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Abstract

Hintergrund: In den letzten Jahren haben die psychischen Belastungen in der Ar-
beitswelt stetig zugenommen. Junge Arbeitnehmende der Generation Z stehen
dadurch vor neuen Herausforderungen bei dem Erhalt ihrer mentalen Gesundheit.
Die COVID-19-Pandemie wirkte als Katalysator dieser Stressoren — da nicht ausrei-
chend Ressourcen zur Unterstitzung der mentalen Gesundheit zur Verfigung stan-
den, kam es zu einer globalen Kiindigungswelle. Ziel dieser Arbeit ist es, den Zusam-
menhang zwischen Ressourcen in Unternehmen, der mentalen Gesundheit und der
Kindigungsbereitschaft von Generation Z zu untersuchen.

Methoden: Uber einen Zeitraum von vier Wochen wurde innerhalb der Generation Z
eine Querschnittsstudie als online-Erhebung durchgeftihrt. Hierbei wurden Daten zur
Erwerbstétigkeit, mentalen Gesundheit, der vorhandenen Ressourcen am Arbeits-
platz, der Kindigungsbereitschaft, Soziobkonomie, Soziodemografie und COVID-19-
Pandemie erhoben. Anhand von SPSS konnten 242 Datensatze ausgewertet werden.
Es erfolgten neben der Berechnung von Korrelationen auch einfache und multiple
Regressionsanalysen mit Prifung auf Mediation.

Ergebnisse: Es wurden signifikante, positive Zusammenhé&nge zwischen RA und MG
(r=0,42; p=0,001), zwischen RA und KB (r = 0,62 ; p = 0,001) sowie zwischen MG
und KB (r = 0,37 ; p = 0,001) gefunden. RA und MG kénnen insgesamt 39% der
Varianz von KB erklaren. Der Mediationseffekt von Pradikator RA auf das Kriterium
KB durch den Mediator MG betrug 0,06 mit 95%-KI[0,0076, 0,1304] und deutete auf
eine signifikante Mediation durch die Variable MG hin.

Diskussion: Die Ergebnisse werden mdglicherweise von einer limitierten Reprasen-
tativitdt der Stichprobe und dem Format der Online-Erhebung eingeschrankt. Eine
hohere Reliabilitdt der Skalen ware weiterhin wiinschenswert. Weitere Forschung ist
notwendig, um die Komplexitat der Zusammenhénge besser zu verstehen.

Fazit & Handlungsempfehlungen: Innerhalb der Arbeit wurde festgestellt, dass vor-
handene Ressourcen einen positiven Einfluss auf die mentale Gesundheit haben und
die Kundigungsbereitschaft der Generation Z verringern. Dies verdeutlicht die Rele-
vanz von bedurfnisgerechten Ressourcen fir die Generation Z in Unternehmen, um
dem Arbeitsmarkt der Zukunft entsprechen zu kdnnen. Es bedarf Interventionen auf
gesundheitspolitischer, unternehmerischer und individueller Ebene, um die psychi-
sche Gesundheit der Generation Z am Arbeitsplatz zu verbessern.

Schlagwdrter: Generation Z — Mentale Gesundheit — Ressourcen am Arbeitsplatz —

Kindigungsbereitschaft — The Great Resignation
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1. Einleitung

Die Arbeitswelt unterliegt einem stetigen Wandel, der durch globale Entwicklungen,
wie der Globalisierung, der Digitalisierung oder dem demografischen Wandel voran-
getrieben wird. Damit geht auch einher, dass die Arbeit vielfaltiger, komplexer und auf
vielen Ebenen anspruchsvoller wird und ganz neue Anforderungen an Arbeitneh-
mende stellt (Rothe et al., 2017, S. 9). Vor allem fur die Generation Z, auch Gen Z
genannt, bringen diese Verdnderungen eine Reihe an Herausforderungen mit sich,
die Auswirkungen auf ihre mentale Gesundheit haben kénnen (Rothe et al., 2017, S.
9). Arbeitnehmende der Generation Z treten zunehmend in den Arbeitsmarkt ein —
Schatzungen der Organisation for Economic Cooperation and Development (OECD)
zufolge werden sie bis zum Jahr 2025 ca. 27 Prozent der Erwerbstéatigen weltweit
ausmachen (OECD, 2022). Die ersten Karrierejahre erwerbstatiger Gen Z'ler hat vor
allem die COVID-19-Pandmie gepragt, die das Verstandnis von Arbeit, Arbeitsbedin-
gungen, Arbeitsintensitat und Arbeitsformen seit ihrem Beginn in 2019 noch einmal
grundsétzlich verandert hat (Faustmann et al., 2011, S. 3; Kuzior et al., 2022, S. 1).
Seither kann eine globale Kiindigungswelle, bekannt als ,The Great Resignation®, be-
obachtet werden, bei der vor allem junge Arbeitnehmende die treibende Kraft sind
(Fraley et al., 2022, S. 8). So wirden laut einer aktuellen Studie der internationalen
Wirtschaftsprifungs- und Beratungsgesellschaft Deloitte 40 Prozent der Generation
Z gerne innerhalb der nachsten 2 Jahren ihren Job kiindigen — 35 Prozent wirden
dies auch ohne einen neuen Job in Aussicht tun (Deloitte, 2022, S. 11). Aufgrund der
Aktualitat dieser Bewegung werden die Grinde fur die Kindigungen bislang noch
erforscht. Erste Studien und wissenschatftliche Literatur verweisen jedoch auf die dis-
proportionale Belastung der mentalen Gesundheit junger Menschen als eine Ursache
fur inre Kiindigungen (del Rio-Chanona et al., 2022, S. 18). Sie unterscheiden sich in
ihren Wertehaltungen und Bediirfnissen von ihren Vorgéangergenerationen, da der
Kontext, in dem sie aufgewachsen ist, eine Reihe spezifischer Verhaltensweisen, Er-
wartungen, Bestrebungen und Motivationen fiir ihren eigenen beruflichen Weg mit
sich bringt (Botezat et al., 2020, S. 71). Auch wenn die Gen Z'ler die bislang gesund-
heitsbewussteste Generation sind, nehmen sie vorhandene Ressourcen nur selten in
Anspruch, auch wenn sie zur Verfigung stehen (Fraley et al., 2022, S. 16). Die Kun-
digungen sind ein starker Indikator dafir, dass die Arbeitsbedingungen und Ressour-
cen zur Unterstitzung der mentalen Gesundheit in Unternehmen nicht an die Bedurf-

nisse der jungen Generation angepasst sind (Botezat et al., 2020, S. 71).

Auf Grundlage dessen stellt sich die Frage, ob durch fehlende Ressourcen in Unter-

nehmen die psychischen Belastungen in Unternehmen steigen und dadurch die
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Kundigungsbereitschaft der Generation Z beeinflussen. Die Untersuchung dieser Zu-

sammenhange soll Gegenstand dieser Arbeit sein.

2. Theoretischer Hintergrund

In diesem Kapitel soll ein Uberblick tiber die dieser Arbeit zugrunde liegenden Begriff-
lichkeiten im Kontext zum aktuellen Forschungsstand gegeben werden. Dazu werden
zunachst die verschiedenen Generationen im Arbeitsmarkt beschrieben. Im weiteren
Verlauf wird das Ph&dnomen der Great Resignation und dessen Urspriinge beleuchtet.
Basierend auf diesen Grundlagen wird auf die mentale Gesundheit der Generation Z
am Arbeitsplatz eingegangen und mogliche Risiko- und Schutzfaktoren aufgezeigt,
die im weiteren Verlauf als Ressourcen am Arbeitsplatz fungieren kdnnen. Abschlie-
Bend werden die Erkenntnisse in ein gesundheitswissenschaftliches Modell einge-

ordnet, von dem sich die Forschungshypothesen ableiten.

2.1 Die Generationen im Arbeitsmarkt

In Bezug auf die Zielgruppe dieser Arbeit und das weitere Verstandnis ihrer Beweg-
grinde sowie Veranderungen in der Arbeitswelt ist es von Bedeutung, die Entwick-
lung und Charakteristika der verschiedenen Generationen, insbesondere jedoch der
Generation Z, aufzuzeigen. Dies beinhaltet unter anderem die Alterspanne, pragende
Ereignisse innerhalb der Kindheit sowie das generalisierte Verhalten am Arbeitsplatz.
Eine Generation kann als eine Gruppe von Menschen beschrieben werden, die in
einer ahnlichen Zeitspanne geboren wurden und eine ahnliche soziale Orientierung
und Lebensauffassung haben, da sie von ahnlichen Geschehnissen gepragt wurden
(Cennamo & Gardner, 2008, S. 892; Duden, o. J.).

Vorab muss darauf hingewiesen werden, dass die Abgrenzung von Menschen in Ge-
nerationen nur dem ungefahren zeitlichen Verstandnis dient. Die Ubergénge der ver-
schiedenen Generationen sind jedoch nicht als scharf, sondern vielmehr als flieRend
zu verstehen, dessen Enden ineinander verschwimmen. Die Zeitangaben kdnnen
also je nach Studie und Datenlage um wenige Jahre variieren. Fir diese Arbeit wird
eine Abgrenzung der Generationen in Altersgruppen basierend auf der Ubersicht von
Beresford Research, welche sich auf die Forschungsergebnisse des Pew Research
Centers und des U.S. Census Bureau beruft, unternommen (Beresford Research,
2023; Colby & Ortman, 2014; Dimock, 2019). Die folgenden Beschreibungen von Pra-
gungen und Charaktereigenschaften der Generationen stellen Verallgemeinerungen
dar und sind nicht auf alle Menschen gleichermalRen zutreffend, da die individuellen

Erfahrungen und Verbindungen zu historischen Ereignissen und Einflissen sehr

2



unterschiedlich sein kénnen und Menschen unterschiedlich stark pragen. Die Ausfih-
rungen und zeitlichen Einteilungen sind dennoch wichtig, um die verschiedenen Ge-
gebenheiten und Umstande der jeweiligen Generation zu beschreiben und sie
dadurch voneinander abzugrenzen und ihre jeweilige Kohorten- bzw. Gruppendyna-
mik verstehen zu kdnnen.

In Deutschland arbeiteten im Januar 2023 aktuell schatzungsweise 45,5 Millionen
Menschen mit Wohnort in Deutschland (Statistisches Bundesamt (Destatis), 2023).
Diese Gruppe an Erwerbstétigen kann, absteigend nach Alter, grob in vier unter-
schiedliche Generationsgruppen eingeteilt werden: Die Babyboomer, die Generation
X, die Millennials sowie die Generation Z (Fraley et. al, 2022, S.3). Abbildung 1 ver-
deutlicht beispielhaft die generellen Entwicklungen der Generationsgruppen im Ar-
beitsmarkt anhand von Daten aus der Schweiz. Es ist zu erkennen, dass die alteste
Generation der Babyboomer prozentual stark absinkt, da immer mehr Jahrgange in
den Ruhestand gehen. Die hdchste Arbeitskraft stellen aktuell Generation X und die
Millennials dar, wobei die ersten Jahrgéange der alteren Generation X sich bereits dem
Rentenalter nahern und ihre Kurve daher langsam absinkt. Die ersten Jahrgénge der
Generation Z, als jliingste erwerbstéatige Generation, sind seit etwa 2013 dem Arbeits-
markt beigetreten und ihre Anzahl steigt seither stetig. In 2023 haben sie bereits die
Babyboomer Generation Uberholt, liegen aber prozentual deutlich unter der Genera-

tion X und den Millennials.

Erwerbsbevidlkerung nach Generation 1991-2022, in %

50%

Babyboomers
(1946-1964)

Generation X
(1965-1980)

Millennials ¥
(1981-1996)

. Silent generaticn
19% [1928-1945)
Generation Z
(1997-2012)

Greatest generation
5% —(1901-1927)

1995 2000 2005 2010 2015 2020

Quelle: BFS — Schweizerische Arbeitskraftesrhebung (SAKE) £ BFS 2023

Abb. 1:Erwerbsbevélkerung nach Generation von 1991 bis 2022 in der Schweiz , Quelle: Bundesamt fiir Statistik,
2023



Zur Einordnung und zum Verstandnis der Generation Z im Kontext dieser Arbeit wird
jede Generation definiert und ihre bedeutendsten Merkmale im Setting Arbeit aufge-
fuhrt.

1. (Baby-)Boomer

Die Generation der Babyboomer, kurz Boomer, beinhaltet Menschen, die zwischen
den Jahren 1946 und 1964 geboren wurden (Beresford Research, 2023). Sie werden
Babyboomer genannt, da sie in einer Zeit mit gestiegener Geburtsrate nach dem
zweiten Weltkrieg geboren worden (Bundeszentrale fur politische Bildung (bpb),
2020Db).

Entscheidend flr die Beschreibung einer Generation sind pragende Ereignisse, die
sich wahrend der spaten Kindheit und der Jugend ereignet haben (ebd.). Aufgrund
ihrer zeitlichen Nahe zum zweiten Weltkrieg gilt die Generation als sehr politisch en-
gagiert und setze sich demnach in ihrer Jugend stark fir eine Demokratie und eine
weitreichende Aufarbeitung des Nationalsozialismus in Deutschland ein (ebd.). Da sie
in einer Zeit des grol3en wirtschaftlichen Aufschwungs und des wachsenden Wohl-
stands lebten, sind sie im Kontext ihres beruflichen Lebens optimistisch und positiv
bezlglich ihrer Moglichkeiten und Fahigkeiten eingestellt, was sie nicht selten dazu
bewegte, Risiken einzugehen. So werden sie als hart arbeitend, kompetitiv und ei-
genstandig beschrieben, sowohl privat als auch im Arbeitsleben (Fraley et al, 2022,
S.4). Aktuell bilden die Boomer die gro3te Population aller Generationen, jedoch er-
reichen die ersten Jahrgadnge nach und nach das Rentenalter, was in Folge des de-
mographischen Wandels zu betrachtlichen Liicken im Arbeitsmarkt fihrt (siehe Kapi-
tel 2.3.2).

2. Generation X

Generation X wurde zwischen 1965 und 1980 geboren (Beresford Research, 2023).
Sie wurden von ihren stark karriereorientierten Boomer-Eltern beeinflusst, die sie oft-
mals wahrend der Arbeit unbeaufsichtigt zu Hause lie3en, was zu dem Spitznamen
.Latchkey kids*, auf Deutsch ,Schlisselkinder” fihrte (Mahapatra et al., 2022, S. 248).
Sie erlebten haufig Abwesenheit beider berufstatiger Eltern und nicht selten die Zer-
ruttung der eigenen Familie (Oertel, 2014, S. 46). Generation X wird deshalb unter
anderem als eigenstandig, pragmatisch und familienorientiert beschrieben (Fraley et
al., 2022, S. 4). Der Beginn der Medien revolutionierte das Leben der aufwachsenden
Generation X und sie lernten schnell, sich in neue Techniken einzuarbeiten und diese
zu nutzen (Oertel, 2014, S. 46). Dartiber hinaus erlebte die Generation X, dass sich

viele der karrierebedingten Risiken ihrer Eltern auszahlten, was auch sie risikofreudig



machte und nach gré3eren Erfolgen streben lie3 (Fraley et al., 2022, S. 4). So sehen
sie Arbeit als zentralen Lebensinhalt an und zahlen auf Verlasslichkeit des Arbeits-
platzes. All diese Ereignisse machen die Generation X zu werteorientierten Men-
schen, bei denen vor allem Gerechtigkeit, Gesundheit, und Familie an oberster Stelle
steht (Oertel, 2014, S. 46).

3. Generation Y / Millennials

Generation Y, besser bekannt als Millennials, wurden in der Regel zwischen 1981
und 1996 geboren (Beresford Research, 2023). Pragende Ereignisse waren unter
anderem politische und soziale Veranderungen, wie die Ereignisse von 9/11 und die
daraus resultierenden Kriege, Immigration, die Ehe fur alle oder die Bewegung ,Black
Lives Matter”, die mit einer erhéhten Sensibilitat fir soziale Gerechtigkeit, Rassismus
und Umweltproblemen bei den Millennials einhergehen (Pew Research Center,
2007). Sie erlebten den enormen technologischen Fortschritt mit, da sie die erste Ge-
neration ist, die in eine digitale Welt mit Internet, Mobiltelefonen und sozialen Medien
geboren wurde (Fraley et al., 2022, S. 5). Millennials sind optimistisch gegeniber ihrer
Zukunft und ihrer Lebensqualitat eingestellt und empfinden ihre Jobmdglichkeiten als
besser als die der vorherigen Generationen. Da sie den Mangel an Work-Life-Balance
bei ihren Boomer- und Generation X-Eltern erlebt haben, priorisieren sie diese Ba-
lance fiir ihr eigenes Arbeitsleben (Fraley et al., 2022, S. 5). Ubergeordnete Lebens-
ziele stellen laut einer Umfrage jedoch Reichtum und Beriihmtheit dar (Pew Research
Center, 2007). Durch ihre Affinitat zu Technik und die schnelle Verfligbarkeit von In-
formationen streben sie ein schnelleres Tempo sowohl in ihrem Privatleben als auch
im Arbeitskontext an (Twenge & Campbell, 2009. S. 5).

4. Generation Z

Die Generation Z, kurz Gen Z, beschreibt zwischen 1997 und 2012 geborene Men-
schen und ist damit die jungste arbeitstéatige Generation derzeit (Beresford Research,
2023). Viele Gen Z'ler befinden sich noch in der Bildungsphase und stellen bislang
nur einen kleinen Anteil der Erwerbsbevdlkerung (Destatis, 2022).

Gen Z ist mit Smartphones, sozialen Netzwerken und Internet aufgewachsen und wird
deshalb auch als Generation der ,Digital Natives® oder auch ,iGen* (in Anspielung auf
Produkte wie iPhones der Marke Apple) bezeichnet (Mahapatra et al., 2022, S. 250;
Twenge, 2017). Ahnlich wie die Millennials wuchs Gen Z in einer Welt auf, in der
standiger technologischer Fortschritt, soziale Medien und Plattformen fur online-Kom-
munikation, Unterhaltung und Arbeit ein fester Bestandteil des Lebens ist (Fraley et

al., 2022, S. 6). Als Resultat weist die Gen Z im Gegensatz zu friiheren Generationen
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eine kurzere Aufmerksamkeitsspanne auf, neigt also dazu, Informationen in kiirzeren
Intervallen zu konsumieren. Dabei betreiben sie meist Multitasking und erwarten so-
fortige Antworten und Ergebnisse (Allegis Group, 2019).

