senken die Fluktuationsabsichten. Ausserdem beeinflusst der
Faktor Vorgesetze die Fluktuationsabsicht von allen untersuchten unabh&ngigen
Variablen mit Abstand am starksten.

(H10) Die Wertschatzung hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht
von Berufslernenden der Generation Z:
Die Wertschatzung hat keinen signifikanten Einfluss auf die Fluktuationsabsicht und

die Hypothese H10 ist falsifiziert.

(H11) Die Work-Life-Balance hat einen negativen Einfluss auf die Fluktuationsab-
sicht von Berufslernenden der Generation Z:

Die Work-Life-Balance hat einen signifikanten negativen Einfluss auf die Fluktuati-
onsabsicht. Je besser die Work-Life-Balance empfunden wird, desto geringer sind
die Fluktuationsabsichten. Von allen untersuchten Faktoren hat die Work-Life-

Balance den zweit grossten Einfluss.

9 Interpretation

Vorgesetzte haben als Ergebnis dieser Studie den mit Abstand grossten Einfluss auf
die Fluktuationsabsichten von heutigen Berufslernenden der Altersgruppe Generati-
on Z. Als moglichen Grund dafiir kann genannt werden, dass viele Jugendliche mit
einer Berufslehre neu in die Arbeitswelt einsteigen und im direkten Vorgesetzten
eine Bezugsperson sehen konnten. Wahrend der Berufslehre haben die direkten
Vorgesetzten eine Doppelfunktion und agieren als sogenannte Berufsbildner
(CSFO, 2021). Sie begleiten die Lernenden im Arbeitsalltag, definieren Lernziele,
geben ihr Fachwissen weiter, kontrollieren, unterstiitzen und férdern im Idealfall die
Lernenden individuell (CSFO, 2021). Dadurch kann eine engere Bindung und ein

Vertrauensverhaltnis entstehen. Als weiteren Erklarung der Resultate kann die Vor-
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bildfunktion von Vorgesetzten genannt werden. Bei den Jugendlichen treten mit dem
Wechsel von der obligatorischen Schule in die Arbeitswelt viele unbekannte Veran-
derungen ein (Hermann, 2006). Pl6tzlich ist da eine andere Erwartungshaltung an
die Selbstandigkeit, eine andere Art zu kommunizieren und der Tagesablauf in ei-
nem Unternehmen unterschiedet sich stark vom vergangenen Schulunterricht (Pri-
marschule und Oberstufenschule). Da kann ein Vorbild von grossen Nutzen sein um
sich in dieser «neuen Welt» zurechtzufinden. Auch ist in der Literatur ersichtlich,
dass Personen aus der Generation Z schnell verunsichert sind, Bestétigung in Threm
Umfeld suchen und dabei stets den Drang haben sich selbst zu verwirklichen (Man-
gelsdorf, 2017). Gerade Vorgesetzte geben wahrend der Berufslehre regelmassig
Ruckmeldungen und Bestatigung. Dies wird in der Bildungsverordnung der jeweili-
gen Berufe in Form von periodischen Semestergesprachen sogar vorgeschrieben
(SBFI, 2020). Auch nehmen Vorgesetzte durch das Fuhrungsverhalten unmittelbar
Einfluss auf die Motivation und die Leistungsbereitschaft von Angestellten (Comelli
& Rosenstiel, 2011). Deshalb kénnen Vorgesetzte die Berufslerneden positiv beein-

flussen und dazu bewegen, dass diese ihre Tatigkeiten mit Freude ausiben.

Als zweitstarksten Beeinflussungsfaktor wurde von der Stichprobe die Work-Life-
Balance genannt. Die Generation Z strebt nach einem optimalen Mix aus Arbeitsle-
ben und Freizeit (Mangelsdorf, 2017). Im Umkehrschluss bedeutet dies eine Tren-
nung zwischen Arbeit und Freizeit und dass beide Seiten nicht zu kurz kommen
sowie zeitlich aufeinander abstimmbar sind. Gerade das industrielle Umfeld wird von
internationalen Einfliissen auf die Konjunktur beeinflusst, wie jlingste Zahlen aus der
Konjunkturforschungsstelle der ETH Zirich belegen (KOF, 2021). Eine stark florie-
rende Industrie erfordert auch ein entsprechender Einsatz von der Arbeitnehmenden
um die Auftragsvolumina bewaltigen zu kénnen. Dies kénnte bedeuten, dass Arbeit-
nehmende Uberstunden zu leisten haben oder Ferien verschieben missen und die-
se in nachlassenden Zeiten wieder zu kompensieren. Aber nicht nur unregelmassi-
ge Arbeitszeiten und Belastungsphasen kénnen als Grinde genannt werden, son-
dern auch verschiedene Zeitmodelle in den Unternehmen. Diese variieren von fes-
ten Tagesarbeitszeiten bis hin zu vollig flexiblen Jahresarbeitszeiten. Weiter sind
laut einer Umfrage die meist genannten Griinde fur eine vorzeitige Lehrvertragsauf-
|I6sung fehlende betriebliche oder schulische Leistungen und die zu hohen Anforde-
rungen an die Soft-Skills wie Zuverlassigkeit, Motivation oder Teamfahigkeit (Viloz,
2022). Als weitere Erklarung wird der dadurch entstehende Leistungsdruck genannt,

welcher sich negativ auf die Work-Life-Balance auswirken kann.
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Als dritten Beeinflussungsfaktor wurde mit der Stichprobe die Art der Arbeit identifi-
ziert. Als wichtigen Determinanten der Art der Arbeit wurde in der Erhebung die
Freude an der Arbeit benutzt. Hier kénnte eine mdégliche Begriindung sein, dass
Personen aus der Generation Z bereits schon im Kindesalter geférdert und motiviert
wurden sich zu entfalten (Grin, 2019). Deshalb haben Sie auch eine andere Ansicht
auf die Arbeitswelt und suchen sich selbstbewusster Berufe aus, welche auch aus
innerer Uberzeugung stimmen und Freude bereiten. Auch strebt die Genration Z
nach einem tieferen Sinn und traut sich traditionelle Muster zu hinterfragen. In der
Arbeitswelt konnte dies bedeuten, dass sinnlose Tatigkeiten, technologischer Still-
stand, hinderliche Prozesse in einem Lehrbetrieb erkannt und als negativ empfun-
den werden. Neben diesen Begrindungen fur die Resultate ist der Generation Z
auch Raum fir die eigenen ldeen und Mdglichkeiten fur die Selbstverwirklichung
wichtig. Als weitere Erklarung kann deshalb genannt werden, das Berufslernende
aus der Generation Z Mdoglichkeiten suchen, ihre Visionen und Verbesserungsvor-
schlage einzubringen und umzusetzen. Auch kénnte das Thema Umweltschutz und
Nachhaltigkeit einen Einfluss haben. Studien Belegen, dass bei jungen Personen
die Haltung zu Umweltthemen starker vertreten ist (Bundesamt fiir Statistik, 2022d).
Unternehmen mit einer Vorbildfunktion in dieser Thematik kénnten von Lernenden

aus der Generation Z als Begriindung attraktiver wahrgenommen werden.