Generation Z ist im Gegensatz zu ihren Vorgangergenerationen die ethnisch vielfal-
tigste, offenste und am besten gebildete Gruppe (Fry & Parker, 2018). Sie hinterfra-
gen etablierte Strukturen und Konstrukte und setzen sich stark fir mehr Veranderun-
gen hinsichtlich der sozialen Gerechtigkeit, wie Klimawandel, Diskriminierung auf-
grund von ethnischer Herkunft und Gleichberechtigung ein. Diese soziale Verantwor-
tungsibernahme kdnnte auch darauf zurtickzufiihren sein, dass die Werte und An-
sichten der verschiedenen Generationen tber die Jahre durch bessere Bildung, ver-
starkte Aufklarung und andere Erziehungsmaflinahmen immer sozialer und ethisch
bewusster wurden (Fry & Parker, 2018). Von Arbeitgebenden erwartet die Generation
Z, dass diese Problematiken ebenfalls thematisiert und bestehende Konstrukte hin-
terfragt werden. Es ist dementsprechend von Bedeutung fiir die Berufswahl, dass die
eigenen Werte mit denen des Arbeitgebenden tbereinstimmen (Allegis Group, 2019).
Weiterhin ist die Gen Z die globalste aller Generationen, da durch die immer dage-
wesene Technologie und die fortschreitende Globalisierung soziale Trends, Musik,
Fashion und Kultur immer zugénglicher wurden und die Generation international be-
einflussen (McCrindle & Fell, 2019, S. 11). Die Generation Z ist zudem sehr mobil,
was auf die stdndige und schnelle Nutzung von Technologie von Uberall auf der Welt
zurtickzuftihren ist. Sie wechseln schneller den Wohnort, aber auch den Arbeitsplatz
und die berufliche Laufbahn, da sie flexibler und ungebundener sind als ihre Vorgén-
gergenerationen (ebd., S. 12; Botezat et al., 2020, S.70). Es besteht der Wunsch nach
Abwechslung, individueller Entfaltung und einer hohen Lebensqualitat (Oertel, 2014,
S. 73). Die enorme Prasenz der sozialen Medien und der Uberfluss an geteilten In-
formationen im Internet hat auch dazu gefiihrt, dass die Generation Z als mental fra-
gilste demografische Gruppe bislang gilt und auch als ,Generation Snowflake* betitelt
wird (Fraley et al., 2022, S. 6). Studien ergaben, dass mit einer hohen Bildschirmzeit
auch ein Anstieg an Depressionen, niedrigem Selbstbewusstsein und Angstzustan-
den einhergeht (Twenge et al., 2018, S. 3). Neben den Auswirkungen von Social Me-
dia auf die mentale Gesundheit leidet Gen Z zudem am starksten unter sozialen Kri-
sen, wie dem Ukraine Krieg oder der globalen Klimakrise, da sie Zukunftsdngste her-
vorrufen (Deloitte, 2022, S. 32). Insgesamt legt Gen Z mehr Wert auf ihre mentale
Gesundheit als ihre Vorgangergenerationen. Eine mégliche Erklarung dafir ist, dass
diese Populationsgruppe aufgrund der bereits beschriebenen Problematiken starker
unter psychischen Problemen leidet als jede Generation vor ihr. Infolgedessen mus-

sen sie ihre mentale Gesundheit starker priorisieren als die anderen hier vorgestellten
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Generationen (Pandey et al., 2022, S. 4). Im Setting Arbeit erwartet die Generation Z
demnach Ressourcen vom Arbeitgebenden, die zum Erhalt und der Forderung ihrer
psychischen Gesundheit beitragen. Viele Unternehmen, die in ihren Ablaufen noch
sehr auf die Praferenzen alterer Generationen eingestellt sind, kénnen diesen Bedurf-
nissen nicht hinreichend nachkommen und missen damit rechnen, dass sich die Gen
Z im Arbeitsmarkt nach Alternativen umschaut (Botezat et al., 2020, S. 70f).

Tabelle 1 visualisiert die zentralen Unterschiede der Generationen am Arbeitsplatz,
zeigt ihre Charaktereigenschaften und ihre Gbergeordnete Einstellung bezogen auf
Arbeit in ihrem Leben auf und verdeutlicht die Entwicklung der Wertehaltungen im

Laufe der Generationen.

Tabelle 1: Darstellung der zentralen Charaktereigenschaften der Generationen , eigene Darstellung
nach Mahapatra et al., 2022

Generation Geburten- Charaktereigenschaften Arbeitshaltung
spanne
Baby- 1946 -1964 | gtarker Fokus auf harte Arbeit und berufliche Erfolge Leben um zu
boomers (Beresford Re- | (Cennamo & Gardner, 2008; S. 982) arbeiten
search, 2023) . o ) ) (Cennamo &
Unausgeglichenes Verhdltnis zwischen Arbeit und Privat- | Gardener, 2008,
leben (Cennamo & Gardner, 2008; S. 982) S. 982 ; Fraley
Traditionelle Arbeitsmodelle, fester Arbeitsplatz & Zuver- et al.,12§)22, S.
lassigkeit (Cennamo & Gardner, 2008, S. 903) )
Generation 1965 - 1980 Unabhangigkeit und Autonomie (Cennamo & Gardener, Arbeiten um zu
X (Beresford Re- | 2008, S. 983). leben
search, 2023) ) ) ) ) ) ) (Cennamo &
Stehen mehr hinter ihrer eigenen Karriere als hinter ih- Gardener, 2008,
rem Unternehmen (Cennamo & Gardener, 2008, S. 893). S. 893)
Schéatzen Arbeitsplatzsicherheit, Lebensqualitat und sozi-
ale Kontakte (Oertel, 2014, S. 48)
Millennials 1981 - 1996 Freiheit und Autonomie (Cennamo & Gardner, 2008, S. Arbeiten und
(Beresford Re- | 903) Leben
search, 2023) o ) ) ) (Oertel, 2014, S.
Persénliche Entwicklung & Sinnstiftung (Oertel, 2014, S. 66)
64)
Sind bereit, das Unternehmen zu verlassen, wenn Werte
nicht Gbereinstimmen (Cennamo & Gardener, 2008, S.
903)
Wunsch nach selbstbestimmter Verkniipfung von Arbeit
und Freizeit (Oertel, 2014, S. 66)
Generation 1997 - 2012 Legen Wert auf Sinnstiftung, personliche Entfaltung und Leben und
z (Beresford Re- | soziales Engagement des AG (Zenjob, 2022, S. 6) Arbeiten
search, 2023) . ) . ) ) (Oertel, 2014, S.
Priorisieren Work-Life-Balance, Arbeitsplatzsicherheit & 73 ; Zenjob
Flexibilitat (Zenjob, 2022, S. 7) 2022, S. 4)
Wiinschen sich Ehrlichkeit & offene Kommunikation so-
wie ein gutes Arbeitsklima (Zenjob, 2022, S. 6)
Sind bereit, das Unternehmen zu verlassen, wenn Werte
nicht Gbereinstimmen (Deloitte, 2021, S. 2)




Aus den zentralen Charaktereigenschaften lasst sich schlieRen, dass es eine enorme
Entwicklung Uber die Generationen hinweg in Richtung einer héheren Work-Life Ba-
lance gegeben hat. Wahrend fir die Boomer Generation Arbeit eine der hdchsten
Prioritaten darstellte, verschiebt sich diese Einstellung entlang der Generationen im-
mer mehr in Richtung von mehr Freizeit und einer besseren Lebensqualitat. Da die
meisten Arbeitsbedingungen und Werte in Unternehmen auf die Bedurfnisse der sich
an den Fuhrungspositionen befindenden Generation X und Boomer angepasst sind,
sind viele Generation Z’ler unzufrieden mit ihrem Job (Cennamo & Gardner, 2008, S.
903). Diese Unzufriedenheit zeigte sich vor allem wéhrend der COVID-19-Pandmie,
die zu einer grof3en globalen Kiindigungswelle - der bereits erwahnten Great Resig-

nation - fihrte. Der folgende Abschnitt erlautert dieses Phanomen und seinen Verlauf.

2.2 Kundigungswelle: The Great Resignation

Der Beginn der grof3en Kiindigungswelle konnte in 2021 beobachtet werden und wird
auch als ,The Great Resignation“ oder ,, The Big Quit* bezeichnet (Kuzior et al., 2022,
S.1; von der Oelsnitz et al., 2023, S.1). Sie beschreibt das Ph&dnomen einer verhalt-
nismafig grollen Anzahl an Menschen, die innerhalb derselben kurzen Zeitspanne
freiwillig ihren Arbeitsplatz gekiindigt haben (Fraley, 2022, S. 6).

Auch wenn es schon seit einigen Jahren Anzeichen fir eine Kiindigungswelle gab,
wird als letztendlicher Ausloser vor allem das stéarkere Bewusstsein fir die mentale
Gesundheit durch die akuten Veranderungen der COVID-19 Pandemie gesehen (Mil-
ler & Yamada, 2022). Der Begriff ,The Great Resignation“ wurde erstmalig durch
Anthony Klotz, einem Psychologen und Professor der Texas A&M Universitét be-
schrieben, der vorhersagte, dass das Auflésen der pandemiebedingten Einschran-
kungen das Verhalten und die Einstellung von Arbeitnehmern gegentiber ihrer Arbeit

mafigeblich verandern wiirde (Kuzior et al., 2022, S.1).

Anzahl Kindigungen
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Zeitlicher Verlauf

Abb. 2: Anzahl der Kiindigungen den USA (in Tausenden) 2021 bis 2023, eigene Darstellung. Quelle: Federal Re-
serve Bank of St. Louis, 2023
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Die Anfange der Kindigungswelle konnten in den USA beobachtet werden, wo die
Kindigungsrate Anfang 2021 kurzzeitig sank und erst nach der Rickkehr zur Pra-
senzarbeit Rekordzahlen erreichte (Fraley et al., 2022, S. 7). Abbildung 2 verdeutlicht
diesen Trend. Auf Basis der dargestellten Kiindigungszahlen in den USA kann der
Hohepunkt der Kindigungsphase von November 2021 bis Januar 2022 festgelegt
werden, woraufhin die Raten langsam wieder abfielen (Federal Reserve Bank of St.
Louis, 2023). Laut des Bureau of Labor Statistics haben in 2021 insgesamt mehr als
47 Millionen Amerikaner*innen ihren Job gekundigt — die hdchste Anzahl an Kindi-
gungen in der Geschichte (Fuller & Kerr, 2022).

Auch westeuropaische Lander, darunter Deutschland, bekamen die Auswirkungen
der Covid-19-Pandemie auf den Arbeitsmarkt zu spiren (Kuzior et al., 2022, S.5).
Laut einer Umfrage des Online-Karriereportals Xing haben rund 40 Prozent der deut-
schen Arbeitnehmenden im Jahr 2022 liber einen Jobwechsel nachgedacht, oder ha-
ben bereits konkrete Schritte fur einen Jobwechsel unternommen. Verglichen zum
Vorjahr entspricht das einem Anstieg von vier Prozentpunkten (Xing, 2022). Trotz der
Kindigungswelle und einem Anstieg der Arbeitslosenquote in 2020 und 2021 von 5,0
auf 5,9 Prozent hat sich der Arbeitsmarkt in Deutschland relativ schnell erholt. In 2022
sank die Arbeitslosengquote demnach auf fast pre-pandemische Verhaltnisse von 5,3
Prozent (bpb, 2023). Trotz dessen hat sich der Arbeitsmarkt in der Zeit der Pandemie
grundlegend verandert und wird nie wieder so sein wie zuvor.

Als einer der Hauptgriinde fir die Klindigungen wird die Bedeutung der mentalen Ge-
sundheit und das gesteigerte Bewusstsein fiir psychische Belastungen am Arbeits-
platz gesehen. COVID-19 wirkte offenbar als starker Katalysator fir alle Herausfor-
derungen und Probleme, denen sich der Arbeitsmarkt schon Jahre zuvor stellen
musste (Fraley et al., 2022, S. 7). Durch steigende psychische Belastungen am Ar-
beitsplatz zeichnete sich vor der Kiindigungswelle vor allem in der jungen Beschaf-
tigtengruppe ab, dass Unzufriedenheit mit ihren Arbeitsbedingungen bestand (Kuzior
et al., 2022, S. 6). Die noch nie dagewesenen Veranderungen durch die Pandemie
veranlassten sie dazu, ihre berufliche Laufbahn mit ihren eigenen Werten, Normen
und Lebenszielen abzugleichen und neu zu bewerten (Fraley et al., 2022, S. 7). Auch
wenn die Kiindigungswelle Uber alle Generationen hinweg besteht und nicht auf eine
bestimmte Generation zurtickzufiihren ist, ist besonders die Generation Z eine trei-

bende Kraft hinter der Bewegung (Fraley et al., 2022, S. 8).

Das folgende Kapitel soll sich mit den psychischen Belastungen der Generation Z am
Arbeitsplatz befassen und herausstellen, wieso die mentale Gesundheit dieser Ge-

neration disproportional stark belastet ist. Es werden zudem die fiur diese Arbeit



bedeutsamen Schutz- und Risikofaktoren fur die psychische Gesundheit am Arbeits-

platz aufgezeigt und eine gesundheitswissenschatftliche Einordnung vorgenommen.

2.3 Die mentale Gesundheit der Gen Z am Arbeitsplatz
Auf die Bedeutung der verschiedenen Lebenswelten, insbhesondere jedoch die der
Arbeitswelt, fir den Erhalt der Gesundheit eines Menschen hat bereits die Weltge-

sundheitsorganisation (WHO) in der Ottawa Charta von 1986 hingewiesen:

"Die sich verdndernden Lebens-, Arbeits- und Freizeitbedingungen haben entschei-
denden Einfluss auf die Gesundheit. Die Art und Weise, wie eine Gesellschaft die
Arbeit, die Arbeitsbedingungen und die Freizeit organisiert, sollte eine Quelle der Ge-
sundheit und nicht der Krankheit sein“ (WHO, 1986).

Grundsatzlich sollten die Arbeitsbedingungen jedes Unternehmens einer menschen-
gerechten Arbeitsgestaltung entsprechen. Dies ist dann der Fall, wenn sie die physi-
sche und psychische Gesundheit der Arbeithnehmenden weder kurz- noch langfristig
gefahrden (Gesellschaft fir Arbeitswissenschatft e. V., 2021). Wichtig dabei ist, dass
die psychische Gesundheit als fester Bestandteil der allgemeinen Gesundheit besteht
und sich nicht alleine auf die blo3e Abwesenheit psychischer Stérungen bezieht. Sie
umfasst zudem auch positive Faktoren, welche das emotionale Wohlbefinden jedes
Menschen betreffen. Dazu gehdren unter anderem Zufriedenheit sowie ,individuums-
und arbeitsbezogene mentale Ressourcen zum Erhalt, zur Férderung und Entfaltung
der Leistungs- und Funktionsfahigkeit* (Schitte & Kodper, 2013, S. 423). Eine gute
mentale Gesundheit ist eine grundlegende Voraussetzung fur die Fahigkeit, am Be-
rufsleben teilzunehmen. Sie bestimmt die Arbeits- und Funktionsfahigkeit und senkt
das Risiko von psychischen Stérungen (ebd., S. 423). Jedoch ist im Laufe der letzten
Jahre die Pravalenz von psychischen Stdrungen innerhalb der jingeren Generatio-
nen stark angestiegen. Laut des BARMER Arztreports von 2021 hat sich der bundes-
weite Anteil betroffener Kinder und Jugendlicher im Alter von 15-24 Jahren von 2009
bis 2019 um 46 Prozent vergro3ert (Grobe & Szecsenyi, 2021, S. 128). Trotz dieses
massiven Anstiegs innerhalb kurzer Zeit werden Krankheitsbilder, welche die
menschliche Psyche betreffen, nach wie vor stigmatisiert. Es mangelt zudem grund-
legend an Aufklarung, was unter anderem damit zu erkl&ren ist, dass Gespréche tber
psychische Gesundheit von Tabus und mangelnder Akzeptanz umgeben sind. Als
Resultat des fehlenden Diskurses bestehen grof3e Behandlungsliicken und ein Man-
gel an angemessenen Ressourcen, auf die Betroffene zuriickgreifen kénnen (Pandey

et al., 2022, S. 4). Besonders jungen Arbeitnehmenden féallt es schwer, offen tber
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Symptome oder eigene Erfahrungen zu sprechen. So gaben 31 Prozent der unter 25-
Jahrigen an, dass sie ihre Symptomatiken nicht offen ansprechen wirden. Bei élteren
Angestellten waren es 13-23 Prozent. Viele der Menschen gaben an, dass sie Angst
davor hatten, dass ihnen kein Glauben geschenkt wiirde oder negative Konsequen-
zen folgen wirden (ebd., S. 22). Weiterhin weisen die Ergebnisse der Studie darauf
hin, dass mit zunehmendem Alter und Erfahrung auch das Ressourcenbewusstsein
und die Nutzung von Ressourcen am Arbeitsplatz steigt. Jingere und unerfahrene
Beschaftigte wirden in der Regel nicht wissen, welche Ressourcen am Arbeitsplatz

zur Verfigung stehen oder haben Angst, diese in Anspruch zu nehmen (ebd., S. 24).

Die steigende Tendenz der psychischen Erkrankungen von jungen Menschen am Ar-
beitsplatz wird anhand der Betrachtung der Arbeitsunfahigkeitstage (AU-Tage) be-
sonders deutlich. AU-Tage durch psychische Erkrankungen sind nach denen des
Muskel-Skelett-Systems die haufigste Ursache fur Arbeitsausfall (Grobe & Braun,
2021, S. 50). Wahrend die Anzahl der AU-Tage durch Erkrankungen des Muskel-
Skelett-Systems mit zunehmendem Alter steigt, sind die AU-Tage aufgrund von psy-
chischen Erkrankungen in allen Altersgruppen hoch. So sind dem DAK Gesundheits-
report zufolge die Anteile der 20—-24-Jahrigen Erwerbstétigen von 10 Prozent im Jahr
2012 auf 16,2 Prozent im Jahr 2021 gestiegen (DAK Gesundheit, 2013, S. 22; Schu-
mann et al., 2022, S.22). Auch die anderen, Gen Z einschlie3enden, Altersspannen
erleben Anstiege in den psychisch bedingten AU-Tagen (ebd., S. 22; ebd., S. 22).
Was fiur eine weitreichende wirtschaftliche Bedeutung die Férderung der mentalen
Gesundheit fur Unternehmen hat, verdeutlichen Daten des BARMER Gesundheitsre-
ports aus 2021. Demnach dauerten die AU-Tage durch psychische Stérungen mit
durchschnittlich 51 Tagen am langsten im Gegensatz zu anderen Erkrankungen
(Grobe & Braun, 2021, S. 53). Dieser Uberdurchschnittlich lange Arbeitsausfall kann
kostenintensive Konsequenzen fur den Arbeitgebenden haben. Der Erhalt der psy-
chischen Gesundheit am Arbeitsplatz ist demnach von enormer Bedeutung sowohl
fur das Wohlbefinden und die Zufriedenheit der Mitarbeitenden als auch fir den nach-
haltigen Erfolg des Unternehmens. Basierend auf der Relevanz des Gesundheits-
schutzes fur Mitarbeitende und Unternehmen wird folgend die gesetzliche Veranke-

rung in Deutschland aufgezeigt.

2.3.1 Gesetzliche Verankerung

Der Schutz der psychischen Gesundheit am Arbeitsplatz stellt eine gemeinsame Auf-
gabe von Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden dar. Jedoch besitzt das arbeitge-
bende Unternehmen eine besondere Verantwortung, da es die Arbeitsbedingungen

vorgibt und gestalten kann (Bundesministerium fir Gesundheit, 2022). Aufgrund
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dieser besonderen Verantwortung wurde der Gesundheitsschutz durch den Arbeitge-
benden in Deutschland gesetzlich verankert. Festgehalten wird diese Regelung im
Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) von 1996. Der erste Abschnitt des ArbSchG § 4, Abs.
1 schreibt Unternehmen vor, dass ,Arbeit so zu gestalten ist, dass eine Gefahrdung
fir das Leben sowie die physische und die psychische Gesundheit mdglichst vermie-
den und die verbleibende Gefahrdung mdglichst geringgehalten wird“. Eine solche
Gefahrdung ergibt sich laut Abschnitt 2, § 5, Abs. 6 ArbSchG auch aus ,psychischen
Belastungen bei der Arbeit“. Es werden also nicht nur die kdrperlichen, sondern auch
die psychischen Aspekte mit einbezogen und als schiitzenswert erklart.