10 Empfehlungen fir die Praxis

Um die Fluktuationsabsichten bei der Zielgruppe aus Sicht der Unternehmen zu
senken, werden die folgenden Handlungen zu Vorgesetzten, Work-Life-Balance und
Art der Arbeit empfohlen. Die Auswertung der Datenerhebung hat gezeigt, dass
Vorgesetzte den grossten Einfluss auf die Fluktuationsabsichten von Berufslernen-
den der Generation Z haben. In einem nachsten Schritt ware es wichtig, genauer zu
untersuchen weshalb dieser Faktor einen starken Einfluss hat. Gute Vorgesetzte
sind Multitalente und sollten in verschiedensten Bereichen ausgepragte Fahigkeiten
besitzen. Kommunikation, Fachkompetenz, Organisation, Zukunftsorientierung und
Personalentwicklung sind nur einige Beispiele davon (Grimm, 2019). Es ware wert-
voll zu erfahren, welche Fahigkeiten und Fertigkeiten als besonders wichtig angese-
hen werden und auf der anderen Seite sogenannte «No-Go’s» zu identifizieren.
Kurz gesagt, was zeichnet heute aus Sicht der Generation Z einen guten Vorgesetz-
ten aus. Als weitere Empfehlung fiir Unternehmen wére es wichtig zu erfahren, wie
die eigenen Vorgesetzten oder auch Berufsbildner in den Unternehmen von den

Berufslernenden wahrgenommen werden. Dazu konnten periodisch Vorgesetzten-
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Beurteilungen durchgefiihrt werden. Dabei ist zu erwahnen, dass zwischen Vorge-
setzten und Berufslernenden ein Abhangigkeitsverhéltnis besteht. Eine Befragung
macht dabei nur Sinn, wenn negative Rickmeldung keine negativen Folgen auf die
befragten Personen haben. Dies kénnte zum Beispiel in Form einer anonymen und
extern durchgefiihrten Umfrage erfolgen. Als weitere Handlungsempfehlung kénnen
Vorgesetzte sensibilisiert und auf die Generation Z vorbereitet werden. Wenn unter-
schiedliche Generationen mit unterschiedlich Wertvorstellungen im Arbeitsleben
aufeinandertreffen, konnen Missverstandnisse auftreten. Hier kdnnten Schulungen
fur Vorgesetzte, interne Austausche und weitere Massnahmen unterstiitzend fir ein
gegenseitiges Verstandnis wirken. Zuletzt missen die Unternehmen aber auch fir
sich beurteilen und entscheiden, wie gewinnbringend Vorgesetzte lhre Rolle fir das
Unternehmen ausfiihren und gleichzeitig die junge Generation motiviert. Wenn ein
Vorgesetzter die Anforderungen auch nach einer Forderung nicht erfillt, sollte ab-
gewogen werden ob diese Person in einer anderen Funktion vielleicht besser einge-

setzt werden kann.

Auch bei der Work-Life-Balance sind weitere Untersuchungen wichtig, weshalb die-
ser Faktor einen grossen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht hat. Auf Seiten der
Unternehmen kdnnte untersucht werden, welche Zeitmodelle von den Mitarbeitern
favorisiert werden und ob diese auch im Unternehmen umgesetzt werden kénnen.
Als weiteren Mdglichkeit kann die Uberpriifung der Ubereinstimmung von Anforde-
rungen und Fahigkeiten Auskunft geben, ob Angestellte in der richtigen Funktion
eingesetzt sind. In einer weniger gut geeigneten Funktion kénnen Angestellte mog-
licherweise die Arbeitsziele nicht zufriedenstellend erreichen und stehen standig
unter Druck. Regelmassige Umfragen Uber die Aus- und Belastungssituation bei
den Angestellten sowie Einschatzungen von Vorgesetzten kdnnen Ausschluss dar-
Uber geben. Vom Arbeitgeber kann auch Unterstitzung fur die Verbesserung der
Work-Life-Balance im privaten Bereich angeboten werden. Mitarbeiter Gber eine
klare Trennung von Arbeitszeit und Freizeit zu sensibilisieren ist ein Vorschlag da-
fur. Dies naturlich unter der Voraussetzung, dass sich auch die Arbeitgeber daran-
halten. Angebote fur Teilzeitstellen und Anpassungen der Arbeitspensa zum Bei-
spiel aus Griinden wie Familienplanung oder Weiterbildungen sind weitere Méglich-

keiten die Work-Life-Balance von Angestellten zu beeinflussen.

Auch beim dritten Einflussfaktor Art der Arbeit ware es wertvoll herauszufinden, wel-
che Kriterien aus Sicht der Lehrabganger besonders wichtig sind. Weiterfihrende

Untersuchung zu diesem Faktor werden deshalb empfohlen. Arbeitgeber kdnnen
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zudem auch bewusst versuchen die eigentliche Arbeit attraktiver zu gestalten und
Ihre Angestellten daftir miteinzubeziehen. Wie kénnen Arbeitsstellen oder Arbeitsta-
tigkeiten umgestaltet werden, ohne dabei an Qualitat und Quantitat einzubiissen?
Als Beispiel kénnte mit einer Job-Rotation relativ einfach fiir Abwechslung gesorgt
werden, wenn dies die Arbeitstatigkeiten der Angestellten zulassen. Nebenbei steigt
so im Team auch das Verstandnis, was andere Mitarbeiter leisten. Das Ubertragen
von anspruchsvollen Aufgaben oder Verantwortung an fahige Mitarbeiter kann die
Arbeit ebenfalls attraktiver gestalten und einen tieferen Sinn geben, weil das Stre-
ben nach Erfolg und Weiterentwicklung eine wichtige Voraussetzung fur Motivation
und Zufriedenheit ist (Kauffeld, 2014). So kénnen auch Ideenpools geschaffen wer-
den, wo Angestellte die Moglichkeit haben ihre Verbesserungsvorschlage im Unter-
nehmen anzubringen und anschliessend umzusetzen. Damit kann ein Platz fir ei-
gene Ideen und Innovationen geschaffen werden. Auch kann darauf geachtet wer-
den, dass Angestellte nicht unterfordert werden. Daraus kann ein sogenanntes Bo-
re-Out entstehen und durch Langeweile sinkt die Leistung und Freude an der Arbeit
(Albrecht et al., 2021). Weiter kdnnte berticksichtig werden, ob es aus Sicht der An-
gestellten Tatigkeiten gibt die in der Umsetzung optimiert werden kdnnen. Dies
konnte die Angestellten anspornen und zusatzlich einen Mehrwert fir das Unter-
nehmen generieren. Zu erwéhnen sind auch Themen in der Nachhaltigkeit und vom
Umweltschutz. Dabei kann Uberprift werden, wo in dieser Thematik Verbesse-
rungspotential im Unternehmen besteht. Auch dieser Aspekt kann sehr umfangreich
behandelt werden aber erste Anséatze lassen sich oft bereits schon mit kleinen Ver-

haltensanderungen umsetzten.