Psychische Belastungen werden definiert als alle duR3erlichen Einfliisse, die sich auf
die menschliche Psyche auswirken und die Wahrnehmung, das Verhalten, Denken
und Flihlen eines Menschen beeinflussen. Hierbei wird der Begriff ,Belastung® als
neutral verstanden und nicht negativ oder positiv gewertet, da er fiir jeden Menschen
anders empfunden und beurteilt werden kann. Weiterhin héngt die positive oder ne-
gative Auswirkung der Belastung auch von Faktoren wie der Héhe, der Art, der Dauer
und der Frequenz ab (Rothe et al., 2017, S. 13). Im Arbeitsumfeld ergeben sich psy-
chische Belastungen unter anderem aus spezifischen Anforderungen, die an das In-
dividuum gestellt werden. Das kdnnen beispielsweise Zeitdruck, Aufgabenmenge,
technische Voraussetzungen oder Konflikte mit Mitarbeitenden sein. Das zentrale In-
strument zur Erhebung der psychischen Belastungen am Arbeitsplatz ist nach Arb-
SchG Abschnitt 2, § 6, Abs. 1 eine Gefahrdungsbeurteilung. Arbeitgebende muissen
anhand einer solchen Gefahrdungsbeurteilung die spezifischen psychischen (und
korperlichen) Belastungen erkennen, dokumentieren und anhand der Ergebnisse
Praventionsmaflinahmen zum Schutz der Gesundheit ableiten (Bundesministerium
fur Gesundheit, 2022).

Trotz der gesetzlichen Verankerung und generellen Bedeutung des Erhalts der psy-
chischen Gesundheit ist die Gesundheitsférderung in vielen Unternehmen minder-
wertiger Qualitat. Umfragen haben ergeben, dass der Pflicht, psychische Aspekte in
die Arbeitsgestaltung einzubeziehen, nicht immer nachgekommen wird (Bundesmi-
nisterium fir Gesundheit, 2022). Besonders die ,neuen“ Generationen auf dem Ar-
beitsmarkt kénnen durch ihre veréanderten Bedurfnisse und Anforderungen in der ada-
guaten Bereitstellung von Ressourcen zum Gesundheitsschutz und Pravention von
psychischen Stérungen schnell ibersehen werden. Auch die Veranderungen der Ar-
beitsbedingungen haben eine Auswirkung auf das Profil an psychischen Belastungen,
die am Arbeitsplatz bestehen kénnen und die es zu préavenieren gilt. Das folgende

Kapitel soll die veranderten Rahmenbedingungen des Arbeitsmarktes und die damit
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einhergehenden besonderen Herausforderungen der Generation Z aufzeigen, die

Auswirkungen auf ihre mentale Gesundheit haben kénnen.

2.3.2 Veranderte Rahmenbedingungen in der Arbeitswelt

Unsere Gesellschaft und unsere Lebenswelt haben sich innerhalb der letzten Jahr-
zehnte strukturell stark veréndert. Dieser Wandel betrifft nahezu alle gesellschaftli-
chen Ebenen und wird vor allem in der Arbeitswelt deutlich (Schubert, 2015, S. 34).
Unternehmen passen sich diesem Wandel an. In der Folge mussen sich junge Arbeit-
nehmende ganz anderen Herausforderungen stellen als ihre Vorgangergenerationen
im gleichen Alter und ganz anders arbeiten als noch vor 20 Jahren. Globale Me-
gatrends befeuern diesen Strukturwandel und fihren auch zu einer Reihe von Fakto-
ren, welche die mentale Gesundheit von Generation Z beeinflussen und deshalb im

Kontext dieser Arbeit Berticksichtigung finden muissen.

1. Digitalisierung und Flexibilisierung

Die Digitalisierung bezieht sich auf die steigende Nutzung technologischer Ressour-
cen und die Integration dieser in unseren Alltag und deren Ablaufe. Sie beeinflusst
dabei fast alle Lebensbereiche und betrifft jeden Menschen (bpb, 2020a). Neben ih-
ren positiven Seiten, wie Innovation oder gesteigerter Konnektivitat, bringt die Digita-
lisierung auch eine vorher noch nie gekannte Informationsflut mit sich. Dies hat zu
einem Anstieg im Tempo innerhalb fast aller Lebensbereiche gefiihrt. Mit dem Fort-
schreiten der Digitalisierung geht einher, dass die Menschen immer effizienter arbei-
ten, losgel6st von festgelegten Zeiten standig erreichbar sind und global kommuni-
zieren, am Arbeitsplatz oder auch mobil. Dies kann auf der einen Seite zwar die Ar-
beitsgestaltung und Work-Life-Balance verbessern und fiir mehr Zufriedenheit sor-
gen, andererseits die Arbeitnehmenden auch Uberfordern, da die Grenzen von Arbeit
verschwimmen (Klingbeil-Déring, 2020).

Durch die Digitalisierung steigt auch die Flexibilitat innerhalb von Unternehmen, was
zu einer Auflésung der Ublichen Anstellungsverhaltnisse mit moglichst unbefristetem
Arbeitsvertrag zu neuen, flexibleren und meist befristeten Arbeitsformen wie Teilzeit-
arbeit, Gelegenheitsarbeit, Telearbeit oder Abrufbereitschaft gefiihrt hat (Faustmann
et al., 2011, S. 3 ; Schubert, 2015, S. 41). Diese Arbeitsformen betreffen vorwiegend
Berufseinsteigende und junge Erwerbstatige und sind h&ufig mit unsicheren Arbeits-
verhéltnissen und wechselnden Abschnitten von Beschéftigung und Arbeitslosigkeit
verbunden (Schubert, 2015, S. 41). Weiterhin fiihren sie zu einem geringeren Ein-
kommen, geringeren Handlungsspielraumen, schlechterer Sozialversicherung und
beruflicher Unsicherheit, weshalb diese Arbeitsverhéaltnisse oft von erhohtem arbeits-

bedingtem Stress gekennzeichnet sind (Faustmann et al., 2011, S. 3).
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Eine weitere Ebene, auf der die Digitalisierung im Arbeitsmarkt spirbar ist, sind die
nachgefragten und notwendigen Kompetenzen und Qualifikationen, die junge Arbeit-
nehmende mitbringen missen (Klingbeil-Doéring, 2020). Durch die Integration von
technischen Hilfsmitteln und dem sich immer mehr digitalisierenden Arbeitsmarkt un-
terscheiden sich die Arbeitsplatze auch immer starker beziglich ihrer Tatigkeitsberei-
che. Von Maschinen und Computern substituierbare Arbeitsplatze werden abgebaut
und neue Arbeitsplatze entstehen. Nachgefragt werden vor allem digitale und soziale,
nicht substituierbare Kompetenzen. Fir die Generation Z bedeutet das: Routinearbeit
und korperlich stark belastende Arbeit wird reduziert und die geistige Anforderung
und Kompetenzumfang bei der Berufswahl steigt (ebd.). Diese Verschiebung flihrt zu
einem Fachkraftemangel, da es nicht geniigend qualifiziertes Personal gibt, welches
die Beschéftigungsliicke fillen kann. Resultat sind steigende Arbeitsanforderungen
und psychische Belastungen (ebd.).

2. Demografischer Wandel

Der demografische Wandel hat die Bevolkerungs- und damit auch Erwerbsbevdélke-
rungsstruktur in Deutschland maf3geblich verandert. Die Menschen in Deutschland
haben eine immer hohere Lebenserwartung, was zu einer niedrigeren Sterberate im
Gegensatz zur Geburtenzahl fuhrt (bpb, 2016). Dadurch kommt es zu einem Un-
gleichgewicht zwischen der Zahl der alteren Menschen im Verhéaltnis zur Anzahl der
jungeren Menschen, was wiederum Auswirkungen auf den Arbeitsmarkt hat. Mit einer
alternden Gesellschaft geht auch ein alternder Arbeitsmarkt einher. Dem deutschen
Mikrozensus von Destatis aus dem Jahr 2021 zufolge werden bis 2036 12,9 Millionen
erwerbstétiger Personen, und damit knapp 30 Prozent aller Arbeithnehmer, bestehend
aus den Babyboomern und Generation X, das Rentenalter tberschritten haben. Da-
mit hinterlassen sie ein grof3es Loch im Arbeitsmarkt, das jiingere Generationen fillen
missen (Destatis, 2022). Hieraus ergibt sich eine zentrale Problematik: jingere Al-
tersgruppen kénnen in ihrem Umfang nicht an die alteren Generationsgruppen her-
anreichen und das Loch im Arbeitsmarkt nicht fillen (ebd.). Ein Fachkraftemangel
entsteht, da viele offene Stellen nicht nachbesetzt werden kbénnen. Das erhoht das
Arbeitspensum und den Druck, der auf der Generation Z lastet (Rose et al., 2017, S.
12). Auch die steigende Anzahl der erwerbstétigen Frauen und der Zugewanderten
kann diese Entwicklung zahlenmaRig nicht ausgleichen (Faustmann et al., 2011, S.
3). Im Jahr 2050 wird es in Deutschland schatzungsweise 5 Millionen mehr Senior*in-
nen geben, die etwa 7 Millionen weniger Menschen im erwerbsfahigen Alter entge-
genstehen (Bujard, 2022). Es muss aul3erdem bericksichtigt werden, dass die al-

ternde Gesellschaft auch zu einer starkeren Verantwortung der jlingeren
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Generationen fir die Pflege von Verwandten oder Familie fihren kann, was ebenfalls
psychische Belastungen zur Folge haben kann (ebd.).

Diese Entwicklung bedingt auch eine weitere Problematik des demografischen Wan-
dels: FUr die Rentenbetrage aller aktuellen und zukiinftigen Rentner der alteren Ge-
nerationen muss die riicklaufige Anzahl jingerer erwerbstéatiger Generationen als Bei-
tragszahlende aufkommen. Gleiches gilt fir die Krankenversicherungsbeitrage, da
eine altere Bevolkerungsstruktur auch einen héheren Kostendruck in der Kranken-
und Pflegeversicherung mit sich bringt (bpb, 2016). Um den Kostendruck der Renten-
beitrage zu senken, wurde das gesetzliche Renteneintrittsalter in den letzten Jahren
von 65 auf 67 hochgesetzt und soll moglicherweise noch weiter steigen (Bujard,
2022). Fir die Generation Z ist die eigene solide Rente also nicht mehr garantiert, da
sie bis ins hohe Alter arbeiten mussen. Gleichzeitig sind Mietwohnungen und Wohn-
eigentum in den letzten Jahren aufgrund von Inflation, Wohnraumballungen, usw.
kaum noch bezahlbar geworden und auch die Lebenshaltungskosten werden immer
teurer. Wenn die Generation Z nicht finanziell abgesichert ist, zum Beispiel durch ihre
Eltern, kann das zu finanziellen Sorgen, Zukunftsangst bis hin zu existentiellen Sor-
gen fuhren (Garbe, 2021).

3. Globalisierung

Die Globalisierung bezeichnet die zunehmende Verflechtung von Volkswirtschaften
und Markten aber auch Kulturen weltweit. Sie wird durch technologischen Fortschritt,
den Abbau von Handelsschranken und die internationale Zusammenarbeit ermdglicht
(Gray, 2017). Sie bringt dadurch Menschen zusammen: Durch globale Bewegungen
wie das ,MeToo Movement®, ,Black Lives Matter* oder auch ,Fridays for Future® ist
erkennbar, dass sich vor allem die jungen Generationen in ihren Werten gleichen und
auch tUber Landesgrenzen hinweg als Gemeinschaft sehen (Papasabbas, 2017). Sie
teilen ahnliche Sorgen und folgen &hnlichen Trends, so zum Beispiel Sharing-Ange-
boten wie AirBnb, Kleidertausch, Couchsurfing oder Carsharing (ebd.). Auch auf den
Arbeitsmarkt hat die Globalisierung weitreichende Auswirkungen. Sie erweitert einer-
seits Jobmaoglichkeiten durch den Zugang zu internationalen Unternehmen und Re-
mote-Arbeitsplatzen. Unternehmen gewinnen dadurch an Diversitat und haben eine
breitere Auswahlmoglichkeit fir inre Bewerber*innen. Auf Seiten der Generation Z
fuhrt sie jedoch zu einem erhdhten Wettbewerb, da Berufseinsteigende nicht nur mit
lokalen Bewerbern, sondern auch mit Fachkraften aus aller Welt konkurrieren mis-
sen. Die hohere Vernetzung und Internationalisierung steigert das Tempo des Infor-
mationsaustauschs und der Arbeitsweise und erfordert von der berufseinsteigenden

Generation Z eine ganz neue Bandbreite an Wissen, Flexibilitdt, Anpassungsfahigkeit
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und interkulturelle Kompetenzen, um erfolgreich in einer globalisierten Arbeitswelt zu
bestehen (Wilhelm, 2002).

Neben diesen langfristigen, globalen Entwicklungen hatte vor allem die COVID-19-
Pandemie einen kurzfristigen und ausschlaggebenden Einfluss auf die Arbeitswelt
und die mentale Gesundheit der Generation Z. Im Folgenden wird dieser Einfluss
genauer erortert und mogliche Kundigungsgriinde im Zuge der Great Resignation
aufgefuhrt. AnschlieRend werden Schutz- und Risikofaktoren fir die psychischen Ge-
sundheit der Generation Z im Setting Arbeit abgeleitet. Basierend auf den Schutzfak-
toren werden dann mogliche Ressourcen in Unternehmen aufgefihrt, auf welche Ar-
beitnehmende zum Schutz und Fdrderung ihrer psychischen Gesundheit zurlickgrei-

fen konnen.

2.3.3 Einfluss der COVID-19-Pandemie

Durch die COVID-19-Pandmie entstanden nicht nur Barrieren zur Gesundheitsver-
sorgung, auch bereits bestehende Stressoren im Arbeitsumfeld wurden verstarkt und
eine Reihe an neuen Stressoren kam hinzu (Pandey et al., 2022, S. 4). Die erste
Pandemiewelle zu Beginn des Jahres 2020 brachte fir die Generation Z vor allem
Jobunsicherheit. Viele Unternehmen haben in dieser Zeit entweder Insolvenz ange-
meldet oder Mitarbeitende entlassen, um ihre Kosten zu senken. So stieg die Nutzung
von Kurzarbeit laut des Instituts flr Arbeitsmarkt- und Berufsforschung auf ein histo-
risch hohes Niveau (Fitzenberger & Ulrich, 2023). Junge Arbeitnehmende waren von
Gehaltskirzungen und Jobverlusten am starksten betroffen und fihlten sich gleicher-
mafden am wenigsten von ihrem Arbeitgebenden unterstitzt (Brand, 2021, S. 40).
Die wahrend der Pandemie angeordneten Lockdownphasen und Homeofficepflicht
fuhrten zu einem plétzlichen Wegfall der bisher gekannten Strukturen, wodurch die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben verschwammen. Im Homeoffice fiel die Auf-
gabe, diese Grenzen fir sich zu bestimmen und Arbeitsstrukturen neu zu etablieren,
den Arbeitnehmenden zu (Pandey et al., 2022, S. 8). Fur Gen Z'ler, die nicht auf
starke Erfahrungswerte in der Arbeitswelt zurtickgreifen konnten und tber jahrelang
im Arbeitskontext erprobte Selbstorganisationsfahigkeiten verfiigten, war dies beson-
ders herausfordernd — sie verspurten Druck, rund um die Uhr fur ihre Kolleg*innen
erreichbar zu sein (Adobe, 2021, S. 7). Weiterhin war es fur Gen Z besonders schwie-
rig, aus der Isolation bedeutsame Arbeitsbeziehungen aufzubauen, da grof3e Teile
des Onboardings oder Netzwerken innerhalb des Teams durch die Isolation verloren
gingen (Microsoft, 2021, S. 12).

Trotz dieser Umstande hatte der Ubergang vom Biiro ins Homeoffice auch signifi-

kante positive Einflisse auf die mentale Gesundheit der Gen Z. So sank der Deloitte
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Studie von 2021 zufolge das Stresslevel der Gen Z wéahrend der ersten Pandemie-
welle um 8 Prozent (Deloitte, 2021, S. 12). Die Remote Arbeit zeigte eine entschleu-
nigende und stressreduzierende Wirkung auf die schnelllebige Gen Z (RKI, 2022, S.
15). Sie erhohte die Work-Life-Balance, da mehr Zeit flr private Interessen, Familie
oder die Pflege von sozialen Kontakten gegeben war. Eine weitere strukturelle Ver-
anderung war die steigende Flexibilisierung der Arbeitszeiten. Fur viele Gen Z'ler lag
darin ein Vorteil, da ihre produktivsten Arbeitszeiten oft von dem ,Standard” abwei-
chen. So ergab eine Umfrage, dass sich 62 Prozent der Gen Z gezwungen fuhlen,
innerhalb der festgelegten Arbeitszeiten zu arbeiten, auch wenn sie dort nicht am
produktivsten arbeiten konnen (Adobe, 2021, S. 21). Uber die Generationen hinweg
hat sich die Phase der héchsten Produktivitat immer mehr in die Abendstunden zwi-
schen 18:00-3:00 Uhr verlegt. So gaben 26 Prozent der Gen Z an, in dieser Zeit am
produktivsten arbeiten zu kénnen, wahrend nur 6 Prozent der Boomer diesen Zeit-
rahmen nannten (ebd., S. 21).

Wahrend der zweiten Coronawelle im Winter 2020/2021 stieg das Stresslevel der
Gen Z jedoch wieder an: Laut einer Deloitte Studie aus 2021 gaben 46 Prozent der
Gen Z an, sich meistens bis durchgehend gestresst zu fihlen. Weiterhin berichteten
35 Prozent, sich aufgrund von zunehmendem Stress krankgemeldet zu haben (Delo-
itte, 2021, S. 3, 12). Dabei war nur ungefahr die Haélfte der Betroffenen ehrlich tber
die Grunde ihrer Krankmeldung — die andere Halfte gab andere Griinde fir ihr Fehlen
an. Die Studie stellte zudem heraus, dass 40 Prozent aller befragten Gen Z’ler und
Millennials der Ansicht waren, dass ihr Arbeitgebender nicht gentigend getan hatte,
um ihre mentale Gesundheit wahrend dieser Zeit zu unterstitzen (ebd., S. 3). Es
fehlte demnach an Ressourcen, die auf die Generation Z zugeschnitten sind, um ihre
mentale Gesundheit zu schitzen. Die Isolation des Homeoffice erschwerte es Fih-
rungskraften zusatzlich, Anzeichen von psychischen Stérungen oder starken Belas-
tungen ihrer Mitarbeitenden wahrzunehmen und préventive MalRnahmen, wie bei-
spielsweise die Verringerung der Arbeitsanforderungen, einzuleiten (Huff, 2021, S.
85). Besonders junge Arbeitnehmende sahen durch die virtuelle Arbeitsumgebung
eine weitere Hurde in der Ansprache von Problemen und firchteten negative Konse-
quenzen fur inre Karriere (Pandey et al., 2022, S. 8, 21). In einer weiteren Studie von
Deloitte, welche die mentale Gesundheit am Arbeitsplatz zu den Zeiten der Pandemie
untersuchte, gaben mehr als 80 Prozent der Befragten an, unter mindestens einer
Symptomatik einer verschlechterten mentalen Gesundheit zu leiden. Erfasst wurden
Depressionen, emotionale Erschépfung und Burnout, Angststérungen, Schlafstérun-
gen sowie Irritationen oder Wut. Uber 50 Prozent berichteten sogar von drei oder

mehr Symptomen (Pandey et al.,, 2022, S. 7). Erwerbstétige Frauen waren dabei
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durchweg starker von psychischen Belastungen betroffen als Ménner, da sie wahrend
der Pandemie unverhdltnismaRig stark von Arbeitsplatzverlusten und zunehmenden
familiaren Betreuungspflichten wie Homeschooling oder Aufgaben im Haushalt be-
troffen waren. Rund die Halfte der befragten Frauen der Millennials und der Gen Z
gaben an, standig oder meistens gestresst zu sein (Deloitte, 2021, S. 12).