Nebst den Optimierungen in den drei Bereichen Vorgesetzte, Work-Life-Balance
und Art der Arbeit ist es wichtig, die umgesetzten positiven Aspekte fur die Verbes-
serung des Images zu nutzen. Es sollte analysiert werden was bei diesen Faktoren
schon besonders gut umgesetzt oder eben optimiert wird und diese Punkte sollten
nach aussen getragen werden. Das Kommunizieren gegeniuber Angestellten, Be-
werbern, Kunden, und anderen Beteiligten kann dazu beitragen, dass ein Unter-
nehmen vom Umfeld als attraktiverer Arbeitgeber wahrgenommen wird. Werden
Arbeitgeber bei diesen Faktoren von den Berufslernenden positiv wahrgenommen,

kann dies zu einer Minderung der Fluktuationsabsichten fuhren.
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11 Kritische Wirdigung

Die Ergebnisse dieser Arbeit scheinen plausibel und wurden mit der Erhebung so-
wie den anschliessenden Berechnungen empirisch nachgewiesen. Es konnten je-
doch nicht wie urspriinglich geplant alle elf unabhangigen Variablen untersucht wer-
den. Weil die Antworten der vier Items von der unabhangigen Variable «Art der Ar-
beit» wahrend der Auswertung nicht korrelierten, wurde diese Faktor von weiteren
Berechnungen ausgeschlossen und somit nicht untersucht. Es kdnnte sein, dass
auch dieser Faktor einen Einfluss auf die Fluktuationsabsicht hat. Auch wurden bei
der unabhangigen Variable Benefits zwei Items ausgeschlossen, weil die Antworten
in der Auswertung nicht korrelierten. Weil die Benefits deswegen nur mit zwei statt
vier Items untersucht wurden, kdénnten die Resultate deswegen verzerrt sein. Glei-
ches gilt fir den Faktor Personalentwicklung, welcher mit drei anstatt vier Items
ausgewertet wurde. Ein wichtiger Aspekt fir die Giltigkeit der Ergebnisse stellt die
Qualitat der Methodik dar. Hier wurden die Berechnungen mit einer Multiplen Re-
gressionsanalyse durchgefihrt. Daflr wurden verschiedene Voraussetzungen fir
das Modell Uberprift und die Modellglte beurteilt. Alle Vorgaben fiir die Richtigkeit
wurden dabei erfillt. Als weiter zu erwahnenden Punkt stammen die fur den Inhalt
ausgearbeitete Theorie und Daten aus wissenschaftlichen Quellen und dabei wurde
ausschliesslich zeitgemasse Literatur neueren Datums verwendet. Bei diesem
Punkt muss jedoch beachtet werden, dass trotz intensiver Recherche moglicher-
weise bereits vorhandene Literatur zu dieser Thematik nicht ausfindig gemacht wer-
den konnte. Als Konsequenz kénnte es weitere Einflussfaktoren geben, welche
deswegen in dieser Untersuchung nicht miteibezogen wurden. Weil es sich um eine
sehr junge Altersgruppe handelt, konnte es auch noch weitere vollig unbekannte
Einflussfaktoren bei Berufslernenden der Genration Z geben, die noch nicht in der
Literatur auffindbar sind. Bei der Betrachtung der Stichprobe von 145 Personen fallt
auf, dass die Geschlechterverteilung nicht gleich ist wie in der Grundgesamtheit.
Der Frauenanteil liegt in der Schweiz im industriellen Umfeld bei rund 25 Prozent
(Sander & Niedermann, 2022). Der Frauenanteil liegt in der Stichprobe bei 15.5
Prozent und besitzt zwar eine &hnliche Tendenz, deckt sich jedoch mit der
Grundgesamtheit nicht exakt. Bei der Betrachtung der Altersverteilung in der
Schweiz zeigt sich, dass &ltere Personen in der Generation Z haufiger vetretten
sind, als jiingere Personen in dieser Altersgrupe (Bundesamt fir Statistik, 2022b). In
der Stichprobe ist die Altersverteilung genau umgekehrt ausgepragt und die meisten
Personen sind zwischen 16 - 20 Jahren alt. Diese beiden Abweichungen kdnnen zu

Verzerrungen der Resultate gefiihrt haben. Insgesamt 79% der Lehrverhaltnisse
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verlaufen in der Schweiz erfolgreich (Bundesamt fur Statistik, 2021). Dieser grosse
Anteil an Berufslernenden haben wahrend der Berufslehre noch keine Vergleichs-
mdglichkeiten mit anderen Arbeitgebern gehabt. Zusatzlich stehen Berufslernende
wahrend der Ausbildung in einem Abhéangigkeitsverhaltnis mit dem Lehrbetrieb und
den Vorgesetzten. Aus diesen beiden Grinden kénnten die Antworttendenzen auch
verzerrt sein und bei alteren Personen innerhalb der Altersgruppe Generation Z an-
ders ausfallen. Zuletzt muss in diesem Kontext auch erwahnt werden, dass Aussa-
gen Uber Merkmale von Generationen nicht bei allen Personen zutreffen. Problem-
tisch ist es, wenn deswegen Vorurteile entstehen und sich eine Stereotypisierung
abspielt.

12 Empfehlungen fir zuktinftige Forschungen

Bei zukinftigen Forschungen miissten die genannten Limitierungen aus dieser Ar-
beit beseitigt werden. Um aussagekraftige Rickschlisse von der Stichprobe auf die
Grundgesamtheit machen zu kdnnen, mussten zwei noch nicht erfilllte Vorausset-
zungen attestiert werden. Der Frauenanteil miisste in einer Stichprobe grésser sein
und naherungsweise bei etwa 25% liegen. Bei der Betrachtung der Altersverteilung
missten mehr altere Personen aus der Altersgruppe Generation Z teilnehmen, so

wie es in der Grundgesamtheit der Fall ist.

Der Faktor Art der Arbeit konnte mit dieser Arbeit nicht untersucht werden Es zeigte
sich bei der Auswertung, dass die Antworttendenzen der vier Items nicht korrelier-
ten. Deshalb wird empfohlen, eine nachtragliche Untersuchung davon mit anderen
Items durchzufihren. Aus dem gleichen Grund konnten bei den Faktoren Benefits
und Personalentwicklung nicht alle vier Iltems verwendet werden aber eine Auswer-
tung war trotzdem mdoglich. Um allfallige Verzerrung zu minimieren, wird auch bei
diesen Faktoren empfohlen eine erneute Erhebung durchzufiihren und zusétzliche

Iltems zu verwenden.