Die Gesundheitsberichterstattung der Techniker Krankenkasse aus dem Jahr 2021
zeigte, dass die psychischen Ressourcen der Menschen wéahrend der zweiten
Coronawelle im Winter 2020/21, welche erneute Restriktionen mit sich brachte, stark
erschopft waren. Grund hierfiir war unter anderem, dass die Arbeit im Homeoffice den
meisten Menschen trotz der Isolationsplicht uneingeschréankt méglich war, aber eine
Erholung von der Arbeit, beispielsweise durch soziale Kontakte, erschwert wurde
(Meyer et al., 2021, S. 50). Junge Menschen betraf dies im besonderen Maf3e: Durch
die pandemiebedingten Einschrankungen sind soziale Aktivitaten, Kulturangebote,
aber auch Vereinssport- und Fitnessangebote grofl3tenteils weggebrochen, was fiir
viele einen Verlust kostbarer Zeit der Jugend darstellte (Deloitte, 2021, S. 9). Es fehlte
durch diese Aktivitaten ein entscheidender Erholungsfaktor fir das psychische Wohl-
befinden (Deloitte, 2021, S. 12 ; Meyer et al., 2021, S. 51). Hier sind unter anderem
das gedankliche Abschalten, Entspannung, das Erleben von neuen und spannenden
Eindricken und Herausforderungen, das soziale Miteinander oder auch Selbstbe-
stimmtheit zu nennen (ebd., S. 51). Durch diese Einschrankungen konsumierten be-
sonders die ohnehin schon technik- und medienversierte Generation Z mehr Medien
als je zuvor (Meyer et al., 2021, S. 50). Die Zusammenhange zwischen Mediennut-
zung und der Entstehung von Angststérungen sind heute klar belegt und erkléaren
auch den Anstieg innerhalb dieser Diagnosegruppe wéahrend der Zeit der Pandemie.
Auch Schlafstérungen und Depressionen stehen mit einer hohen Mediennutzung im
Zusammenhang (Fraley et al., 2022, S. 16).

Aus den Studienergebnissen und auf Grundlage der wissenschatftlichen Literatur l&asst
sich vor allem schlieBen, dass es sowohl im Rahmen der verdnderten Rahmenbedin-
gungen der Arbeitswelt als auch wahrend der COVID-19-Pandmie an Ressourcen
mangelte, die vom Arbeitgebenden zum Gesundheitsschutz zur Verfligung gestellt
wurden. Hieraus lasst sich auch die hohe Kindigungsbereitschaft der jungen Gene-
ration folgern. Im folgenden Kapitel sollen neben den bereits erdrterten Risikofaktoren
vor allem Schutzfaktoren aufgezeigt werden, welche einen Einfluss auf die mentale
Gesundheit der Generation haben und daher bei der Bereitstellung von Ressourcen

im Unternehmen Berticksichtigung finden missen.
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2.3.4 Schutz- und Risikofaktoren

Aus den geschilderten Veranderungen der Arbeitswelt und den Bedingungen inner-
halb von Unternehmen lassen sich diverse Schutz- sowie Risikofaktoren fir die men-
tale Gesundheit von Generation Z ableiten. Sie beziehen die spezifischen Bedurf-
nisse und Wertehaltungen der Generation Z ein und spielen deshalb eine entschei-
dende Rolle im Gesundheitsschutz und fur PraventionsmafRnahmen im Unterneh-
men. Tabelle 2 bietet eine Ubersicht (iber die im Rahmen des wissenschaftlichen Hin-
tergrundes herausgearbeiteten Faktoren. Interne Schutz- und Risikofaktoren finden

hier keine Bertcksichtigung.

Tabelle 2: Ubersicht ausgewéhlter Schutz- und Risikofaktoren am Arbeitsplatz

Risikofaktoren Schutzfaktoren
Arbeitsbezogene Anforderungen Zur Verfugung stehende Ressourcen

e Entgrenzung

¢ Entwicklungsmdéglichkeiten

¢ Handlungsspielraum

e Offener und urteilsfreier Umgang mit
psychischen Problemen

¢ Verbundenheit mit Arbeitsplatz

o Standige Erreichbarkeit

e Unsicherheit des Arbeitsplatzes
e Uberarbeitung / Uberstunden

e Stress und Zeitdruck

e Finanzielle Sorgen

Es lasst sich schlieRen, dass Risikofaktoren vor allem aus den Arbeitsbedingungen
und Anforderungen innerhalb des Settings Arbeit resultieren. Schutzfaktoren hinge-
gen befassen sich mit externen Ressourcen, auf die eine Person wéahrend der Ar-
beitszeit zurtickgreifen kann, um diesen Anforderungen zu begegnen. Das nachste

Kapitel ordnet diesen Zusammenhang wissenschatftlich ein.

2.3.5 Gesundheitswissenschaftliche Einordnung

Durch Stress und Belastungen bei der Arbeit steigt das Risiko, an einer psychischen
Stoérung zu erkranken, um 50 Prozent (Bundesministerium fiir Gesundheit, 2022). Die
Arbeitsbedingungen stehen daher in einem direkten Zusammenhang mit der menta-
len Gesundheit der arbeitenden Personen (Faustmann et al., 2011, S. VIII). Sind die
Arbeitsanforderungen zu hoch und stehen gleichzeitig nicht ausreichend Ressourcen
am Arbeitsplatz zur Verfigung, um mit diesen Anforderungen umgehen zu kdnnen,
steigt das Stressempfinden und damit auch das Risiko, an einer psychischen Stérung
zu erkranken. Um diesen Zusammenhang gesundheitswissenschaftlich einzuordnen,
kann das systemische Anforderungs-Ressourcen-Modell (SAR-Modell) nach Becker
angewandt werden. Es versteht Gesundheit ganzheitlich als Resultat verschiedener

Wechselwirkungen zwischen einem Individuum und seiner Umwelt. Dabeli
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beeinflussen gestellte Anforderungen und vorhandene Ressourcen den individuellen
Gesundheitszustand einer Person. Uber je mehr interne sowie externe Ressourcen

eine Person verflgt, desto besser kann sie die an sie gestellten Anforderungen be-

waltigen und ihren Gesundheitszustand positiv beeinflussen (Blimel, 2020).

PSYCHOPHYSISCHE
UMWELT (Setting Arbeit) MERKMALE

Externe Anforderungen Interne Anforderungen

Externe Ressourcen Interne Ressourcen

GESUNDHEITSZUSTAND

Abb. 3: Systemisches Anforderungs-Ressourcen-Modell , eigene Darstellung nach Blimel (2020)

Abbildung 3 veranschaulicht die Wechselwirkungen zwischen der direkten Umwelt
und den psychophysischen Merkmalen einer Person mit dem Verhalten und Erleben.
In Hinblick auf die dieser Arbeit zugrunde liegenden Forschungsfrage werden aus-
schlie3lich die Wechselwirkung des Arbeitsplatzes mit der arbeithehmenden Person
und ihren Auswirkungen auf die psychische Gesundheit betrachtet. Demnach regiert
eine Person auf Anforderungen des Arbeitsplatzes mit der Betétigung interner oder
mit dem Zuruckgreifen auf externe Ressourcen. Das arbeitgebende Unternehmen
kann wiederrum auf die internen Anforderungen einer Person mit der Bereitstellung
von externen Ressourcen reagieren und eigens gestellte Anforderungen mit Ressour-
cen ausgleichen. Externe Anforderungen beschreiben dabei die vom Arbeitsumfeld
gestellten Bedingungen wohingegen interne Anforderungen aus den Bedurfnissen,
Werten und Zielen des Individuums resultieren (Blumel, 2020).

Das SAR-Modell betont die Notwendigkeit ausreichender interner sowie externer
Ressourcen, um die Arbeitsbedingungen gesundheitsforderlicher zu gestalten und
Arbeitnehmenden zu ermdglichen, mit Arbeitsbelastungen besser umgehen zu kon-
nen, um sowohl die psychische als auch die physische Gesundheit zu starken (BIi-
mel, 2020). Auf Grundlage dessen behandelt das nachfolgende Kapitel die Ableitung
der Forschungsfrage aus dem wissenschaftlichen Hintergrund und erdrtert die dieser

Arbeit zugrunde liegenden Forschung und die verwendete Methodik.

20



3. Methodik

3.1 Fragestellung und Zielsetzung

Da das Phanomen der Great Resignation noch recht neu ist und als sehr komplex
und keinesfalls monokausal zu bezeichnen ist, wird die Frage nach den Grinden fur
die Kundigungen bislang noch erforscht. Auf Grundlage des erdrterten Forschungs-
standes ist es Ziel dieser Arbeit zu untersuchen, inwieweit die Kiindigungsbereitschaft
der Generation Z mit ihrer mentalen Gesundheit zusammenhéngt und ob Ressourcen
zum Gesundheitsschutz einen Einfluss auf ihre Kindigungsbereitschaft haben.
Anhand der Ergebnisse wird ein weiterer Blickwinkel auf die Anforderungen an Un-
ternehmen gestellt, die Verflgbarkeit von Ressourcen zu verbessern, um dem Ge-
sundheitsschutz der Generation Z gerecht zu werden und ihre Kindigungsbereit-
schaft zu senken. Ziel ist es, auf Grundlage des theoretischen Hintergrundes und der
Ergebnisse dieser Arbeit Handlungsempfehlungen abzuleiten, welche die Anforde-
rungen der Generation an den Arbeitsplatz berticksichtigen und ihren Bedurfnissen
entsprechen.

Abgeleitet aus den Zielen dieser Arbeit ergibt sich die konkrete Fragestellung: Wel-
chen Einfluss haben fehlende Ressourcen im Setting Arbeit auf die mentale Gesund-
heit der Generation Z und damit auf ihre Kiindigungsbereitschaft? Es wurde vermutet,
dass fehlende Ressourcen einen positiven Einfluss auf die psychischen Belastungen
am Arbeitsplatz haben, diese also erhdhen. Es wurde ebenfalls vermutet, dass feh-
lende Ressourcen die Kiindigungsbereitschaft erhdhen, ebenso wie hohe psychische
Belastungen. Um die Forschungsfrage zu beantworten, wurde das in Abbildung 4

dargestellte Mediationsmodell der beschriebenen Zusammenhénge konzipiert.

Psychische

Belastung

Abb. 4: Mediationsmodell der vermuteten Zusammenhénge

Basierend auf dem Modell wurden folgende Hypothesen fir die einzelnen Wirkungs-

zusammenhange formuliert:
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¢ H1: Fehlende externe Ressourcen am Arbeitsplatz erh6hen die psychischen Be-
lastungen der Generation Z.

e H2: Psychische Belastungen am Arbeitsplatz erhéhen die Kindigungsbereit-
schaft der Generation Z.

e H3: Fehlende externe Ressourcen am Arbeitsplatz erhéhen die Kiindigungsbe-

reitschaft der Generation Z.
Fur das gesamte Modell wurde folgende Hypothese aufgestellt:

o H4: Der Effekt der Ressourcen auf die Kiindigungsbereitschaft wird mediiert durch

psychische Belastungen.

3.2 Messungsmethoden

Zur Beantwortung der Fragestellung und zur Testung der aufgestellten Hypothesen
wurden mittels eines Fragebogens quantitative Daten zu folgenden Kategorien erho-
ben: ,soziodemografische Daten® (SD), ,Erwerbstatigkeit” (ET), ,mentale Gesundheit
am Arbeitsplatz® (MG), ,mentale Gesundheit und COVID-19-Pandemie” (CP), ,Res-
sourcen am Arbeitsplatz® (RA), ,Kindigungsbereitschaft” (KB) und ,soziodkonomi-
sche Daten® (SO). Der Fragebogen war demnach in sieben Abschnitte unterteilt, die

sich wie folgt zusammensetzen:

Tabelle 3: Zusammensetzung der erhobenen Skalen im Fragebogen

Ab- Ab-
schnit Fragebogennummer + Iltem schnit Fragebogennummer + Item
t t
1. Geschlecht (SD01) 18. Einfluss COVID auf das PW (CPO01)
SD | 2. Alter (SD02) CcpP 19. Arbeitgeber wahrend COVID (CP03)
3. Kinder (SD03) 20. Unterstitzung AG wahrend CP (C002)

4.  Arbeitszeit (ET01)

5. Anstellungsdauer (ET02) 21.
ET 6. Vertragsbefristung (ET03) RA ;2
7+8 Remote Arbeit (ET04 + ET05) 24. Weitere Ressourcen vor Ort (RA04)
9+10 Flexible Arbeitszeiten (ETO6+ET07)
11. Finanzielle Sorgen (MG04) 25.
12. KB 26. Ubereinstimmende Werte (KB03)
13. Stressempfinden (MGO07) 27.
MG 14. 28. KB mit Ressourcen (KB04)
15.
16. Durchschn. psychisches Wohlbefinden - 29. Geld zur Verfiigung (SO01)
(PW) der letzten 30 Tage (MGO5) 30. Bildung (SO02)

17. Einfluss der Arbeit auf das PW (MGO06)
= |ltem aus COPSOQ (Nubling et al., 2005)

Die Abfrage von Variablen der Kategorien ,MG*, ,RA* und ,KB* wurde zum Teil ba-

sierend auf den Items des Copenhagen Psychological Questionnaires (COPSOQ)
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von Kristensen und Borg (2000) erprobt durch Nibling et al., erstellt und entspre-
chend in Tabelle 2 orange markiert. Alle weiteren Fragen wurden im Rahmen dieser
Arbeit zur Erfullung des Forschungszweckes konzipiert. Der COPSOQ als validiertes
Erhebungsinstrument dient der Erfassung von psychischen Belastungen, Beanspru-
chungen und Beschwerden am Arbeitsplatz und insbesondere im Rahmen von be-
trieblichen Gefahrdungsbeurteilungen eingesetzt (COPSOQ, 2023). Der COPSOQ-
Fragebogen erfasst in 84 Fragen sowohl Schutz- und Risikofaktoren, die einen Ein-
fluss auf die mentale Gesundheit der Arbeitnehmenden haben kdnnen, als auch die
Auswirkungen auf das Individuum (Kundigungsbereitschaft, Arbeitsplatzzufrieden-
heit, usw.) (COPSOQ, 2023). Von diesen Fragen wurden diejenigen ausgewahlt, wel-
che als auf den Forschungszusammenhang fur die Variable am besten zutreffend
erachtet wurden. Die Daten der Skalen ,MG", ,RA“ und ,KB* wurden anhand einer
funfstufigen Likert-Skala von 1 = ,immer” bis 5 = ,nie/fast nie” erhoben. Es sollte be-
wertet werden, wie stark die jeweilige Aussage auf die eigene Situation zutrifft. FUr
die Einordnung der einzelnen Skalenergebnisse ergab sich die in Tabelle 4 darge-

stellte Bewertungsrichtung.

Tabelle 4: Ubersicht der Skalenausprédgungen der Variablen MG, KB und RA

Variable Skala Bedeutung der Auspragung
1 Gute mentale Gesundheit
MG
5 Schlechte mentale Gesundheit
1 Niedrige Kindigungsbereitschaft
KB
5 Hohe Kindigungsbereitschaft
1 Hohe Anzahl an Ressourcen
RA
5 Niedrige Anzahl an Ressourcen

Im Rahmen der Umfrage wurde die Antwortmaéglichkeit -98 = ,weil3 ich nicht erganzt.
Die Formulierung der Skalen wurde aus Verstandlichkeitsgriinden je nach Fragestel-
lung angepasst (siehe Anhang 1). Fur alle mit einer Likert-Skala erhobenen Fragen
lagen ordinalskalierte Daten vor.

Bei den sozialdemografischen Daten wurde das Geschlecht geschlossen mit den Ant-
wortmdglichkeiten ,weiblich®, ,mannlich®, ,divers®, das Alter in Jahren und die Frage
nach Kindern mit den Antwortmdglichkeiten ,Ja“ oder ,Nein“ erhoben. Dabei war das
Alter intervallskaliert, das Geschlecht und die Frage nach Kindern nominalskaliert. In
der Kategorie Soziotkonomie wurde das Einkommen intervallskaliert und die Bildung

ordinalskaliert abgefragt. Die Daten zur Erwerbstétigkeit wurden unterschiedlich
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erhoben. Arbeitszeit und Anstellungsdauer waren intervallskaliert, die Frage nach
Vertragsbefristung sowie Mdglichkeit der Remotearbeit und flexiblen Arbeitszeit lag
nominalskaliert vor, da die Antwortmdglichkeiten ,Ja“, ,Nein“ oder ,Weil} ich nicht* zur
Verfiigung standen. Die Filterfragen 8 und 10 (ETO5 und ETO07) bezogen sich auf die
Vorgéangerfrage und wurden nur angezeigt, wenn die Antwort ,Ja“ angegeben wurde.
Sie wurden mit einer Likert-Skala erhoben, es lagen also ordinalskalierte Daten vor.

In der Kategorie zur COVID-19-Pandemie wurde der Einfluss der Pandemie auf die
mentale Gesundheit sowie die Unterstlitzung durch den Arbeitgebenden mit Hilfe ei-
ner Likert-Skala ordinalskaliert erhoben. Frage 19, die abfragte, ob man bereits wéh-
rend der Pandemie bei dem aktuellen Arbeitgebenden angestellt war, hatte die Ant-
wortmdglichkeiten ,Ja“, ,Nein“ und ,Weil} ich nicht und war deshalb nominal skaliert.
Sie diente als Filter fur Frage 20, die nur Teilnehmende beantworten sollten, die ,Ja“

angaben.

3.2.1 Mentale Gesundheit am Arbeitsplatz

Um die Variable der mentalen Gesundheit am Arbeitsplatz (MG) messbar zu machen,
wurde eine Skala gebildet, die sich aus den Fragen 11 bis 17 bzw. MGO1 bis MGO07
zusammensetzt (siehe Tabelle 2). Diese Items erheben verschiedene psychische Be-
lastungen am Arbeitsplatz, um so die latente Variable ,mentale Gesundheit am Ar-
beitsplatz“ messbar machen zu kénnen. Diese psychischen Belastungen umfassen
Jfinanzielle Sorgen*, ,Uberstunden®, Stressempfinden®, ,Erschdpfung, ,Gefiihl der
standigen Erreichbarkeit®, ,durchschnittliches psychisches Wohlbefinden der letzten
30 Tage“ sowie ,Einfluss der Arbeit auf das psychische Wohlbefinden®.

Um die Reliabilitat und interne Konsistenz des Konstrukts zu tberprifen, wurde vorab
eine Reliabilitdtsanalyse durch Cronbachs Alpha durchgefiihrt. Cronbach’s Alpha
sagt aus, wie gut eine Skala bestehend aus einer Gruppe von Variablen bzw. Items
ein latentes Konstrukt misst. Es kann Werte zwischen -1 und 1 annehmen, wobei
Werte ab 0.7 als ,akzeptabel“ gewertet werden (Blanz, 2021, S. 250). Die Variable
MG, bestehend aus den sieben beschriebenen Items, erreichte ein Cronbach’s Alpha
von 0.68. Um die gewiinschte Reliabilitat von mindestens 0.7 zu erreichen, wurde die
Frage MGO03 ,Gefiihl der standigen Erreichbarkeit” aus der Skala geléscht. Daraufhin
ergab sich ein Wert von 0.78, mit welchem die Reliabilitat dieser Skala als akzeptabel

bewertet werden konnte.

3.2.2 Ressourcen am Arbeitsplatz
Die nachste Skala sollte die verfligbaren Ressourcen am Arbeitsplatz messbar ma-
chen. Hierzu wurde eine Skala aus den Items ,Entwicklungsmdglichkeiten®, ,soziale

Unterstitzung®, ,Handlungsspielraum* sowie ,weitere Ressourcen am Arbeitsplatz*
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gebildet. Cronbach’s Alpha erreichte einen Wert von 0.71, womit die Reliabilitat der

Skala als -akzeptabel bewertet werden konnte.

3.2.3 Kindigungsbereitschaft

Zur Messung der Kundigungsbereitschaft von Generation Z wurde eine Skala aus
den Items ,Arbeitsverbundenheit‘, ,Ubereinstimmende Werte*, “Kiindigungsbereit-
schaft in den letzten 12 Monaten® sowie ,Klndigungsbereitschaft trotz verfligbaren
Ressourcen” gebildet. Die Skala erzielte ein Cronbach’s Alpha von 0.78 und konnte

hiermit ebenfalls als akzeptabel in ihrer Reliabilitat bewertet werden.

3.3 Datenerhebung

Grundlage der Erhebung war eine quantitative Online-Umfrage als Querschnittsstu-
die. Hierfur wurde ein standardisierter Fragebogen entworfen und mittels der kosten-
losen Version des online-Umfragetools “SoSci Survey” durchgefiuihrt. Um Missver-
standnissen, Unklarheiten und Messfehler vorzubeugen und um die Bearbeitungszeit
der Umfrage einschatzen zu kdnnen, wurde vor Befragungsbeginn ein Pretest inner-
halb einer kleinen Stichprobe von 10 Personen aus der Generation Z durchgefihrt.
Anhand der daraus resultierenden Anmerkungen und Ruckfragen wurden einzelne
Formulierungen im Fragebogen angepasst. Der Bearbeitungszeitraum konnte auf 5-
10 Minuten eingegrenzt werden. Neben dem Pretest wurde vor dem Befragungszeit-
raum ein technischer Funktionstest des Programms SoSci Survey durchgefuhrt, um
mogliche Fehlerquellen aufzudecken und somit eine reibungslose Datenerhebung si-
cherstellen zu konnen. Hierbei wurde der Fragebogen mehrfach auf unterschiedli-
chen Internetbrowsern sowie Mobilendgeraten ausgefullt und eingereicht. Dabei wur-
den fir jeden Durchlauf die Antworten zu den jeweiligen Variablen notiert und an-
schlieRend mit den erhobenen Daten auf ihre Korrektheit verglichen. Auch in Hinblick
auf die Filterfragen war dieser Schritt sehr hilfreich, um alle Funktionen und Vorein-
stellungen Gberprifen zu kénnen. Die sich der Umfrage anschlieRende Dateneingabe
und -auswertung erfolgte anonymisiert anhand der Software “Statistical Package for
the Social Sciences” (SPSS).

Die Teilnehmenden dieser Studie waren Personen, die anhand der dieser Arbeit zu-
grunde liegenden Altersdefinition in die Gruppe der Generation Z kategorisiert werden
konnten. Innerhalb der Befragung handelte es sich hierbei um Personen im Alter zwi-
schen 17 und 26 Jahren. Personen aul3erhalb der Altersspanne wurden von der Teil-
nahme ausgeschlossen. Ein weiteres Auswahlkriterium der Stichprobe war die not-

wendige Erwerbstétigkeit. Um sicherzustellen, dass die Arbeitssituation der
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Teilnehmenden vergleichbar bleibt und gefundene Effekte mit einer héheren Wahr-
scheinlichkeit auf die untersuchten Variablen zuriickzufiihren sind, wurden Menschen
mit einer Tatigkeit im Krankenhaus- und Pflegesektor von der Teilnahme ausge-
schlossen. Der Befragungszeitraum erfolgte vom 05. bis 20. Juni 2023. Insgesamt
nahmen 276 Personen an der Umfrage teil.

Die Rekrutierung aller Teilnehmen-

den erfolgte zweiarmig, zum einen

SOCIAL MEDIA

=73 uber die Social Media Plattformen

Instagram und LinkedIn und zum

BEFRAGUNG

05.06.23 - I i -
e anderen Uber den hochschulinter

E-MAIL nen E-Mail-Verteiler der Hoch-

VERTEILER HAW .. .
— schule fur Angewandte Wissen-

schaften (HAW) an die Departments

Abb. 5: Darstellung des Erhebungsdesigns Soziale Arbeit und Life Sciences.

Die Rekrutierung Gber Social Media
Plattformen wurde ausgewahlt, da die Erreichbarkeit der Zielgruppe hier aufgrund ih-
rer Medienaffinitat als hoch eingestuft wurde. Da sich die Gen Z noch zu grol3en Tei-
len in der Bildungsphase befindet, wurde die Erhebung zusatzlich Uber die HAW
durchgefuhrt. Durch das zweiarmige Rekrutierungsverfahren sollte eine moglichst
durchmischte und reprasentative Stichprobe sichergestellt werden. Zum Befragungs-
zeitpunkt wurde der Umfragelink mit einem kurzen Beschreibungstext und der Auffor-
derung zur Teilnahme Uber die Instagram und LinkedIn veroffentlicht und innerhalb
des E-Mail-Verteilers an die Studierenden der jeweiligen Departments verschickt. Die
Teilnehmenden mussten vor der Bearbeitung des Fragebogens ihre Zustimmung zur
Studienteilnahme und des Datenschutzhinweises geben. Alle Teilnahmen erfolgten
demnach anonym und es konnten keine Ruickschliisse auf die Einzelperson gezogen
werden. Weiterhin war die Teilnahme an der Umfrage freiwillig und alle Teilnehmen-
den wurden darauf hingewiesen, dass es ihnen mdglich war, die Umfrage zu jeder
Zeit und ohne weitere Konsequenzen abzubrechen. Alle Ergebnisse der Umfrage
wurden ausschlief3lich im Rahmen dieser Arbeit verwendet und nicht an Dritte weiter-

gegeben.

3.4 Datenauswertung

Nach Abschluss der Vorbereitung und der Durchfihrung der online-Umfrage wurden
die gesammelten Rohdaten von SoSci Survey in SPSS importiert, wo der Datensatz

bereinigt wurde. Hierfir wurden die Skalenniveaus und Kodierungen der Variablen
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Uberprift und angepasst. Hierbei wurden alle negativ formulierten Fragestellungen
fur die Datenauswertung invertiert, um sie vergleichbar zu machen (MGO01 bis MGO07
und CPO01). Im nachsten Schritt wurden Teilnahmen, die von den vorher getroffenen
Einschrankungen hinsichtlich des Alters abwichen (n = 4) entfernt. Ebenfalls wurde
der Datensatz von Teilnahmen mit fehlenden Daten bereinigt (n = 30). Hierunter fielen
sowohl ganzlich fehlende Angaben (n = 25) als auch teilweise fehlende Angaben zu
einer oder mehreren der kritischen Kategorien mentale Gesundheit, Ressourcen und
Kidndigungsbereitschaft (n = 5). Insgesamt umfasste die Stichprobe nach Bereinigung
der Daten 242 Personen. Teilnahmen mit unplausiblen Antworten wurden nicht ge-
funden. Die folgenden Kapitel beschreiben den Ablauf der durchgefiihrten Analyse-

verfahren.

3.4.1 Berechnung der Scores

Um den Gesamt-Score der Variablen ,mentale Gesundheit am Arbeitsplatz“ (MG),
~Klndigungsbereitschaft* (KB) und ,Ressourcen am Arbeitsplatz“ (RA) fiir die psychi-
sche Belastung und die vorhandenen Schutz- und Risikofaktoren der Stichprobe zu
berechnen, wurde fir jede dieser Skalen eine neue Variable erstellt, welche den Mit-
telwert aus allen dazugehorigen Items abbildete. Die Variablen setzen sich wie im
Kapitel ,Messungsmethoden® beschrieben zusammen. Ausgenommen waren Umfra-
geteilnahmen mit fehlenden Werten zu den einzelnen Items, die aus der Mittelwert-
berechnung geldscht wurden. Das waren fir MG (n = 10), fur KB (n = 56) und fir RA
(n =39) Teilnahmen. Anhand dieser Skalenmittelwerte lagen metrische Datenniveaus
vor und die jeweilige Variable konnte in die weiteren Berechnungen einbezogen wer-

den.

3.4.2 Deskriptive Analyse

Zunachst wurde eine deskriptive Analyse durchgefiihrt, um die Stichprobe erfassen
und hinsichtlich ihrer Merkmale beschreiben zu kénnen. Hierfur wurden fur alle Vari-
ablen die jeweiligen Malf3e der zentralen Tendenz berechnet. Diese umfassen das
arithmetische Mittel, Modus und Median. Weiterhin wurden die Streuungsmalle be-

rechnet, also Standardabweichung, die Varianz und die maximale und minimale Aus-

pragung.

3.4.3 Bivariate Analyse

Im néchsten Schritt wurde die bivariate Analyse zur Untersuchung von formulierten
Zusammenhangen innerhalb der aufgestellten Hypothesen tberpruft. Es soll ein mog-
licher positiver Zusammenhang zwischen fehlenden externen Ressourcen am Ar-

beitsplatz und der mentalen Gesundheit der Gen Z untersucht werden (H1), sowie
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der vermutete positive Zusammenhang zwischen erhdhten psychischen Belastungen
und der Kindigungsbereitschaft (H2). Ebenfalls soll untersucht werden, ob und in
welchem MalRe Ressourcen mit der Kiindigungsbereitschaft korrelieren (H3). Die je-
weiligen Zusammenhéange wurden mit dem Korrelationskoeffizienten r nach Pearson
ausgewertet. Flr dessen Berechnung missen verschiedene Voraussetzungen ge-

pruft werden.

1. Metrisches Datenniveau: Das Skalenniveau der Variablen KG, MG und RA war
metrisch, siehe Kapitel 3.4.1.

2. Normalverteilung: Um die Daten auf eine Normalverteilung zu prifen, wurde der
Kolmogorov-Smirnov-Test sowie der Shapiro-Wilk-Test durchgefuhrt. Nur fir die
Variable RA konnte der Shapiro-Wilk-Test eine Normalverteilung feststellen. Auf-
grund des zentralen Grenzwertsatzes kann jedoch von einer Normalverteilung der
Daten fir alle drei Variablen ausgegangen werden.

3. Der vermutete Zusammenhang zwischen den Variablen ist linear: Der lineare
Zusammenhang wurde anhand von Streudiagrammen veranschaulicht und
konnte fur alle drei Variablen bestatigt werden.

4. Keine Ausreil3er: Um sicherzustellen, dass es in den Daten keine Ausreil3er gab,
welche mit ihren Antworten stark vom Mittel der Stichprobe abweichen, wurden

Boxplots erstellt. Es konnten keine verzerrenden Ausreil3er gefunden werden.

Der Korrelationskoeffizient sagt dabei etwas Uber einen Zusammenhang und die
Richtung dieses Zusammenhanges aus. Er nimmt dabei einen Wert zwischen +1 und
-1 an. Positive Werte bedeuten, dass ein Anstieg in einer Variable mit einem Anstieg
der anderen einher geht. Negative Werte bzw. ein negativer Zusammenhang bedeu-
ten, dass der Anstieg der einen Variable mit dem Abfall der anderen zusammenhangt.
Werte nahe der Zahl 0 wurden als zusammenhangslos bewertet. Fir H3 wurde au-
Berdem eine partielle Korrelation berechnet. Das Signifikanzniveau wurde mit einer

Wahrscheinlichkeit von 95 % und einem p-Wert von < 0,05 festgelegt.

3.4.4 Regressionsanalyse
Um die Wirkungszusammenhange des Mediationsmodells tiefergehend untersuchen
zu kénnen, wurde zunachst eine einfache Regression berechnet. Dabei sollten fol-

gende drei direkten Effekte analysiert werden:

e Der Einfluss von RA auf MG: Eycra
e Der Einfluss von RA auf KB: Exgra

e Der Einfluss von MG auf KB: Exsmc
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Im nachsten Schritt wurde eine multiple lineare Regression berechnet, um den spe-
zifischen Einfluss von den RA und der MG auf die KB zu erhalten.
Innerhalb der bivariaten Analyse wurden bereits die Voraussetzungen der Linearitat
der Zusammenhénge, das metrische Datenniveau, die Normalverteilung sowie die
lineare Unabhéngigkeit der Variablen untersucht. Weiterhin gilt es, folgende Annah-

men zu belegen:

1. Zufallsstichprobe: Die Stichprobe war nicht vorbestimmt und wurde zuféllig ge-
zogen. Der Rekrutierungsablauf wird in Kapitel 3.2.1 beschrieben.

2. Keine Multikollinearitat: Um sicherzustellen, dass keine Zusammenhénge zwi-
schen den einzelnen Pradiktoren bestehen, wurde auf Multikollinearitat geprift.
Anhand der Berechnung konnte Multikollinearitat der Variablen fir die multiple
lineare Regression ausgeschlossen werden.

3. Normalverteilung der Residuen: Die Residuen des Gesamtmodells wurden an-
hand des Shapiro-Wilk-Test auf Normalverteilung geprift. Es konnte keine Nor-
malverteilung festgestellt werden. Da die multiple lineare Regression ein robustes
Verfahren darstellt und die grafische Darstellung des Q-Q-Diagramms auf eine
Annaherung an die Normalverteilung hinweist, wurde sich trotz der Verletzung der
Annahme fiir die Berechnung entschieden.

4. Homoskedastizitat: Bei der Homoskedastizitat muss bewiesen werden, dass die
Varianz der Residuen homogen und nicht heterogen ausfallt, um so eine lineare
Streuung der Varianzen nachweisen zu kdnnen. Hierfiir wurden grafisch Streudi-
agramme der standardisierten Residuen und den standardisierten Schatzwerten
der Variablen erstellt. Aufgrund der grafischen Verteilung der Residuen konnte

eine Heteroskedastizitat ausgeschlossen werden.

Innerhalb der Mediationsanalyse wurde Uberprift, ob die vorhandenen Ressourcen
in einem Unternehmen die Kindigungsbereitschaft der Generation Z vorhersagen
und ob der direkte Einfluss durch die mentale Gesundheit bzw. psychischen Belas-
tungen am Arbeitsplatz mediiert wird. Hierbei wurde sowohl der totale Effekt zwischen
RA und KB ohne die Mediationsvariable MG als auch der direkte Effekt im Modell mit
Mediator berechnet. Zuletzt wurde der indirekte Effekt der Mediation durch MG be-
rechnet. Die Mediationsanalysen wurden anhand der Regressionen in SPSS berech-
net und anschlieBend mit dem PROCESS macro von Hayes (2018) kontrolliert, wel-
ches lineare Regression nach der Methode der kleinsten Quadrate verwendet, um
unstandardisierte Pfadkoeffizienten des totalen, direkten und indirekten Effekts zu er-
mitteln. Hierfir wurde Bootstrapping mit 5000 Iterationen zusammen mit heteroske-

dastizitats-konsistenten Standardfehlern eingesetzt, um Konfidenzintervalle zu
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berechnen. Effekte wurden als signifikant erachtet, wenn das Konfidenzintervall Null

nicht einschloss.

4. Ergebnisse

Dieses Kapitel zeigt die Ergebnisse der Datenauswertung fur diese Studie auf. Hierzu
wird zunachst die Stichprobe hinsichtlich ihrer Merkmale und der Ergebnisse der un-
tersuchten Variablen beschrieben. Es folgen die Ergebnisse aus der bivariaten Ana-
lyse sowie der Regressions- und Mediationsanalysen. Basierend auf diesen Ergeb-

nissen wird erértert, ob die Nullhypothesen verworfen oder beibehalten werden.

4.1 Deskriptive Analyse

Um die Merkmale der vorliegenden Stichprobe ersichtlich zu machen, wird diese in-
nerhalb der deskriptiven Auswertung der Variablen beschrieben. Daraufhin wird die
Auswertung der Skalen RA, KB und MG aufgezeigt.

4.1.1 Beschreibung der Stichprobe

Die rekrutierte Stichprobe umfasste 242 erwerbstatige Personen der Generation Z,
darunter waren 173 Frauen, 67 Manner und 2 diverse Personen. Da die Anzahl di-
verser Personen so gering ist und anhand der Daten keine aussagekraftigen Aussa-
gen getroffen werden kdénnen, werden sie in der Analyse nicht berticksichtigt.

Das Alter wurde vorab eingegrenzt auf 12 bis 26 Jahren, wobei die jliingste Person
der Stichprobe 17 Jahre und die alteste Person 26 Jahre alt war. Im Mittel sind die
Befragten 23 Jahre alt. Die Varianz betragt 3.31 Jahre und die Standardabweichung
1.82. Das am haufigsten angegebene Alter betragt 24 Jahre. Insgesamt vier Perso-
nen gaben an, Kinder zu haben.

Da die Stichprobe unter anderem innerhalb der HAW rekrutiert wurde, konnte davon
ausgegangen werden, dass sich ein grol3er Teil der Befragten noch in der Bildungs-
phase ohne abgeschlossenes Bachelor- und Masterstudium befindet. Diese An-
nahme deckte sich gréf3tenteils mit den Ergebnissen. Von 223 Menschen, welche
eine Angabe zum hdéchsten Bildungsabschluss gemacht haben, wurden am haufigs-
ten Abitur (n = 132) und Bachelorabschluss (n = 57) genannt. Weiterhin gaben 37,2
Prozent der Befragten an, dass ihre woéchentliche Arbeitszeit zwischen 11 und 20
Stunden liegt. Von den Teilnehmenden arbeiten 36,4 Prozent wochentlich unter 10
Stunden und 21,5 Prozent Gber 31 Stunden. Nur 5 Prozent gaben eine Arbeitszeit

zwischen 21 und 30 Stunden an.
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Das monatliche Einkommen nach Abzug aller Fixkosten wurde auf einer Skala von 1
bis 5 erhoben, wobei 1 ein Einkommen unter 100 Euro und 6 die héchste Auspragung
von mehr als 1000 Euro darstellte. Die meisten Befragten gaben mit der Antwortmag-
lichkeit 3 an, zwischen 301 und 500 Euro zur Verfiigung zu haben (n = 56). 11 Per-
sonen gaben an, weniger als 100 Euro zur Verfigung zu haben, 41 Personen haben
hingegen mehr als 1000 Euro. Zwischen der mannlichen und der weiblichen Stich-
probe konnten Abweichungen festgestellt werden. Wahrend der Median innerhalb der
weiblichen Stichprobengruppe bei einem Wert von 3, also einem Einkommen von
301-500 Euro lag, befand sich der Median der méannlichen Stichprobe bei 4, was ei-
nem monatlichen Einkommen von 501-700 Euro entspricht. Die Schiefe der Auspréa-
gung fur die weibliche Stichprobe liegt bei 0,33, was einer linkssteilen Verteilung ent-
spricht. Die der M&nner betragt -0.20, was auf eine rechtssteile Verteilung hindeutet.
Diese Auspragungen werden in Abbildung 6 deutlich. Insgesamt hat die weibliche
Stichprobe also ein geringeres Einkommen als die der Manner.
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Abb. 6: Histogramme der Ausprégung ,Einkommen* nach Geschlecht

Die Auswertung der Arbeitszeit ergab einen Mittelwert von 2,12, was eine durch-
schnittliche Arbeitszeit von 11-20 Stunden in der Woche bedeutet. Die Standardab-
weichung war 1,13 und die Varianz entsprechend 1,27. Die Anstellungsdauer ergab
fuir die Stichprobe einen Mittelwert von 1,71, was aufgerundet einer Dauer von 2 Jah-
ren entspricht. Hier betrug die Standardabweichung 0,85 und die Varianz 0,72. Die
Hélfte der Befragten waren seit weniger als einem Jahr angestellt, die andere Halfte
seit mehr als einem Jahr. Die Halfte der Befragten hatten aul3erdem eine Vertrags-
befristung, die andere Halfte einen unbefristeten Vertrag.

Die Abfrage zur flexiblen Arbeitszeit und Remotearbeit wurde anhand einer Skala von
1 bis 5 erhoben, wobei 1 die hdchste Auspragung darstellte (=“immer”) und 5 die
geringste (=“nie”). Aus der Gesamtstichprobe (n = 242) konnten 91 Personen remote

arbeiten. Davon gaben 15,3 Prozent an, diese Moglichkeit ,oft* zu haben. Der
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Mittelwert liegt hier entsprechend bei 2,11 mit einer Standardabweichung von 0,90
und einer Varianz von 0,81. Die Mdglichkeit, sich die eigenen Arbeitszeiten flexibel
einzuteilen, hatten 123 Personen (50,8 Prozent) aus der Gesamtstichprobe. Der Mit-
telwert liegt hier bei 1,82 mit einer Standardabweichung von 0.95 und einer Varianz
von 0,92. Weitere 44,7 Prozent gaben an, diese Mdglichkeit ,immer” zu haben.