Es kann auch davon ausgegangen werden, dass nicht alle Einflussfaktoren der Al-
tersgruppe Generation Z in der Literatur beschrieben sind. Es handelt sich um eine
neue Altersgruppe mit anderen Werten und einer anderen Weltanschauung. Des-
halb ist es mdglich, dass noch véllig unbekannte und nicht identifizierte Einflussfak-
toren fir die Fluktuationsabsicht bei Berufslernenden der Generation Z bestehen.
Hier kbnnte mit explorativen Forschungsanséatzen untersucht werden, ob weitere

unbekannte Faktoren identifiziert werden kénnen.
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13 Fazit

Der Fachkraftemangel ist in der Schweiz und speziell im industriellen Umfeld hoch
und der demographische Wandel verschérft diese Situation zukinftig zusatzlich. Fur
Unternehmen ist es deshalb besonders wichtig, gentigend Nachwuchs sicherstellen
zu kdnnen. Viele Unternehmen bilden daher eigene Berufslernende mit der Absicht
aus, diese auch nach Abschluss der Berufslehre im Unternehmen als ausgelernte
Angestellte weiterbeschaftigen zu konnen. Weil jedoch ein Uberangebot an Arbeits-
stellen besteht, kdnnen Lehrabsolventen relativ einfach nach dem Beenden der
Ausbildung zu einem anderen und potentiell attraktiveren Arbeitgeber wechseln. Fir
die von dieser Fluktuation betroffenen Lehrbetriebe ist dies ausserst frustrierend,
weil die Ausbildung von Berufslernenden grosse finanzielle und personelle Aufwén-
de verursachen. Mit dieser Arbeit wurde deshalb untersucht, was Berufslernende
dazu bewegt auch nach Abschluss der Berufslehre weiterhin im Lehrbetrieb zu ar-
beiten und nicht den Arbeitgeber zu wechseln. Als Aufarbeitung bestehender Litera-
tur wurden zu den Themen Mitarbeiterfluktuation und Mitarbeiterbindung insgesamt
22 Publikationen ausgewertet. Daraus wurde ersichtlich, dass diese international
durchgefiihrten Erhebungen in verschiedensten Branchen elf Faktoren wiederho-
lend als starke Beeinflusser der Fluktuationsabsichten von Angestellten identifizie-
ren konnten. Folglich wurde untersucht ob und wie stark die Faktoren Arbeitsgestal-
tung, Art der Arbeit, Benefits, Einkommen, Interne Kommunikation, Mitarbeiter, Per-
sonalentwicklung, Stress, Vorgesetzte, Wertschatzung und Work-Life-Balance die
Fluktuationsabsichten von Berufslernenden in der Schweiz und im industriellen Um-

feld beeinflussen.

Der Onlinefragebogen wurde flachendecken an Berufsfachschulen und grossere
Ausbildungsunternehmen in der Schweiz gesendet und generierte insgesamt 145
verwendbare Fragebdgen. Mit einer Multiplen Regressionsanalyse zeigte sich bei
den Berechnungen, dass Vorgesetzte (0.011), Work-Life-Balance (0.035) und Art
der Arbeit (0.047) einen signifikanten negative Einfluss auf die Fluktuationsabsicht
haben und diese somit senken. Die Resultate zeigten auch, dass Benefits (0.725),
Interne Kommunikation (0.826), Mitarbeiter (0.971), Personalentwicklung (0.064),
Stress (0.964) und Wertschatzung (0.971) keinen signifikanten Einfluss auf die Fluk-
tuationsabsicht haben. Mit diesen Resultaten konnte die Forschungsfrage «Was
beeinflusst die Fluktuationsabsichten von Berufslernenden der Generation Z in der
Schweiz und im industriellen Umfeld?» beantwortet werden. Im Kapitel «Interpreta-

tion» konnten plausible Begriindungen fiir die Resultate aufgezeigt werden, weshalb
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gerade die drei Faktoren Vorgesetzte, Work-Life-Balance und Art der Arbeit bei Be-
rufslernenden der Altersgruppe Generation Z einen grossen Einfluss haben. Die
Resultate decken sich somit mit vorhandener Literatur Uber die Personlichkeits-

merkmale und Weltansichten der Generation Z.

Als Handlungsempfehlung fir die Praxis wird eine nachfolgende und vertiefte Unter-
suchung der drei signifikanten Beeinflussungsfaktoren erachtet. Dabei konnte ermit-
telt werden, was heute aus Sicht der Genration Z bei diesen drei Faktoren als be-
sonders wichtig angesehen wird oder als absolutes «No-Go» gilt. Weiter kann die
Sensibilisierung von Vorgesetzten tber die Generation Z genannt werden und im
gleichen Zuge Schulungen oder Workshops um die Filhrungskompetenzen der Vor-
gesetzten zu steigern. Es wére aber auch wertvoll zu erfahren, wie die Vorgesetzten
von Berufslernenden in den Unternehmen wahrgenommen werden. Dazu konnten
Vorgesetztenbeurteilungen durchgefiihrt werden. Bei der Optimierung des Faktors
Work-Life-Balance kdnnte analysiert werden, ob das verwendete Arbeitszeitmodell
noch Zeitgemass ist und angepasst werden kénnte. Auch kann in diesem Punkt die
Uber- oder Unterforderung von Angestellten genannt werden. Eine Uberforderung
kann zu dauerhaften Drucksituationen oder Versagensangst fuhren (Schdochli,
2021). Eine Unterforderung kann zu einem sogenannten «Bore-Out» flhren, wo
durch Langeweile die Leistung und Motivation drastisch sinkt (Albrecht et al., 2021).
Beide Extreme wirken sich auf die Fluktuationsabsicht aus. Die Sensibilisierung der
Angestellten ber eine klare Trennung zwischen Arbeit und Freizeit sowie das An-
gebot fir Teilzeitstellen kénnen die Work-Life-Balance weiter positiv beeinflussen.
Um den Faktor Art der Arbeit zu verbessern, kénnen Unternehmen Uberpriifen, ob
die eigentlichen Arbeitstéatigkeiten attraktiver gestaltet werden kdnnen ohne dabei an
Qualitdt und Quantitat einzublssen. Dies kénnte zum Beispiel in Form von Job-
Rotation geschehen oder die Angestellten werden gleich selbst in diesen Verbesse-
rungsprozess miteinbezogen. Weiter kdnnen Ideenpools geschaffen werden, wo
Angestellte Ihre Verbesserungsvorschlage einbringen und vielleicht sogar selber
umsetzen konnten. Auch kdnnen Aspekte im Umweltschutz und Nachhaltigkeit zu
einem attraktiveren Unternehmensimage fihren und auch in diesem Bereich kénnen
sich Verbesserungen lohnen. Zuletzt muss zu den Handlungsempfehlung aber auch
gesagt werden, dass all die positiven Aktionen und Verbesserungen bei diesen drei
Faktoren fur Marketingzwecke genutzt werden sollten. Wenn sich ein Unternehmen
schon in den Faktoren Vorgesetzte, Work-Life-Balance und Art der Arbeit engagiert
oder verbessern mdchte, sollte dies den entsprechenden Zielgruppen kommuniziert

werden.
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Die Resultate von dieser Untersuchung unterliegen einigen Limitationen. Die Stich-
probe von 145 Personen hat nicht die gleiche Geschlechterverteilung und Altersver-
tretung wie in der Grundgesamtheit. Weiter konnte der Faktor Arbeitsgestaltung
nicht ausgewertet werden, weil sich die vier Items auf dieser Skala als nicht reliabel
erwiesen. Auch konnten die Faktoren Benefits und Personalentwicklung zwar unter-
sucht werden, jedoch nicht mit allen vier Iltems und dies kénnte ebenfalls zu Verzer-
rungen gefihrt haben. Moglicherweise konnten nicht alle beeinflussenden Faktoren
in bestehender Theorie ausfindig gemacht werden oder es bestehen noch vdllig
neue und unbekannte Faktoren, weil es sich bei der Generation Z um eine sehr jun-
ge Altersgruppe handelt. Fur weitere Verzerrungen kdonnte ausserdem die Bezie-
hung zwischen den Berufslernenden und Vorgesetzten gefiihrt haben. Die Berufs-
lernenden befinden sich in einem starken Abhangigkeitsverhaltnis und das kénnte
zu verfélschten Aussagen in der Erhebung gefiihrt haben. Zudem muss beachtet
werden, dass Lernende in einer Erstausbildung noch keine Vergleichsmdglichkeiten
mit anderen Arbeitgebern besitzen.

Aufgrund der genannten Limitierungen wird fUr zukinftige Forschungen empfohlen
eine erneute Erhebung durchzufiihren. Die Stichprobe sollte eine angleichende Ge-
schlechter- und Altersverteilung besitzen wie bei der Grundgesamtheit. Dabei miss-
ten die Faktoren Arbeitsgestaltung, Benefits und Personalentwicklung mit anderen
Iltems erhoben werden, damit auch bei diesen Faktoren eine hohe Reliabilitat ge-
wabhrleistet werden kann. Um mdglicherweise noch unbekannte Faktoren zu identifi-

zieren, kdnnen ausserdem explorative Forschungsansatzen verwendet werden.

In diesem Kontext muss auch erwahnt werden, dass generelle Aussagen Uber
Merkmale oder Eigenschaften von Generationen nicht bei allen Personen zutreffen
und pauschalisiert werden kdnnen. Das aufzeigen und darstellen von Tendenzen
kann eine Grundlage fur ein besseres Verstandnis schaffen, es sollten deshalb aber
keine Vorurteile oder eine Stereotypisierung gegeniiber einzelnen Personen aus

bestimmten Altersgruppen entstehen.

Als Abschluss dieser Arbeit wird nochmals auf deren Relevanz hingewiesen. Um
auch zukinftig eine stabile und fahige Belegschaft gewahrleisten zu kénnen, ist es
fur Arbeitgeber bedeutend und lohnend sich der Thematik Fluktuationsabsichten
und Mitarbeiterbindung von Berufslernenden der Generation Z zu widmen und in

das eigene Personalwesen einfliessen zu lassen.
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Anhang

Fragebogen Einleitung

FFHS

Fernfachhochschule

Schweiz
Mitglied der SUPSI

Sehr geehrte Damen und Herren

Im Rahmen meiner Bachelor-Thesis wird diese Umfrage zum Thema "Mitarbeiterbindung” durchgefthrt. Mit Ihren Antworten leisten Sie
einen wichtigen Beitrag fur das Verstandnis zu dieser Thematik.

Die Umfrage richtet sich an Arbeitnehmende mit Jahrgang 1996 - 2010 und es werden Ihnen verschiedene Fragen zu lhrer
Anstellung bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber gestellt.

Bitte nehmen Sie sich 8min Zeit um die Fragen wahrheitsgetreu mit Ihrer persénlichen Meinung zu beantworten. Alle Daten werden
anonym erhoben und Ruckschlisse auf Ihre Person sind nicht méglich

Vielen Dank fur Ihre Teilnahme und Unterstitzung
Samuel Heim

Fragebogen Demografische Daten

Welches ist Ihr Geschlecht?

Oy
J

) Mannlich
O Weiblich

O Divers

Wie alt sind Sie?
| itte wahlen

Wo ist Ihr Hauptwohnsitz?

O Schweiz
(O Deutschland
O Osterreich

O Andere

In welcher Branche sind Sie beruflich tatig?

O Industrie, Technik, Infarmatik

O Gastgewerbe, Nahrung, Tourismus
O Bau. Gebaudetechnik, Innenausbau
O Wirtschaft, Management, Handel

@

Offentliche Verwaltung, Rechtspflege, Sicherheit

O Andere

Wieviele Jahre Arbeitserfahrung haben Sie? (inkl. Berufslehre)




Welche beruflichen Ausbildungen treffen auf Sie zu? (Bitte alle
anwahlen)

O Keine Ausbildung

Aktuell in einer Berufslehre

Abgeschlossene Berufslehre

Matura

Hdéhere Berufsausbildung, Hohere Fachschule (HF)
Fachhochschule (FH), Padagogische Hochschule (PH)

Universitare Hochschule

O 0 o0 oo o

Fragebogen Items (aktuell in Berufslehre, randomisiert)

Ich denke, dass ich fur meine Arbeit angemessen bezahlt werde

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O (@) O 0] O (@]

Bei meinem Arbeitgeber gibt es jetzt oder nach Abschluss der
Berufslehre zu wenige Karrierechancen

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
o O o O @) O

Ich bin in der Lage, meine Arbeitszeit und meine Freizeit in
Einklang zu bringen

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
6) ©) O o O (@]

lch bekomme Anerkennung, wenn ich meinen Job gut mache

Trifft uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
@) O O O O @]

Mit den Benefits die ich erhalte, bin ich nicht zufrieden

Trifft uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
0] O O @] @] O

Viele unserer Regeln und Verfahren erschweren mir meine Arbeit

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu

nicht zu nicht zu

0] O 0] @] O O



Ich habe viel Arbeit und daflr oft zu wenig Zeit

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
O O O O o] O

Die Kommunikation bei meinem Arbeitgeber scheint gut zu sein

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
O O O o] o] O

Ich beabsichtige meinen Arbeitgeber demnéachst oder nach
Abschluss der Berufslehre zu verlassen

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
O O O o o] O

Mein/e Vorgesetzte/r ist bei der Erledigung seiner/ihrer Arbeit
kompetent

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wollig zu
nicht zu nicht zu
O O O O O O

Manchmal denke ich, dass meine Arbeit bedeutungslos ist

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
O @] O ®] @] o

lch mag die Menschen, mit denen ich arbeite

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vallig zu
nicht zu nicht zu
O O O O O o

lch habe demnachst oder nach Abschluss der Berufslehre vor
einen neuen Arbeitgeber zu suchen

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O O o] O O )

Lohnerhdhungen kommen nur vereinzelt vor oder sind zu niedrig

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wollig zu
nicht zu nicht zu
O O o] o O o

Die Benefits sind in etwa wie bei den meisten anderen
Arbeitgebern

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu

O O o] o O o
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Meine Arbeit wird selten durch Burokratie blockiert

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wollig zu
nicht zu nicht zu
O O o @] O O