Bezogen auf den Einfluss der COVID-19-Pandemie auf die mentale Gesundheit der
Generation Z lag die Stichprobe im Mittel bei 3,09, was einen mafigen Einfluss be-
deutet. Die Standardabweichung liegt bei 1,16 und die Varianz bei 1,35. Die Halfte
der Stichprobe gab Werte hoher oder gleich 3 (,mafRig“ bis ,sehr stark®) an, 50 Prozent
niedriger oder gleich (,maRig“ bis ,gar nicht stark“). Von den Befragten, die wéhrend
dieser Zeit bereits bei ihrem aktuellen arbeitgebenden Unternehmen angestellt waren
(n = 66), hatten 10,6 Prozent ,sehr stark” das Gefiihl, dass sie ausreichend Unterstit-
zung hatten. Jede flinfte Person hingegen empfanden die Unterstitzung als ,,gar nicht
stark®. Der am haufigsten genannte Wert war ,stark®, der Mittelwert lag bei 3,03 ent-

sprechend der Antwortkategorie ,mafig®.

4.1.2 Auswertung der mentalen Gesundheit am Arbeitsplatz

Die Auspragung der mentalen Gesundheit am Arbeitsplatz (MG) wurde anhand von
6 Items gemessen, die diverse Risikofaktoren am Arbeitsplatz abfragen. Anhand ei-
ner Skala von 1 bis 5 wurde erhoben, in welchem Mal3e dieser Risikofaktor am Ar-
beitsplatz besteht. Dabei stellt 1 die starkste Auspragung dieses Risikofaktors da und
5 die geringste Auspragung, womit hohe Auspragung auf MG eine schlechtere men-
tale Gesundheit symbolisieren. Innerhalb der Stichprobe lag das Minimum bei 1 und
das Maximum bei 5 mit einem Mittelwert von 2,59. Die Standardabweichung betrug
hier 0,76 und die Varianz 0,58. Die Halfte der Stichprobe gab einen Wert von kleiner
oder gleich 2,50 an, die andere Halfte einen Wert groRer oder gleich 2,50. Der am
haufigsten genannte Wert war 2. Es besteht eine Schiefe von 0,31, also eine leicht

linkssteile Verteilung, so wie es auch Abbildung 7 verdeutlicht.
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Abb. 7: Histogramm der Datenverteilung der Variable MG

Weiterhin gibt es nur leichte geschlechterspezifische Unterschiede innerhalb der
Stichprobe. Der Mittelwert bei den Frauen liegt bei 2,62 mit einer Standardabwei-
chung von 0,76 und einer Varianz von 0,58. Die Halfte der weiblichen Stichprobe
hatte Werte gleich oder gréRer 2,50, die andere Halfte Werte kleiner oder gleich 2,50.
Bei den Mannern lautet der Mittelwert 2,51 mit einer Standardabweichung von 0,64
und einer Varianz von 0,4. Der Median liegt hier bei 2,33, also etwas niedriger als bei
den Frauen. Wahrend bei den Frauen das Maximum bei 5 lag, ist die hdchste Aus-

pragung bei den Mannern 4.

4.1.3 Auswertung der Ressourcen am Arbeitsplatz

Die Ressourcen am Arbeitsplatz (RA) wurden mithilfe von 4 Items anhand einer Skala
von 1 bis 5 abgebildet, wobei 1 die hochste Verfluigbarkeit und 5 die geringste Verfug-
barkeit an Ressourcen am Arbeitsplatz darstellt.

Die Angaben der Stichprobe hatten einen Mittelwert von 2,89 mit einer Standardab-
weichung von 0,82 und einer Varianz von 0,67. Die Halfte der Befragten hatten Werte
kleiner oder gleich 2,75, die anderen 50 Prozent gaben Werte gré3er oder gleich 2,75
an. Der am haufigsten genannte Wert war 3. Es besteht eine Schiefe von 0,14, was

auf eine sehr geringe linkssteile Verteilung der Daten hindeutet.
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Abb. 8: Histogramm der Datenverteilung der Variable RA

Bei den Frauen lag der Mittelwert bei 2,95 mit einer Standardabweichung von 0,85
und einer Varianz von 0,73. Die Halfte der Frauen erreichte Werte kleiner gleich 3,
die anderen 50 Prozent Werte gro3er gleich 3. Der Mittelwert innerhalb der mannli-
chen Stichprobe war etwas geringer mit 2,73 und einer Standardabweichung von 0,72
und Varianz von 0,52. Die Halfte der Manner gab Werte kleiner gleich 2,75 an, die

andere Halfte Werte groéRer gleich 2,75.

4.1.4 Auswertung der Kiindigungsbereitschaft
Die Kundigungsbereitschaft innerhalb der Stichprobe wurde anhand von 4 Items er-
hoben und mittels einer Skala von 1 bis 5 abgefragt. Dabei stellte 1 die geringste
Bereitschaft dar und 5 die hochste Auspragung der Kiindigungsbereitschaft.
Die Stichprobe wies einen Mittelwert von 2,43 auf, mit einer Standardabweichung von
0.90 und einer Varianz von 0,80. Es besteht eine Schiefe von 0,41, was auf eine
linkssteile Verteilung der Daten hindeutet.
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Abb. 9: Histogramm der Datenverteilung der Variable KB
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Bei den Frauen lag der Mittelwert bei 2,48 mit einer Standardabweichung von 0,88
und einer Varianz von 0,78. Der Mittelwert innerhalb der méannlichen Stichprobe war
etwas geringer mit 2,30 und einer Standardabweichung von 0,94 und Varianz von
0,88.

4.2 Bivariate Analyse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der bivariaten Analysen aufgezeigt, welche
die Stichprobe auf die in den Hypothesen formulierten Zusammenhénge untersuchen
sollen. Daflr werden zunachst die Voraussetzungen fiir die Korrelationstests gepriift,
woraufhin die vermuteten Zusammenhange anhand des Korrelationskoeffizienten r
nach Pearson geprtft werden. Basierend auf den Ergebnissen werden die Null-Hy-

pothesen angenommen bzw. abgelehnt.

4.2.1 Voraussetzungen

Um eine Korrelation nach Pearson rechnen zu kénnen, missen folgende vier Voraus-
setzungen erflillt sein: ein metrisches Datenniveau fir alle Variablen, ein linearer Zu-
sammenhang, eine Normalverteilung sowie keine AusreiRer, welche das Ergebnis

verfalschen konnten.
Die Korrelation folgender Variablenpaare sollen betrachtet werden:

o H1: Externe Ressourcen am Arbeitsplatz (RA) & Mentale Gesundheit (MG)
¢ H2: Mentale Gesundheit (MG) & Kindigungsbereitschaft (KB)
e H3: Ressourcen (RA) & Kiindigungsbereitschaft (KB)

Fur alle Variablen liegt ein metrisches Datenniveau vor. Um den linearen Zusammen-
hang zwischen den Variablen zu tberprufen, wurde fur jedes Variablenpaar ein Streu-
diagramm mit Trendlinie erstellt. Alle Variablenpaare wiesen einen linearen Zusam-

menhang auf und sind in Abbildung 10 bis 12 dargestellit.
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Abb. 10: Streudiagramm fir die Variablen RA und MG
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Abb. 12: Streudiagramm fir die Variablen MG und KB
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Um die Variablen auf eine bivariate Normalverteilung zu prifen, wurden die Tests von
Shapiro-Wilk und Kolmogorov-Smirnov durchgefihrt. Hierzu wird die Nullhypothese
aufgestellt, dass die Daten normalverteilt sind und ein Signifikanzniveau von 0,05
festgelegt. Ist das Ergebnis grof3er als 0,05 und entsprechend nicht signifikant, kann
die Nullhypothese beibehalten und von einer Normalverteilung der Daten ausgegan-
gen werden. Nur bei der Variable RA konnte der Shapiro-Wilk-Test eine Normalver-
teilung feststellen. Da er eine hohere Teststarke aufweist, wird die Nullhypothese hier
beibehalten. Anhand der visuellen Darstellung der Datenverteilung durch die Histo-
gramme kann jedoch von einer Anndherung an eine Normalverteilung ausgegangen
werden. Da die Stichprobe eine Grof3e von > 30 Befragten aufweist, greift der zentrale
Grenzwertsatz und es kann von einer Normalverteilung der Daten fir alle drei Vari-

ablen ausgegangen werden.

Tabelle 5: Ergebnisse der Testverfahren auf Normalverteilung fir MG, RA und KB

Variable | Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk Nullhypothese
MG < 0,001 0,016 Verwerfen
RA 0,021 0,063 Beibehalten
KB < 0,001 < 0,001 Verwerfen

Um die Variablen nach verzerrenden Ausreil3ern zu prifen, wurden Boxplots erstellt,
welche die Lage- und Streumal3e grafisch aufzeigen und dadurch auch abweichende
Werte identifizieren kénnen. Als Ausreil3er werden jene Werte definiert, die mindes-
tens das 1,5-Fache des Interquartilsabstands sind und im Boxplot mit einem Kreis

oder Sternchen dargestellt werden.

500  E—

00

Mentale Gesundheit Ressourcen am Arbeitsplatz Kiandigungsbereitschaft

Abb. 13: Grafische Darstellung der Boxplots fiir die Variablen MG, RA und KB
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Da keiner der Boxplots Ausrei3er nach oben oder unten aufweist, kann auch diese

Voraussetzung als erfillt betrachtet werden.

4.2.2 Hypothesentests nach Pearson
Auf Basis der vorherigen Berechnungen kdnnen die Korrelationen der Variablen nun

nach Pearson berechnet werden.

Tabelle 6: Ergebnisse des Korrelationstests nach Pearson

Variablenpaar Pearson r Signifikanz
MG & RA r=0,42 p < 0,001
RA & KB r=0,62 p < 0,001
MG & KB r=20,37 p < 0,001

Wie die Ergebnisse in Tabelle 6 zeigen, besteht zwischen MG und RA ein statistisch
hochsignifikanter, moderater bis starker und positiver Zusammenhang. Der Zusam-
menhang von RA und KB ist stark, positiv und hochsignifikant. MG und KB korrelieren
ebenfalls hochsignifikant, moderat und positiv miteinander.

Fur die in dem Wirkungsmodell vermuteten einzelnen Zusammenhénge lassen sich
nun die abgeleiteten Hypothesen H1 bis H3 anhand ihrer Nullhypothesen bewerten.
Fur alle Variablenpaare wurde ein positiver Zusammenhang vermutet mit der jeweili-
gen Nullhypothese, dass kein positiver Zusammenhang besteht. Auf Basis der Ergeb-
nisse des Pearson Korrelationskoeffizienten kénnen die Nullhypothesen verworfen

und die drei Hypothesen angenommen werden.

4.3 Regressionsanalyse

Es wurden mehrere Regressionen aufbauend auf den Ergebnissen der bivariaten
Analyse berechnet. Zum einen sollte das gesamte Wirkungsmodell anhand einer mul-
tiplen linearen Regression untersucht werden. Dabei wird der Einfluss von RA auf die
Variable MG und KB analysiert. Weiterhin sollen die einzelnen Wirkungszusammen-
hange zwischen RA und MG, RA auf KB und MG auf KB untersucht werden. Zuerst
wurde die Erfiillung von Voraussetzungen geprift, denen sich das folgende Kapitel

widmet.

4.3.1 Voraussetzungen

Wie im Methodenteil beschrieben, verbleiben vier Annahmen, die zur Regressions-
berechnung noch zu prifen sind. Zunachst sollen die unabhangigen Variablen auf
Multikollinearitat, also ihrer Unabh&ngigkeit voneinander, gepruft werden, um Verzer-

rungen der statistischen Signifikanz der Ergebnisse zu vermeiden. Da die Prifung der
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einzelnen Wirkungszusammenhéange nur eine einfache lineare Regression voraus-
setzt, entfallt die Multikollinearitat. Fur das Mediationsmodell mussten die Variablen
RA und MG auf Multikollinearitat untersucht werden. Der bereits errechnete Korrela-
tionskoeffizient nach Pearson ergab einen Wert von r = 0,42. Da Korrelationswerte
ab einem Wert von 0,8 auf Multikollinearitat hindeuten, kann sie fiir diese Variablen
ausgeschlossen werden (Field, 2018, S. 402). Es wurden des Weiteren die VIF-Werte
und Toleranzwerte als Indikatoren fur die Héhe einer Korrelation zwischen zwei un-
abhangigen Variablen berechnet. Bei einem VIF-Wert > 10 und einem Toleranzwert
< 0,1 muss von einer Multikollinearitat ausgegangen werden (Kutner et al., 2005, S.
410). Die folgende Tabelle 7 veranschaulicht alle Ergebnisse der Korrelation zwi-
schen MG und RA als unabhangige Variablen. Die Werte schliel3en eine Multikolline-

aritat aus, weshalb die Voraussetzung als erfillt gilt.

Tabelle 7: Ergebnisse des Tests auf Multikollinearitdt

Variablen Pearson r VIF-Wert Toleranz
RA -- 1,21 0,82
MG -- 1,21 0,82

RA & MG r=0,24 -- --

Um die Homoskedastizitat nachweisen zu kdnnen, wurde eine grafische Prufung an-
hand eines Streudiagrammes gewahlt. Die standardisierten Residuen wurden auf der
Y-Achse angezeigt und die standardisierten vorhergesagten Werte auf der X-Achse.
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Abb. 14: Grafischer Test auf Homoskedastizitat fir das Gesamtmodell

Anhand des Streudiagrammes in Abbildung 14 kann eine kastenférmige Verteilung

der Residuen festgestellt werden. Heteroskedastizitét indizierende
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Residuenverteilungen in Trichter- oder Kurvenformation sind nicht zu erkennen. Es
kann folglich von einer homogenen Varianz ausgegangen werden und die Vorausset-
zung gilt als erfillt.

Der Shapiro-Wilk-Test auf Normalverteilung der Residuen ergab mit p = 0,014 auf
einem Signifikanzniveau von p < 0,05 ein signifikantes Ergebnis. Die Nullhypothese,
es besteht eine Normalverteilung der Residuen, musste also verworfen werden. Der
grafische Test auf Normalverteilung durch das in Abbildung 15 dargestellte Q-Q-Dia-

gramm lasst jedoch eine Annéherung an eine Normalverteilung vermuten.

Q-Q Diagramm der standardisierten Residuen

Erwartungswerte Normalverteilung

-2 o 2 4

Beobachtete Stichprobenwerte

Abb. 15: Q-Q-Diagramm zum grafischen Test auf Normalverteilung der Residuen des Gesamtmodells

4.3.2 Hypothesentests

Zunachst sollen der Effekt Eramc anhand einer einfachen linearen Regression unter-
sucht werden. Fir den Einfluss von RA auf das Kriterium MG ist Erame = 0,43. Um
die Effekte miteinander vergleichen zu kdnnen, wird immer der standardisierte Re-

gressionskoeffizient fur die Effekte angegeben.

Tabelle 8: Ergebnisse der einfachen linearen Regression fiir MG und RA

Pradikator R? Regressionskoeffizient 3 Signifikanz F-Test
RA 0,19 B=0,39 < 0,001
Bstand =0,43
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Fur die lineare Regression des Einflusses von RA auf MG konnte ein hochsignifikan-
tes Ergebnis von p < 0,001 fur den F-Test und den Regressionskoeffizienten erzielt
werden. R? zeigt, dass rund 19 Prozent der mentalen Gesundheit durch bereitste-
hende Ressourcen am Arbeitsplatz erklart werden kénnen. Dementsprechend sind
81 Prozent der Varianz von mentaler Gesundheit durch das Regressionsmodell nicht
erklarbar und von weiteren Pradiktoren abhangig. Es besteht ein signifikant positiver
Einfluss der RA auf die MG mit Bstana = 0,43. Steigt RA um eine Einheit, so steigt auch
MG um 0,43 Punktwerte.

Um den totalen Effekt von RA auf KB ohne den Einfluss der Mediatorvariable MG zu
bestimmen, wurde erneut eine einfache Regression fur KB als Kriterium und RA als
Pradikator gerechnet. Abbildung 16 kann entnommen werden, dass fiir Erake €in Wert
von 0,62 besteht.

Tabelle 9: Ergebnisse der einfachen linearen Regression fiir RA und MG mit KB

Pradikator R2 Regressionskoeffizient 3 Signifikanz F-Test
RA 0,38 B=0,67 < 0,001
Bstand = 0,62
MG 0,14 Bme = 0,47 < 0,001
Bstand = 0,37

Es kdnnen 38 Prozent der Varianz in der Kiindigungsbereitschaft auf fehlende Res-
sourcen zurtickgeftihrt werden. Steigt RA um eine Einheit, so steigt KB um 0,62 Ska-
lenpunkte. Der Einfluss von MG auf KB wurde ebenfalls anhand einer einfachen Re-
gression untersucht. Rund 14 Prozent der Kindigungsbereitschaft konnen anhand
der mentalen Gesundheit erklart werden. Steigt MG um eine Einheit, so steigt KB um
0,37 Skalenpunkte.

Im nachsten Schritt wurde eine multiple lineare Regression zur Bestimmung des in-
direkten Effektes des Mediators MG gerechnet. KB war das Kriterium und MG sowie
RA die Pradiktoren. Das Gesamtmodell wies ein hochsignifikantes korrigiertes R?von

0,39 auf und kann somit rund 39 Prozent der Varianz von KB erklaren.

Tabelle 10: Ergebnisse der multiplen linearen Regression fiir das Gesamtmodell

Modell R? Korrigiertes R? Signifikanz F-Test
Gesamtmodell 0,40 0,39 < 0,001

Beide Pradiktoren weisen einen positiven Einfluss auf das Kriterium auf, wie in Ta-
belle 11 dargestellt wird. Dabei ist der direkte Effekt von RA auf die KB Eksra = 0,56,

wenn der Mediator MG im Modell vorhanden ist und konstant gehalten wird. Der Effekt
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ist hochsignifikant mit p < 0,001. Es konnte demnach festgestellt werden, dass das

Verhaltnis zwischen RA und KB partiell durch MG mediiert wird. Der Einfluss von MG

auf KB erzielt einen signifikanten Wert von Exewc = 0,14 mit p = 0,04.

Tabelle 11: Ergebnisse der Prddiktoren fiir das Gesamtmodell

Pradiktoren | Regressionskoeffizient 3 3 standardisiert Signifikanz
RA B = 0,61 Bstand = 0,56 < 0,001
MG B = 0,17 Bstand = 0,14 0,04

Um schlielich den indirekten Effekt von RA via MG als Mediator auf KB zu berech-

nen, wurde der Einfluss von RA auf MG mit dem Einfluss von MG auf KB multipliziert:
Eindirekt = (Emcra)*(Ekams) = 0,06 und 95%-KI[0.0076, 0.1304]. Abbildung 16 verdeut-
licht die einzelnen Wirkungszusammenhénge des Mediationsmodells und Abbildung

17 die entsprechenden Effektstarken der Analyse.
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4.3.3 Bewertung der Nullhypothesen

Basierend auf den Ergebnissen der bivariaten Analyse sowie den Regressionsanaly-
sen lassen sich nun Rickschlisse auf die aufgestellten Nullhypothesen ziehen. Die
einzelnen Wirkungszusammenhéange des aufgestellten Modells wurden sowohl inner-
halb der bivariaten Analyse als auch in den einfachen linearen Regressionen unter-

sucht. Hier lauteten die Hypothesen:

e H1: Fehlende externe Ressourcen am Arbeitsplatz erhéhen die psychischen Be-
lastungen.

e H2: Psychische Belastungen am Arbeitsplatz erhéhen die Kiindigungsbereit-
schaft.