Die Ziele von meinem Arbeitgeber sind mir nicht klar

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vallig zu
nicht zu nicht zu
o] O O O O O

Wer im Job gut ist, hat jetzt oder nach Abschluss der Berufslehre
faire Aufstiegschancen

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wollig zu
nicht zu nicht zu
O O o @] O O

Ich bin so stark ausgelastet, dass es mir auch an einem freien Tag
schlecht geht

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
o] O O O O O

Mein/e Vorgesetzte/r ist mir gegenlber unfair

Trifft Oberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wollig zu
nicht zu nicht zu
O O @] O o o

Ich denke, dass meine Arbeit geschatzt wird

Trifft Oberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wollig zu
nicht zu nicht zu
O O @] O O O

Die Tatigkeiten bei der Arbeit mache ich gerne

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O o] @] o] @] ]

Ich habe Schwierigkeiten, meinen Job und meine Freizeit
aufeinander abzustimmen

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
@] o] O o] O O

Weil meine Mitarbeiter/innen inkompetent sind, muss ich harter
arbeiten

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu

@] o] o] o] o] o]
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lch weiss oft nicht was im Unternehmen vor sich geht

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
O O O O O O

Ich bin stolz auf meine Arbeit

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
O O [©] o] o] @]

Die Benefits bei meinem Arbeitgeber sind angemessen

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O O o] @] o] o]

Ich mag meine Kollegen/innen

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O O @] @] o] @]

Ich fuhle mich als hatte ich nie Urlaub

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllia zu
nicht zu nicht zu
O @] O O o] O

Mitarbeiter kdnnen schneller aufsteigen als bei anderen
Arbeitgebern

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
@] O @] @] o] O

Ich fuhle mich nicht wertgeschatzt, wenn ich an mein Gehalt
denke

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vdllig zu
nicht zu nicht zu
O O O O O O

lch habe zu viel zu tun bei der Arbeit

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vdllig zu
nicht zu nicht zu
@] O O O O O

Mein/e Vorgesetzte/r zeigt zu wenig Interesse wie es uns
Mitarbeitern geht

Trifft berhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu

O O O O o] O
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Ich finde, dass meine Arbeit und meine Freizeit aktuell
ausgewogen sind

Trifft berhaupt Trifft mehrheitlich  Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O o] O ) o] O

lch denke 6fters darUber nach, meinen Arbeitgeber demnachst
oder nach Abschluss der Berufslehre zu wechseln

Trifft Oberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wallig zu
nicht zu nicht zu
O ] @] o] o] o]

Es gibt wenig Anerkennung fur diejenigen, die hier arbeiten

Trifft berhaupt Trifft mehrheitlich  Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O o] O ) o] O

Arbeitsauftrage werden zu wenig erklart

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wallig zu
nicht zu nicht zu
O o} O © O o

Meine Arbeit macht mir Spass

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
o] O O o] O o]

Ich habe zu viele sinnlose Tatigkeiten

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wallig zu
nicht zu nicht zu
o} Q @] o] @] O

Ich mag mein/e Vorgesetzte/r

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
O ] @] @] O o}

Ich bin mit den Chancen auf Gehaltserhdhungen zufrieden

Trifft uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu
o] o] O O o] o]

Ich méchte auch nach Abschluss der Berufslehre weiterhin bei
meinem Arbeitgeber arbeiten

Trifft uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft véllig zu
nicht zu nicht zu

o] &) O O o o]



Ich habe das Gefluhl, dass mein Einsatz zu wenig anerkannt wird

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O @] O @] O O

Insgesamt glaube ich, dass meine Arbeit und
meine Freizeit ausgewogen sind

Trifft aberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O O O @] @] @]

Es gibt viele Differenzen und Streitigkeiten bei der Arbeit

Trifft Gberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vollig zu
nicht zu nicht zu
O O O @] @] @]

lch bin mit meinen Aufstiegschancen zufrieden

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft vallig zu
nicht zu nicht zu
O O O ©] @] o]

Mein Job ist fur mich oft eine grosse Belastung

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wéllig zu
nicht zu nicht zu
@] O O O O o]

Mein Arbeitgeber sollte mehr Benefits anbieten

Trifft Uberhaupt Trifft mehrheitlich Trifft eher nicht zu Trifft eher zu Trifft mehrheitlich zu Trifft wollig zu
nicht zu nicht zu
@] O O @] O @]

Fragebogen Abschluss

Ihr Antworten sind gespeichert. Vielen Dank fur Ihre Teilnahme.

Sind Sie an den Resultaten dieser Umfrage interessiert oder haben Sie Anmerkungen zur Umfrage?

Gerne kénnen Sie mich unter samuel.heim@students.ffhs.ch kontaktieren.

Sie kdnnen diese Seite nun schliessen.
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Berechnungen Cronbach Alpha:

Arbeitsgestaltung
= Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %
Falle Giltig 145 1000
Ausgeschlossen® 0 [i]
Gesamt 145 1000

a. Listenweise Léschung auf der Grundlage
allerVariablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Anzahl der
Alpha Items

361 4

Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Skalenmittelwe  Skalenvarianz, Korrigierte Alpha, wenn
i wenn ltem wenn ftem Item-Skala- tem
weggelassen weggelassen Korrelation weaggelassen
AR1 11.61 6294 308 176
AR2 12.48 6543 086 443
AR3 12.28 7104 169 323
AR4 1223 6.347 241 242
* Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %
Falle  Glltig 145 100.0
Ausgeschlossen® 0 0
Gesamt 145 100.0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der
Alpha® Items
-.203 4
a. Der Wert ist negativ
aufgrund einer negativen
mittleren Kovarianz
zwischen den items. Dies
verstont gegen die
Annahmen uber die
Zuverlassigkeit des
Modells. Sie soliten die
Item-Kodierungen
uberprafen.
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Skalenmittelwe ~ Skalenvarianz, Korrigierte Alpha, wenn
i, wenn item wenn ltem ftem-Skala- ltem
weggelassen weggelassen Korrelation weggelassen
BE1 10.70 4.463 -.025 -281%
BE2 11.14 7.995 -429 361
BE3 1054 4.639 075 -.449%

BE4 11.28 3479 121 -728%

Art der Arbeit
= Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %
Fall=  Galtig 145 100.0
Ausgeschiossen® 0 0
Gesamt 145 100.0

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der
Alpha Items
773 4

Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Skalenmittelwe ~ Skalenvarianz, Korriglerte Alpha, wenn
n, wenn tem wenn ltem Item-Skala- Item
99el; ggel K 99
AAT 1393 7.148 462 799
AA2 13.66 7.767 641 692
AA3 1378 8.090 .550 734
AAL 13.72 6.868 .705 .649
= Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %
Falle  Galig 145 100.0
Ausgeschlossen® a 0
Gesamt 145 100.0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der
Alpha ltems
680 2
Item-Skala-Statistiken
Cranbachs
Skalenmittelwe  Skalenvarianz, Korrigierte Alpha, wenn
i wenn ltem wenn ftem Item-Skala- Item
weggelassen  weggelassen Korrelation weggelassen
BE3 3.28 2354 529
BE4 4.01 1.493 520
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Einkommen

= Reliabilitat

[DataSetl] C:\Users\samue\Desktop\Bachelor-Thesis lokal\SPS5\7 Branche neu.sav

Skala: ALLE VARIABLEN

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %
Falle  Gltig 145 1000
Ausgeschlossen® 0 0
Gesamt 145 1000

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken

Cronbachs Anzahl der
Alpha Items

632

Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Skalenmittelwe ~ Skalenvarianz, Korrigiere Alpha, wenn
o, wenn ftam wenn ltem Item-Skala- Item
weggelassen weggelassen Korrelation weggelassen
EK1 10,06 11.406 513 487
EK2 10.56 12.082 340 621
EK3 986 12.953 386 580
EK4 1040 12.506 420 556
= Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %
Falle  Gaitig 145 100.0
Ausgeschlossen® 0 0
Gesamt 145 100.0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der
Alpha Items
679
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Skalenmittelwe ~ Skalenvarianz, Korrigierte Alpha, wenn
t, wenn ltem wenn ltem Item-Skala- Item
weggelassen  weggelassen Korrelation weggelassen
1K1 1268 8.332 516 581
K2 1264 7.926 496 590
K3 1364 8287 444 625
K4 1297 8471 .397 657

=% Reliabilitat

Skala: ALLE VARIABLEN

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %
Falle  Goitig 145 100.0
Ausgeschlossen® 0 0
Gesamt 145 100.0

a. Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der
Alpha Items

570

Item-Skala-Statistiken

Cronbachs

Skalenmittelwe ~ Skalenvarianz, Korriglerte Alpha, wenn

i, wenn item wenn ltem ttem-Skala- ftem

weaggelassen  weggelassen Korrelation weggelassen
PE1 11.42 6.926 472 388
PE2 9.093 249 505
PE3 10.243 155 636
PE4

7.343 457 406

Fluktuationsabsicht

= Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN

Zusammenfassung der Fallverarbeitung

N %
Falle  Galtig 145 100.0
Ausg;stnlassen; 0 0
Gesamt 145 100.0

a Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur.

Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der
Alpha Items
867 4

Item-Skala-Statistiken

Cronbachs
Skalenmittelwe  Skalenvarianz, Korrigierte Alpha, wenn
i, wenn item wenn item Item-Skala- ftem
weggelassen  weggelassen Korrelation weggelassen
FA1 10.74 16.098 716 831
FA2 10.61 15.962 716 831
FA3 10.54 14.820 763 812
FA4 10.72 16.676 879 846
% Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN
Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N %
Félle  Guitig 145 100.0
Ausgeschlossen® 0 0
Gesamt 145 100.0
a. Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der
Alpha Items
757 4
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
Skalenmittelwe  Skalenvarianz, Kormigiene Alpha, wenn
t, wenn ltem wenn item Item-Skala- Item
e Korrelation
M1 13.96 8.401 578 698
M2 14.48 6.724 515 742
M3 1392 8.001 840 867
M4 14.47 7.334 551 703
= Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN
derF ]
N %
Falle  Gultig 145 100.0
Ausgeschlossen® 0 0
Gesamt 145 100.0
a. Uistenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der
Alpha ltems
636 3
Item-Skala-Statistiken
Cronbachs
e e Alpha, wenn
i, wenn ltem wenn ftem Itam-Skala- ftem
PE1 852 4529 518 427
PE2 8.38 6.265 a1 577
PE4 8.94 5.350 412 586
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Stress Vorgesetzte
=% Reliabilitat = Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN Skala: ALLE VARIABLEN

Zusammenfassung der Fallverarbeitung ( Zusammentassung der Fallverarbeitung

N % N %
Falle  Gaitig 145 100.0 Fille  Giiltig 145 100.0
Ausgeschlossen® 0 .0 Ausgeschlossen® 0 0
Gesami 145 100.0 Gesamt 145 100.0
a. Listenweise Léschung auf der Grundlage a. Listenweise Loschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur, aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der Cronbachs Anzahl der
Alpha ftams Alpha Items
775 743 4
|tem-Skala-Statistiken Item-Skala-Statistiken
Cronbachs Cronbachs
Skalenmittelwe ~ Skalenvarianz,  Korrigierte Alpha, wenn ] g Alpha, wenn
1, wenn item wenn ltem Item-Skala- Item 1, wenn ftem wenn ltem Item-Skala- tem
Korrelation weggelassen ~ weggelassen Korrelation weggelassen
ST1 1298 9.909 596 17 Vo1 1392 11.104 580 674
sT2 1251 9.029 574 724 e 1418 9031 524 J00
sTa 13.08 9.003 518 758 oa L2l g2 :o8b L]
ST4 1301 9.007 646 687 Vo4 1414 10,833 531 690
% Reliabilitat = Reliabilitat
Skala: ALLE VARIABLEN skala: ALLE VARIABLEN
Zusammenfassung der Fallverarbeitung Zusammenfassung der Fallverarbeitung
N % N %
Falle _Gatig 146 1000 Fall:  Glltig 145 1000
Ausgeschlossen® 0 0 Ausgeschlossen® 0 0
Gesamt 145 1000 Gesamt 145 100.0
a. Listenweise Lschung auf der Grundlage a. Listenweise Léschung auf der Grundlage
aller Variablen in der Prozedur. aller Variablen in der Prozedur.
Reliabilitatsstatistiken Reliabilitatsstatistiken
Cronbachs Anzahl der Cronbachs Anzahl der
Alpha tems Alpha Items
768 4 850 4
Item-Skala-Statistiken Item-Skala-Statistiken
Cronbachs Cronbachs
Skalenmittelwe  Skalenvarianz, Korrigierte Alpha, wenn Skalenmittelwe ~ Skalenvarianz, Korrigierte Alpha, wenn
i, wenn ltem wenn ltem Item-Skala- Item t, wenn Item wenn ltem Item-Skala- Item
K K
WE1 WLB1 1243 11.246 590 848
WE2 WLB2 12,68 8.885 725 796
WE3 WLB3 12.83 9.921 a1 796
WE4

WLB4 12.79 9.749 734 790




Berechnungen Mittelwerte der Skalen:

Art der Arbeit

= Haufigkeiten

Statistiken

AAscale
N Giiltig 145

Fehlend 0
Mittelwert 45914
Median 4.7500
Std -Abweichung 87837
Spannweite 4.50
Minimum 1.50
Maximum 6.00

Fluktuationsabsicht

= Hiufigkeiten

Statistiken
FAscale
N Giiltig 145
Fehlend 0
Mittelwert 3.5500
Median 3.7500
Std.-Abweichung 1.30024
Spannweite 5.00
Minimum 1.00
Maximum 6.00
Personalentwicklung
= Haufigkeiten
Statistiken
PEscale
N Giiltig 145
Fehlend 0
Mittelwert 4.3057
Median 4.3333
Std.-Abweichung 1.06683
Spannweite 4,67
Minimum 1.33
Maximum 6.00
Wertschéatzung