¢ H3: Fehlende externe Ressourcen am Arbeitsplatz erh6hen die Kiindigungsbe-

reitschaft.

Um die wissenschaftliche Relevanz zu belegen, wurden Nullhypothesen aufgestellt,
welche annahmen, dass keine solche Zusammenhénge bestehen. Um diese Nullhy-
pothesen verwerfen zu kdnnen, wurde ein Signifikanzniveau von p < 0,05 festgelegt.
Fur alle aufgestellten Hypothesen konnten innerhalb der bivariaten Analyse sowie in
der einfachen linearen Regressionsanalyse signifikante positive Zusammenhange
festgestellt werden. Demnach kann die Nullhypothese fiir H1 bis H3 verworfen wer-

den.
Fur das gesamte Mediationsmodell wurde folgende Hypothese aufgestellt:
o H4: Der Effekt von RA auf KB wird mediiert durch psychische Belastungen (MG).

Diese Hypothese wurde ausschlieR3lich im Rahmen der Regressionsanalysen als Me-
diationsmodell getestet. Die Nullhypothese, die einen bestehenden Effekt aus-
schlief3t, konnte auf Basis der signifikanten Zusammenhange innerhalb des Modells
abgelehnt werden. Es kann von einem schwachen aber signifikanten Mediationseffekt

von MG ausgegangen werden.

5. Diskussion

Nachdem die Analysen und Hypothesentests dargestellt wurden, sollen die Ergeb-
nisse in diesem Kapitel diskutiert werden. Nachfolgend werden aufR3erdem die ange-
wandten Messmethoden kritisch hinterfragt und die Limitationen dieser Arbeit aufge-
zeigt, woraufhin Handlungsempfehlungen und gesundheitswissenschaftliche Implika-

tionen erortert werden.
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5.1 Diskussion der Ergebnisse

Innerhalb der deskriptiven Analyse stellte sich heraus, dass etwas uber die Halfte der
Befragten bereits die Mdglichkeit haben, sich ihre Arbeitszeiten flexibel einzuteilen.
Remote Arbeit war fur ca. 38 Prozent moglich. Diese Flexibilisierung kénnte neben
der steigenden Digitalisierung vor allem auf die Einddmmungsmafinahmen wéhrend
der COVID-19-Pandmie zurtckzufihren sein, die solche Arbeitsformen voraussetz-
ten und sich seitdem starker in Unternehmen etabliert haben (RKI, 2022, S. 25). Der
Zusammenhang zwischen den Arbeitsstrukturen vor und nach der Pandemie wurde
jedoch nicht erhoben und kann daher nicht abschlieRend bewertet werden. Eine wei-
tere Erkenntnis war, dass viele der Befragten angaben, dass ihre mentale Gesundheit
wahrend der COVID-19-Pandmie nicht ausreichend von ihrem Arbeitgebenden unter-
stitzt wurde. Die Ergebnisse decken sich mit denen der Deloitte Studie aus 2021, bei
der vier von zehn Befragten diese Angaben machten (Deloitte, 2021, S. 14). In der
Stichprobe konnte ein etwas starkerer Effekt gefunden werden: Hier gaben 59 Pro-
zent der Befragten an, sich ,maRig“ bis ,gar nicht* unterstiitzt gefuhlt zu haben. Das
entspricht ca. jeder zweiten Person, die diese Frage beantwortet hat. Daraus lasst
sich schlieRen, dass Unternehmen wahrend der Pandemie nicht ausreichend auf die
Bedurfnisse der Generation Z eingestellt waren. Insgesamt hatte die COVID-19-Pan-
demie einen maRigen Einfluss auf die mentale Gesundheit der Gen Z. Die im theore-
tischen Hintergrund beschriebenen Einflussfaktoren dieser Zeit, unter anderem Iso-
lation, zunehmender Stress oder Erschdpfung, konnten hier eine Rolle gespielt ha-
ben.

Im Rahmen der deskriptiven Datenauswertung konnten geschlechterspezifische Un-
terschiede beim Einkommen und den psychischen Belastungen festgestellt werden:
Mé&nner gaben ein durchschnittlich hoheres monatliches Einkommen als Frauen an
und hatten somit weniger finanzielle Sorgen. Wéahrend 62,2 Prozent der weiblichen
Stichprobe méalRige bis sehr starke Sorgen hatte, war dies nur bei 47,8 Prozent der
mannlichen Stichprobe der Fall. Diese finanzielle Ungleichheit stellt eine disproporti-
onal starke psychische Belastung fiir Frauen dar und deckt sich mit weiteren Studien
innerhalb dieser Zielgruppe (Deloitte, 2022, S. 29). Da Geschlechterunterschiede in
dieser Arbeit nicht zentral berticksichtigt wurden, besteht in Hinblick auf die Genera-
tion Z und ihre finanziellen Sorgen ein Bedarf fur weitere, geschlechterspezifische
Forschung.

Innerhalb der Auswertung mit Hilfe der Regressionsanalysen konnte festgestellt wer-
den, dass mit einer hdheren Anzahl an berichteten Ressourcen eine bessere mentale
Gesundheit einhergeht. Steigt die Menge der vorhandenen Ressourcen um einen Be-

wertungspunkt, so nimmt die mentale Gesundheit um 0,43 Skalenpunkte zu. Da die
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Variablen auf einer Skala von 1 bis 5 ausgewertet wurden, handelt es sich um einen
nicht unerheblichen Zusammenhang von Ressourcen und mentaler Gesundheit. Fir
Generation Z als mental fragilste Bevolkerungsgruppe spielt die Verfugbarkeit von
Ressourcen also eine zentrale Rolle fur ihren Gesundheitszustand und ihr Wohlbe-
finden bei der Arbeit (Fraley et al., 2022, S. 6). Auf Basis der wissenschatftlichen Lite-
ratur konnte herausgearbeitet werden, dass Gen Z ihre mentale Gesundheit aufgrund
von zunehmenden psychischen Belastungen in der Arbeitswelt immer mehr priorisiert
(Pandey et al., 2022, S. 4). Die Ergebnisse dieser Arbeit verdeutlichen, dass die
Ressourcen bei dem Gesundheitsschutz und letztendlich auch der Jobwahl eine
wichtige Rolle spielen. Dies verdeutlichen auch die nachsten Erkenntnisse: Ressour-
cen hatten, wie vermutet, einen signifikant positiven Einfluss auf die Kiindigungsbe-
reitschaft. Je mehr Ressourcen zur Verfiigung standen, desto geringer war die Kin-
digungsbereitschaft innerhalb der Generation Z. Der Einfluss der Ressourcen auf die
Kindigungsbereitschaft stellte sich als grofRer heraus als ihr Einfluss auf die mentale
Gesundheit. Etwas uber ein Drittel der Varianz in Kiindigungsbereitschaft konnen auf
die Menge der vorhandenen Ressourcen zurlickgefuihrt werden. Dieser starke Effekt
verdeutlicht die Bedeutung fur Unternehmen, die Implementierung solcher Ressour-
cen zu priorisieren, um die Generation Z langfristig an sich zu binden — insbesondere
vor dem Hintergrund, dass die Generation Z als Arbeitnehmendengeneration der Zu-
kunft eine zentrale Rolle fur den Erfolg von Unternehmen spielen wird (OECD, 2022).
Sind diese nicht vorhanden muss damit gerechnet werden, dass die technisch ver-
sierte und dadurch ungebundenere Gen Z sich nach Jobalternativen umschaut, die
ihnen mehr Ressourcen bieten (Botezat et al., 2020, S. 70).

Auch der Zusammenhang zwischen der mentalen Gesundheit am Arbeitsplatz und
der Kuindigungsbereitschaft erwies sich als signifikant. Der Einfluss war dabei eben-
falls positiv, was bedeutet, dass eine hohere Kiundigungsbereitschaft innerhalb der
Generation Z fur diejenigen herrscht, die eine schlechtere mentale Gesundheit haben
bzw. hohere psychischen Belastungen am Arbeitsplatz erfahren. Dieses Ergebnis
deckt sich mit den bereits erérterten Zusammenhé&ngen und den Grundlagen aus dem
theoretischen Hintergrund (Jiskrova, 2022).

Anhand des direkten Effekts konnte festgestellt werden, dass das Verhéltnis zwi-
schen den Ressourcen und der Kindigungsbereitschaft partiell durch die mentale
Gesundheit am Arbeitsplatz mediiert wird. Dieser Mediationseffekt von 0,06 kann als
schwach eingestuft werden, da 6 Prozent des maximal mdglichen indirekten Effektes
durch das dargestellte Modell erklart werden kénnen. Trotz dessen stellt sich der Ef-
fekt als signifikant heraus. Da Arbeitgebende durch die gesetzliche Verankerung dazu

angehalten sind, psychische Belastungen bei den Arbeithehmenden zu vermeiden,
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zeigt sich hier die Relevanz des Effektes. Mit der Mediationsanalyse konnte nachge-
wiesen werden, dass Ressourcen die mentale Gesundheit der Generation Z am Ar-
beitsplatz verbessern kdnnen. Hieraus ergibt sich zudem der Anreiz fir Unternehmen,
dass die bessere mentale Gesundheit mit einer geringeren Kindigungsbereitschaft
einhergeht, wodurch wichtige Arbeitskrafte der Generation Z an das Unternehmen
gebunden werden kdénnen.

Es kann auf3erdem diskutiert werden, dass sich fur die psychischen Belastungen der
Gen Z am Arbeitsplatz weitere Pradiktoren ergeben, die nicht durch Ressourcen er-
klart werden, die Kindigungsbereitschaft aber beeinflussen. Hier sind zum Beispiel
fehlende Inklusion und Diversitat zu nennen (Deloitte, 2022, S. 14). Trotz weiterer
Pradiktoren der mentalen Gesundheit und der Begrenzung der erhobenen Ressour-
cen der Skala RA konnte ein signifikanter Zusammenhang festgestellt werden. Es
kann davon ausgegangen werden, dass eine Erweiterung der erhobenen Ressourcen
zu einem hoheren Mediationseffekt fihren wirde. Da bereits die im Rahmen dieser
Studie erhobenen Ressourcen einen signifikanten Einfluss zeigten, sollte ihre Bereit-

stellung fir Unternehmen ein ernstzunehmendes Thema darstellen.

5.2 Diskussion der Methoden

In diesem Kapitel sollen die angewandten Methoden reflektiert und hinterfragt wer-
den. Dafir werden zunéchst die Limitationen der vorliegenden Studie aufgezeigt, wo-
raufhin die Messungsmethoden kritisch beleuchtet. Anschlie3end wird die Datenaus-

wertung diskutiert und bewertet.

5.2.1 Limitationen der Erhebung

Als erste Limitation der Studie kann die Rekrutierung an einer Hochschule genannt
werden. Es gab eine hohe Teilnahmezahl an Studierenden an der Studie, die neben
ihrer Ausbildung in Teilzeit arbeiten. Durch die Erhebung tber die sozialen Medien
sollte dieser Effekt zwar ausgeglichen werden, jedoch lasst sich aufgrund der hohen
Rekrutierungsanzahl tber die Hochschule vermuten, dass die Stichprobe nicht aus-
reichend représentativ fur diejenigen Gen Z'ler war, die sich bereits in Vollzeit im Be-
rufsleben befinden. Vor allem im Hinblick auf die mentale Gesundheit von Studieren-
den ist dieser Punkt kritisch zu betrachten. Bei der Rekrutierung an der HAW kam es
aufgrund eines Cyberangriffs wahrend der Rekrutierungsphase zu Problemen des in-
ternen E-Mail-Verteilers, Gber den der Link mit den Studierenden geteilt werden sollte.
Aufgrund dessen erfolgte die Rekrutierung nur tber die Departments Life Sciences
und Soziale Arbeit. Hier ergab sich jedoch die Limitation, dass vor allem Studierende

dieser beiden Departments aufgrund ihrer Lehrausrichtung vermehrt im Pflege- und
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Krankenhaussektor tétig sein kénnten, die von der Teilnahme an der Studie ausge-
schlossen waren. Eine Reduktion der Teilnehmendenzahl infolgedessen ist denkbar.
Die breitere Streuung der Teilnehmenden in allen Departments hétte aulerdem zu
mehr Heterogenitat in der Stichprobe gefuihrt. Die Stichprobe hat weiterhin mit einem
Frauenanteil von 71,5 Prozent das weibliche Geschlecht Uiberreprasentiert. Gerade,
da — wie die Analyse der demografischen Daten ergeben hat — Frauen im Schnitt
hohere psychische Belastungen als Manner angegeben hatten, kodnnte dies einen
Bias darstellen.

Als weitere mdgliche Limitation kann die Online-Erhebung genannt werden. Da die
Umfrage von uberall und Uber jedes Endgerat ausgefullt werden konnte, bestand
keine Moglichkeit der Kontrolle der Bearbeitungsbedingungen, weshalb negativ wir-
kende &auRere Einflisse nicht ausgeschlossen werden konnten. Zudem konnten
eventuelle Ruckfragen nur mit Verzogerungen per E-Mail beantwortet werden.
Da die mentale Gesundheit nie gleichbleibend, sondern unter anderem von der Ta-
geszeit oder aktuellen Stressoren abhangig ist, konnte nicht nachvollzogen werden,
ob die Aussagen der Befragten replizierbar sind. Die mentale Gesundheit stellt au-
Berdem ein sensibles Thema dar und birgt die Gefahr, dass Angaben trotz Anonymi-
tat nicht ganz wahrheitsgetreu getroffen worden und dadurch ein Selbstberichtfehler
die Daten betrifft.

Schlie3lich muss angemerkt werden, dass der Begriff bzw. das Setting ,Arbeitswelt*
sehr komplex und vielféltig ist. In den Daten der Umfrage wurden ausschliel3lich die
Bereiche des Pflege- und Krankenhaussektors ausgegrenzt und die Erhebung der
sonstigen Erwerbstatigen verallgemeinert. Da sich die Arbeitsanforderungen und Ar-
beitsbedingungen je nach Betrieb und Arbeitssektor unterscheiden, missen auch die
Ressourcen an die Anforderungen des jeweiligen Arbeitsplatzes mit seinen spezifi-
schen Herausforderungen angepasst werden. Da in dieser Arbeit keine Daten zu der
spezifischen Erwerbstatigkeit erhoben wurden, kdnnen hier keine Riuckschlisse auf

das Anforderungsprofil gezogen werden.

5.2.2 Diskussion der Messungsmethoden

In dieser Arbeit wurden drei latente Konstrukte gemessen: Die mentale Gesundheit
am Arbeitsplatz (MG), die verfiigbaren Ressourcen am Arbeitsplatz (RA) und die Kin-
digungsbereitschaft (KB). Alle drei Konstrukte sind dufRerst komplex. Vor allem die
mentale Gesundheit ist vielschichtig und abhangig von vielen, internen sowie exter-
nen, Pradiktoren. Es stellt sich die Frage, ob das Konstrukt innerhalb des Fragebo-
gens fur den Forschungszweck ausreichend messbar gemacht wurde. Zudem ergab

die Reliabilitdtsanalyse durch Cronbach’s Alpha fur alle drei Skalen nur ein
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»=ausreichendes“ Ergebnis. Zuklnftige Messungen sollten versuchen, einen héheren
Wert anzustreben, um verlasslichere Ergebnisse zu erhalten.

Alle drei Skalen wurden anteilig durch Fragen aus dem COPSOQ erhoben. Viele
Items des Fragebogens wurden, basierend auf dem interessierenden Forschungshin-
tergrund, im Rahmen dieser Arbeit konzipiert. Zwar wurden diese Items in Pretests
erprobt, dennoch ist hier kritisch zu reflektieren, ob das Konstrukt durch bestehende
Skalen und Items besser hatte abgebildet werden kdnnen. Die Ergebnisse wéren
dadurch auch vergleichbarer geworden.

Fur die Skala RA muss hinterfragt werden, ob die befragte Generation Z tUberhaupt
Uber ausreichendes Wissen uber die verfugbaren Ressourcen am Arbeitsplatz ver-
flgt. Studien weisen darauf hin, dass das Ressourcenbewusstsein mit zunehmendem
Alter steigt (Deloitte, 2022, S. 24). Es stellt sich also die Frage, ob sich die Befragten
der Ressourcenvielfalt im Unternehmen tberhaupt bewusst sind und ob diese Liicke

im Bewusstsein zu falschlichen Angaben gefiihrt haben konnte.

5.2.3 Diskussion der Datenauswertung

Im Rahmen dieser Arbeit konnte nur ein mégliches Modell fir den Zusammenhang
zwischen der mentalen Gesundheit, den vorhandenen Ressourcen und der Kindi-
gungsbereitschaft aufgestellt und berechnet werden. Da die einzelnen Konstrukte so
komplex sind, sind hier eine Vielzahl an weiteren Hypothesen und Modellen denkbar.
Zudem bestehen fur die Kiindigungsbereitschaft und die mentale Gesundheit eine
hohe Anzahl an weiteren Pradiktoren, die in diesem Modell keine Berticksichtigung
gefunden haben. So wurden beispielsweise keine individuellen psychophysische
Merkmale von Menschen erhoben.

Bezogen auf die durchgefiihrte Datenanalyse muss angemerkt werden, dass die sta-
tistischen Analysen durchgefihrt wurden, ohne dass alle Voraussetzungen erfillt wa-
ren. So deuteten die Testergebnisse des Shapiro-Wilk und des Kolmogorov-Smirnov-
Tests fur 2 der drei korrelierenden Variablenpaare auf keine Normalverteilung der
Daten hin. Trotz dieser Verletzung der Voraussetzung wurde der Korrelationstest
nach Pearson und die Regressionen berechnet, da die grafische Annaherung an die
Normalverteilung bestand. Die Ergebnisse der Analysen sind daher nicht uneinge-
schrankt gultig.

Weiterhin ist anzumerken, dass die beiden diversen Personen, die an der Umfrage
teilgenommen haben, nicht in der Datenauswertung mittels SPSS berticksichtigt wer-
den konnten, da ihre Anzahl zu gering war, um aussagekraftige Daten abbilden zu
konnen. Sie sind aber trotzdem sehr wichtig, um die Grundgesamtheit der Generation

Z divers abzubilden und da vor allem in dieser Personengruppe durch geringe
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Aufklarung und Stereotype psychische Belastungen auftreten kdnnen (Siegel et al.,
2022). Es wird also empfohlen, weitere Befragungen mit besonderer Berilicksichti-

gung dieser Zielgruppe durchzufuhren.

5.3 Handlungsempfehlungen & gesundheitswissenschatftliche Impli-

kationen

Der in der Studie gefundene Zusammenhang kann in das SAR-Modell eingeordnet
werden, das sich mit den Anforderungen und Ressourcen bezogen auf den individu-
ellen Gesundheitszustand einer Person befasst. Im Kontext dieser Arbeit wurde die-
ser Wirkungszusammenhang im Setting Arbeit betrachtet und ein signifikanter Medi-
ationseffekt von psychischen Belastungen durch die vorhandenen Ressourcen auf
die Kiindigungsbereitschaft gefunden. Damit konnen die Skala MG einschlieRenden
Items “Uberstunden”, “Erschopfung”, “finanzielle Sorgen” und “Stress” als gesund-
heitsgefahrdende Anforderungen im Arbeitskontext betrachtet werden. Schutzfakto-
ren, die die Skala RA bilden, sind “gute Entwicklungsmdglichkeiten”, die “Kommuni-
kation mit Vorgesetzten Uber arbeitsbezogene Probleme” und “Handlungsspielraum
durch Einfluss auf Aufgaben”. Sie kbnnen demnach als Gesundheitsressourcen wir-
ken, welche den negativen Einfluss der genannten Anforderungen abmildern sowie
die Kundigungsbereitschaft der Arbeithehmenden verringern kénnen. In zuklnftigen
Forschungsvorhaben sollten die individuellen internen Anforderungen und Ressour-
cen Berticksichtigung finden, damit ein holistisches Verstandnis Uber das Zusammen-
spiel von internen und externen Risiko- und Schutzfaktoren entstehen kann.