= Hiufigkeiten

Statistiken

WEscale
N Giiltig

Fehlend
Mittelwert
Median
Std.-Abweichung
Spannweite
Minimum
Maximum

145

0
41259
4.2500
94875
4.75
1.25
6.00

Benefits

= Haufigkeiten

Statistiken
BEscale
N Gultig

Fehlend

Mittelwert
Median
Std.-Abweichung
Spannweite
Minimum
Maximum

Interne Kommunikation

= Haufigkeiten

Statistiken

IKscale

N Gltig
Fehlend

Mittelwert

Median

Std-Abweichung

Spannweite

Minimum

Maximum

Stress
% Hiufigkeiten

Statistiken
STscale
N Giiltig
Fehlend
Mittelwert
Median
Std.-Abweichung
Spannweite
Minimum
Maximum

Work-Life-Balance

=+ Haufigkeiten

Statistiken
WLBscale
N Glltig
Fehlend

Mittelwert 4.2276
Median 4.2500
Std.-Abweichung 1.02610

Spannweite
Minimum
Maximum

Einkommen

% Haufigkeiten

Statistiken
EKscale
N Gultig 145
Fehlend 0
Mitte lwert 3.4069
Median 3.5000
Std -Abweichung 1.10040
Spannweite 5.00
Minimum 1.00
Maximum 6.00
Mitarbeiter
=% Haufigkeiten
Statistiken
Miscale
N Giltig 145
Fehlend 0
Mittelwert 4.7362
Median 5.0000
Std -Abweichung .BB4786
Spannweite 4.00
Minimum 2.00
Maximum 6.00
Vorgesetzte
= Haufigkeiten
Statistiken
VOscale
N Glltig 145
Fehlend 0
Mittelwert 47172
Median 47500
Std.-Abweichung 1.01433
Spannweite 4.50
Minimum 1.50
Maximum 6.00
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Berechnung Multiple Lineare Regression:

Regression

Aufgenommene/Entfernte Variablen'

Aufgenommen Entfernte
Modell e Variablen Variablen Methode

1 WLBscale, Einschluf3

BEscale,
PEscale,
AAscale,
EKscale,

» VOscale,
Miscale,
IKscale,
STscale,
WEscale”

a. Abhangige Variable: FAscale

b. Alle gewinschten Variablen wurden
eingegeben.

Modellzusammenfassung

Korrigiertes R-  Standardfehler
Moadell R R-Quadrat Quadrat des Schatzers

1 5407 291 .239 1.13455

a. EinfluBvariablen : (Konstante), WLBscale, BEscale, PEscale,
AAscale, EKscale, VOscale, Miscale, IKscale, STscale,

WEscale
ANOVA®
Quadratsumm Mittel der
Modell e df Quadrate F Sig.
1 Regression 70.964 10 7.096 55613 <001"
Micht standardisierte 172.486 134 1.287
Residuen
Gesamt 243.450 144

a. Abhangige Variable: FAscale

b. Einfluvariablen : (Konstante), WLBscale, BEscale, PEscale, AAscale, EKscale, VOscale, Miscale,
IKscale, STscale, WEscale

Koeffizienten®
Nicht standardisiere Standardisierte
Koeffizienten Koeffizienten
Regressionsk

Madell oeffizientB Std -Fehler Beta T Sig.

1 (Konstante) 8.990 1123 8.006 =.001
EKscale =7 109 -116 -1.254 212
PEscale -197 105 -.161 -1.867 064
VOscale -.356 138 -.278 -2.573 011
BEscale -.033 094 -031 -.352 725
WEscale .006 A77 .005 .036 971
Miscale -116 153 -.079 -.759 449
AAscale -.293 146 -198 -2.001 047
IKscale .036 162 .025 221 .826
STscale -.007 153 -.005 -.045 964
WLBscale -.251 118 -198 -2129 .035

a. Abhdngige Variable: FAscale



Multikollinearitatsmatrix

Korrelationen
WLBscale STscale EKscale PEscale VOscale BEscale WEscale Miscale AAscale IKscale
WLBscale Pearson-Korrelation 1 611"  -283° .238  -428° -136 -4317  -402° -337 .34
Sig. (2-seitig) <001 <001 004 <001 104 <001 <001 <001 <001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
STscale  Pearson-Korrelation B 1 365 -347 557 -197  -651"  -578°  -506  -557
Sig. (2-seitig) <001 <001 <001 <001 017 <001 <001 <001 <001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
EKscale  Pearson-Korrelation .283° 365 1 279" 296" 512" 400" 409" 297" 269"
Sig. (2-seitig) <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
PEscale  Pearson-Korrelation 238 341 279" 1 423" 223" 460" 337 405" 475
Sig. (2-seitig) 004 <001 <001 <001 007 <001 <001 <001 <001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
VOscale  Pearson-Korrelation 4280 557 206" 4237 1 44 6737 5447 482" 628"
Sig. (2-seitig) <001 <001 <001 <.001 084 <001 <.001 <001 <001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
BEscals  Psarson-Kormelation -136 197" 512" 223" 144 1 204" 208" 277" 2447
Sig. (2-seitig) 104 017 <001 007 084 <001 <.001 009 .003
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
WEscale  Pearson-Korrslation 4317 651" 400" 460" 873" 204" 1 593" 616 707"
Sig. (2-seitig) <001 <.001 <001 <.001 <001 <001 <.001 <001 <001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
Miscale  Pearson-Kormelation -402” -578" 409" 337" 5447 296" 583" 1 5647 560"
Sig. (2-seitig) <001 <.001 <001 <.001 <001 <001 <001 <001 <001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
AAscale  Pearson-Kormslation 337" 506" 207" 405" 482" 277" 616 5647 1 533"
Sig. (2-seitig) <001 <001 <001 <.001 <001 009 <001 <.001 <001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145
IKscale  Pearson-Kormelation 3427 557" 269" 475" 628" 2447 707" 560" 533" 1
Sig. (2-seitig) <001 <.001 001 =001 <001 .003 =001 <001 <.001
N 145 145 145 145 145 145 145 145 145 145

**_Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.
* Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.

Kollinearitatsdiagnose

Koeffizienten®

Kollinearitats statistik

Modell Toleranz VIF
1 EKscale 622 1.607
PEscale 708 1.412
VOscale 454 2,202
BEscale 701 1.427
WEscale 318 3147
Miscale 487 2.053
AAscale 540 1.851
IKscale A1 2434
STscale 402 2,486
WLBscale 610 1.641

a. Abhangige Variable: FAscale

Normalverteilung des Fehlwertes

Diagramme

P-P-Diagramm von Standardisiertes Residuum
Abhidngige Variable: FAscale

Histogramm
Abhiéngige Variable: FAscale

Mitelwert =2 39617
Sta-Abw. = 0.965
Naid§
08

08

Haufigkeit

04

Erwartete Kum. Wahrsch.

02

gression Star isi i Beobachtete Kum. Wahrsch.