In dieser Arbeit wurden die spezifischen Risikofaktoren der psychischen Gesundheit
von der Generation Z analysiert, die sich aus den veranderten Rahmenbedingungen
der Arbeitswelt, den kurzfristigen Herausforderungen der COVID-19-Pandmie und
den individuellen Merkmalen und Bedurfnissen dieser Generation ergeben. Sie erfor-
dern eine Verstarkung des psychischen Gesundheitsschutzes auf Verhaltens- und
Verhéltnisebene, um die wichtige Gruppe der Generation Z starker in der unterneh-
mensinternen Gesundheitsforderung beriicksichtigen zu kénnen. Die folgenden
Handlungsempfehlungen sollen diese Malinahmen spezifizieren.

Aus gesundheitspolitischer Sicht muss das ArbSchG, welches den Schutz der psy-
chischen Gesundheit nur oberflachlich erfasst, verscharft werden. Viele Unternehmen
halten sich Umfragen zufolge nicht an die Vorgaben, wodurch psychische Belastun-
gen nicht hinreichend identifiziert werden kénnen (Bundesministerium fur Gesundheit,
2022). Anhand des Anstiegs der AU-Tage durch psychische Stérungen innerhalb der

Generation Z wird ersichtlich, dass hier Bedarf fur eine Prazisierung des gesetzlichen
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Gesundheitsschutzes fur Unternehmen besteht, welche die aktuellen Entwicklungen
und Veranderungen der Rahmenbedingungen in der Arbeitswelt berlicksichtigt. Un-
ternehmen muissen verpflichtet werden, entsprechende MafRnahmen zur Pravention
und Gesundheitsférderung zu ergreifen. Es sollten klare Vorgaben fir die Identifizie-
rung und den Umgang mit psychischen Belastungen geschaffen werden. Dies wiirde
zum einen die Arbeitsbedingungen fir die Generation Z verbessern, die von diesen
Veranderungen am starksten betroffen ist. Zum anderen kann der verbesserte ge-
setzliche Gesundheitsschutz langfristig zu Kostenersparungen fiir den Staat, die Wirt-
schaft und die Gesellschaft durch weniger AU-Tage und Kindigungen fiihren (Pan-
dey et al., 2022, S. 33).

Auf Mesoebene mussen die Unternehmen in eine starkere Verantwortung fur den
Gesundheitsschutz ihrer jingeren Angestellten genommen werden. Eine Gefahr-
dungsbeurteilung nach gesetzlicher Grundlage kann nur einen bestimmten Anteil an
psychischen Belastungen erheben. Aufgrund der fragileren mentalen Gesundheit der
Generationsgruppe erweisen sich Ressourcen von enorm hoher Bedeutung wenn es
darum geht, junge Talente fir sich zu gewinnen und langfristig an sich zu binden
(Fraley et al., 2022, S. 16). Zentrale Ziele sollten hier vor allem die Destigmatisierung
und Aufklarungsarbeit zu den Themen der mentalen Gesundheit sein, um eine si-
chere, wertschatzende und offene Arbeits- und Fehlerkultur zu schaffen (Pandey et
al., 2022, S. 25). Vor allem dem Weiterbilden von Fuhrungskréften kann hier eine
besondere Bedeutung zugesprochen werden. Sie fungieren als Ansprechpersonen
und Vermittler, die ihre Mitarbeitenden dazu befahigen kénnen, vorhandene Ressour-
cen in Anspruch zu nehmen. Es muss ihnen zum einen ermdglicht werden, eine ge-
sunde Arbeitskultur vorzuleben. Zum anderen sollten sie daflir sensibilisiert werden,
erste Anzeichen fur psychische Erkrankungen rechtzeitig zu erkennen und Schritte
einzuleiten, um der Entwicklung einer ausgepragten psychischen Stérung vorzubeu-
gen (ebd., S. 26). Vor allem bei Remote Arbeit ist der Austausch zwischen Fuhrungs-
kraft und Mitarbeitenden mit Videokamera wichtig. Anzeichen von psychischen Ver-
anderungen konnen hier zum Beispiel sein, dass sich Verhaltensweisen des Mitar-
beitenden merklich verandern, indem er z.B. Fristen nicht einhalt, sich zurtickzieht
oder qualitativ schlechtere Arbeitsergebnisse einreicht (Huff, 2021, S. 85). Weiterhin
kann durch ein solches Training eine offenere Kommunikation und Austausch tber
Belastungssituationen, Konflikte und Herausforderungen, angestof3en werden. Aber
auch anonyme Umfragen zum Gesundheitszustand und mégliche Liicken sind denk-
bar, um wahrheitsgemafe Angaben zu erzielen. Ressourcen im Unternehmen sollten
weiterhin spezifisch an junge Menschen kommuniziert werden, da sie oftmals noch

nicht wissen, welche Angebote zur Verflgung stehen. Vor allem digitale
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Kommunikationsmedien missen aufgrund der technischen Versiertheit der Genera-
tion Z Beachtung finden (Fraley et al., 2022, S. 30). Auf Grundlage des erarbeiteten
wissenschaftlichen Hintergrundes konnten folgende weitere Gesundheitsressourcen
innerhalb von Unternehmen herausgearbeitet werden, die den Bedurfnissen der Ge-

neration Z entsprechen:

e Bereitstellung von neutralen Vertrauenspersonen, kostenloser Sozialberatung
oder zentraler Servicestelle

e Workshops zu Themen wie Entgrenzung und Sressbewaltigungsmethoden fir
Mitarbeitende und Fihrungskrafte

¢ Handlungsspielrdume und Entscheidungskontrolle vergréRern

e Arbeitsplatzsicherheit bieten — soweit dies mdglich ist — und Weiterbildungen /

Entwicklungsmaoglichkeiten der Arbeitnehmenden férdern

Betriebe sollten dartiber hinaus besonderes Augenmerk auf Frauen richten, die tber-
proportional von psychischen Stérungen und Belastungen wie Gehaltskirzungen, ge-
ringerer Bezahlung, Kiindigungen und schlechterer Work-Life-Balance betroffen sind.
Fir Unternehmen muss es eine Prioritat werden, diese Liicke zu schlieRen und Auf-
klarung zu betreiben (Brand, 2021).

Auf Mikroebene lasst dich schlie3lich auf Ebene der Verhaltenspravention des Indivi-
duums argumentieren, dass die Nutzung arbeitsbezogener Ressourcen neben der
Gestaltungskompetenz auf Seiten der betrieblichen Verantwortlichen auch die der
Beschaftigten voraussetzt. Die Moglichkeit der Generation Z, Einfluss auf die Gestal-
tung ihrer Arbeitsaufgaben zu nehmen, fordert die Entwicklung von Kompetenzen, die
aufgrund zunehmender Variabilitat der Arbeitsbedingungen, z. B. im Kontext der Di-
gitalisierung, zukunftsbezogen von Bedeutung sind. Mit wachsenden Ressourcen und
Moglichkeiten zur Gesundheitsférderung im Betrieb kann auch die Eigenverantwor-
tung des Gesundheitsverhaltens und die damit zusammenhangende Selbstflirsorge

der Generation Z wachsen und gefordert werden (Rothe et al., 2017, S. 7).

6. Fazit

Im Zuge der Bearbeitung der Forschungsfrage ,Welchen Einfluss haben fehlende
Ressourcen im Setting Arbeit auf die mentale Gesundheit der Generation Z und damit
auf ihre Kuindigungsbereitschaft?“ konnten signifikante Zusammenhéange zwischen
allen Variablen gefunden werden. Auf Grundlage des erarbeiteten Forschungshinter-
grundes und der statistischen Auswertungen kann die Frage wie folgt beantwortet

werden: Die Verflugbarkeit von Ressourcen in einem Unternehmen hat einen
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positiven Einfluss auf die mentale Gesundheit und senkt die Kiindigungsbereitschaft
der Generation Z. Ein héheres MalR an Ressourcen fuhrt zu einer geringeren Kindi-
gungsbereitschaft, unter anderem da die psychischen Belastungen im Arbeitsumfeld
besser bewaltigt werden kénnen.

Die statistische Analyse zeigte, dass ein Grof3teil der befragten Gen Z'ler bereits fle-
xible Arbeitsbedingungen nutzen kdénnen, was auf die Auswirkungen der COVID-19-
Pandemie und die fortschreitende Digitalisierung zuriickgefuhrt werden konnte. Es
konnte festgestellt werden, dass viele Gen Z'ler nicht das Gefuhl hatten, dass ihr ar-
beitgebendes Unternehmen ihnen wahrend der Pandemie ausreichend Ressourcen
zur Unterstiitzung der mentalen Gesundheit zur Verfligung gestellt hat. Dies weist auf
eine unzureichende Anpassung der Unternehmen an die Bedurfnisse der Generation
Z hin und kénnte eine entscheidende Rolle in der Great Resignation gespielt haben.
Es wurde auch deutlich, dass geschlechterspezifische Unterschiede hinsichtlich des
Einkommens und der psychischen Belastungen bestehen, wobei Frauen mehr finan-
zielle Sorgen und hohere psychische Belastungen verspurten. Die Methoden wurden
kritisch reflektiert, wobei Limitationen hinsichtlich der Stichprobe, der Online-Erhe-
bung und der Messungsmethoden identifiziert wurden. Dazu gehdren die einge-
schrankte Reprasentativitat der Stichprobe fiir die Grundgesamtheit, die die Durch-
fuhrung der Umfrage als online-Erhebung sowie ein mdglicher Bias der Daten, da
Frauen Uberreprasentiert waren. Weiterhin kénnten die Komplexitat der gemessenen
Konstrukte und die Reliabilitat der Skalen verbessert werden, um verlasslichere Er-
gebnisse zu erzielen.

Die vorgestellten Handlungsempfehlungen auf gesundheitspolitischer, unternehmeri-
scher und individueller Ebene bieten konkrete Anséatze, um die mentale Gesundheit
und das Wohlbefinden der Generation Z in der Arbeitswelt zu verbessern. Gesund-
heitspolitische MalRnahmen sollten darauf abzielen, die gesetzlichen Grundlagen fir
den psychischen Gesundheitsschutz zu stéarken, Therapiemdglichkeiten auszuweiten
und Aufklarungsarbeit gegen die Stigmatisierung von psychischer Gesundheit zu be-
treiben. Unternehmen sollten in die gezielte Sensibilisierung und Weiterbildung von
Fuhrungskréaften investieren, um eine sichere und offene Kommunikationskultur zu
fordern und auf die Bereitstellung von Gesundheitsressourcen wie Entwicklungsmog-
lichkeiten, offener Kommunikation und Entscheidungsspielraum zu achten. Auf indi-
vidueller Ebene sollte die Generation Z in Selbstfirsorge und Stressbewaltigung ge-
schult werden, um ihre Selbstwirksamkeit zu stérken und ihre psychische Gesundheit
zu verbessern. Dabei missen Verhéltnis- und Verhaltenspravention Hand-in-Hand

gehen.
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Insgesamt spielen Ressourcen am Arbeitsplatz eine entscheidende Rolle fur die men-
tale Gesundheit und die Kiindigungsbereitschaft der Generation Z. Die psychischen
Belastungen am Arbeitsplatz sind in den letzten Jahren aufgrund von globalen Ent-
wicklungen wie der Digitalisierung, der Globalisierung und des demografischen Wan-
dels stark gestiegen. Die Generation Z stellt deshalb besondere Anforderungen an
ihre Arbeitgebenden. Diese besser zu verstehen kann Unternehmen dabei helfen,
attraktiver fur junge Mitarbeitende zu sein und sich damit fiir eine Zukunft zu rusten,
in der die Generation Z den Arbeitsmarkt pragen wird. Die im Rahmen dieser Arbeit
gefundenen Ergebnisse sollen als Anstol3 fiir weitere Forschungen dienen, welche
die Wechselwirkungen zwischen Schutz- und Risikofaktoren, der mentalen Gesund-

heit und der Kiindigungsbereitschaft innerhalb der Generation Z zum Zweck haben.
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Anhang 1: Fragebogen der Umfrage auf SoSci Survey
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e
— HAMBURG
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psychgenz — PsychGenZ 22.07.2023, 16:54
Seite 01
Intro

Willkommen!

Liebe/r Teilnehmer/in,
ich freue mich, dass du dir ein wenig Zeit nimmst, um den folgenden Fragebogen auszufiillen.

Ziel der Umfrage ist es, die mentale Gesundheit der Generation Z (zwischen 1997 und 2012 geboren) am
Arbeitsplatz zu erheben. Aus den Ergebnissen sollen Handlungsempfehlungen fiir Unternehmen abgeleitet werden,
damit ein gesiinderes und zukunftsweisendes Arbeitsumfeld geschaffen werden kann.

Der Fragebogen wird ca. 5-10 Minuten Zeit in Anspruch nehmen. Du kannst die Teilnahme an der Umfrage jederzeit und
ohne Konsequenz abbrechen, jedoch méchte ich dich bitten, den Fragebogen méglichst vollstéandig auszufillen.

Du bleibst bei der Teilnahme vollkommen anonym, da keine personenidentifizierenden Daten erhoben werden. Es erfolgt
ausschlieBlich die Auswertung der Gesamtergebnisse; Einzelergebnisse werden nicht betrachtet. Daher ist es nicht
madglich, Riickschlisse auf deine Person zu ziehen.

Mit dem Beantworten der Fragen erklarst du dich damit einverstanden, dass ich deine Daten zur anonymen Auswertung
im Rahmen der Bachelorarbeit verwenden darf.

Bitte flille diesen Fragebogen nur aus wenn du zwischen 1997 und 2012 geboren wurdest und einen Job hast, der
nicht den Krankenhaus- oder Pflegesektor betrifft.

Vielen Dank fiir deine Unterstiitzung!

Nele Schultz
Department Gesundheitswissenschaften

Melde dich bei Fragen gerne bei mir: _

Seite 02
sD

1. Welchem Geschlecht bist du zugehorig?

() Weiblich
() Mannlich
() Divers

2. Wie alt bist du?

Ich bin  Bitte Jahre alt

3. Hast du Kinder?

O Ja
() Nein

Vil



Seite 03

Arbeit

4. Wie viele Stunden arbeitest du laut Vertrag pro Woche?

(O =10 Stunden
() 11 bis 20 Stunden
(O 21 bis 30 Stunden
() =231 Stunden

5. Wie lange bist du schon in deinem Unternehmen angestellt?

<1 Jahr

1-2 Jahre
3-4 Jahre
> 5 Jahre

O0O0O0

6. Ist dein Vertrag befristet?
O Ja

() Nein

() Weil ich nicht

7. Hast du die Moglichkeit, remote (von zuhause aus) zu arbeiten?
O Ja
(O Nein
() Weil ich nicht

1 aktive(r) Filter

Filter ET04/F1
Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlt wurde: 1
Dann Frage/Text ET05 spater im Fragebogen anzeigen (sonst ausblenden)

Seite 04
Remote JA

8. Wie haufig kannst du von zuhause aus arbeiten?

O Immer

O Oft

() Manchmal
() Selten

(O Nielfast nie
(O WeiB ich nicht



Seite 05

Flexibel

9. Hast du die Moglichkeit, dir deine Arbeitszeiten flexibel einzuteilen (auch auBerhalb der Standardarbeitszeit
von 9-17 Uhr)?

Q Ja

() Nein

() Weil ich nicht

1 aktive(r) Filter

Filter ET06/F1
Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlit wurde: 1
Dann Frage/Text ET07 spater im Fragebogen anzeigen (sonst ausblenden)

Seite 06
Flexibel JA
10. Wie haufig hast du die Mdglichkeit, deine Arbeitszeiten flexibel zu nutzen?

O Immer

O Oft

() Manchmal

() Selten

() Nie/fast nie

() WeiB ich nicht
Seite 07

Psych Arbeit

11. Wie stark sind deine finanziellen Sorgen, wenn du an deine Zukunft denkst?

() Sehr stark

() Stark

O MaBig

() Weniger stark
(O Gar nicht stark
(O Weil ich nicht

12. Musst du Uberstunden machen, um deine Aufgaben schaffen zu kénnen?

Immer

Oft

Manchmal
Selten
Nie/fast nie
Weil ich nicht

O0OO0O00O0

13. Wie haufig fiihist du dich durch deine Arbeit gestresst?

Immer

Oft

Manchmal
Selten
Nie/Fast nie
Weil ich nicht

ONONONONON®)
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14. Wie haufig beansprucht deine Arbeit so viel Energie, dass sich dies negativ auf dein Privatleben auswirkt?

Immer

Oft

Manchmal
Selten
Nie/fast nie
Weil ich nicht

OO0 0O

15. Wie haufig bist du in deiner Freizeit fiir Personen, mit denen du beruflich zu tun hast, erreichbar?

O Immer

O oft

() Manchmal
() Selten

() Nie/Fast nie
() WeiB ich nicht

16. Bewerte dein durchschnittliches psychisches Wohlbefinden der letzten 30 Tage

Von links (sehr schlechtes psychisches Wohlbefinden) nach rechts (sehr gutes psychisches Wohlbefinden)

17. Wie stark wirkt sich dabei deine Arbeit negativ auf dein allgemeines psychisches Wohlbefinden aus?

(O Sehr stark

() Stark

O MaRig

() Weniger stark
(O Gar nicht stark
() WeiB ich nicht

Xl
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Psych COVID

18. Wie stark hatten die Einschrankungen durch die Covid-19-Pandemie (z.B. Kontaktbeschrankungen, lange
Home Office Phasen, usw.) einen negativen Einfluss auf deine mentale Gesundheit?

() Sehr stark

() Stark

O MaRig

() Weniger stark

() Gar nicht stark

(O WeiR ich nicht

19. Hast du bereits wahrend der Hochphase der COVID-19 Pandemie in deinem jetzigen Job gearbeitet? (ca.
Anfang 2020 bis Mitte 2021)

Q Ja

() Nein

() WeiR ich nicht

1 aktive(r) Filter

Filter CPO3/F1
Wenn eine der folgenden Antwortoption(en) ausgewahlt wurde: 1
Dann Frage/Text CP02 spater im Fragebogen anzeigen (sonst ausblenden)

Seite 10

20. Wie stark hattest du wahrend der Covid-19-Pandemie das Gefiihl, dass dein/e Arbeitgebende/r dich
ausreichend unterstiitzt, z.B. durch Ausstatten des Homeoffice, regelmaBige Check-ins, gesundheitsfordernde
Angebote usw.?

Sehr stark

Stark

MaRig

Weniger stark

Gar nicht stark

Weil ich nicht

OO0OO0O0O0OO0

Xl



Seite 11

Ressourcen AG

21. Bitte schétze ein, wie stark das Unternehmen, in dem du angestellt bist, fiir gute Entwicklungsmaglichkeiten
der Mitarbeitenden sorgt

() Sehr stark

() Stark

O Magig

() Weniger stark

() Gar nicht stark

(O WeiB ich nicht

22. Wie héaufig ist dein/e direkte/r Vorgesetzte/r bei Bedarf bereit, sich deine arbeitsbezogenen Probleme
anzuhoren?

Immer

Oft

Manchmal

Selten

Nie/Fast nie

Weild ich nicht

O0000O0

23. Wie stark hast du einen Einfluss auf die Menge der Arbeit, die dir iibertragen wird?

Sehr stark
Stark

MaRig
Weniger stark
Gar nicht stark
Weil ich nicht

OO0OO0O00O0

24. Wie stark stehen dir wahrend der Arbeit Ressourcen zur Verfiigung, auf die du zuriickgreifen kannst, wenn
du dich psychisch belastet oder erschopft fiihist? (z.B. offenes Gesprach mit Vorgesetzten, Apps,
Sozialberatung, Fitnessangebote, usw.)

() Sehr stark

(O Stark

O MaBig

() Weniger stark

(O Gar nicht stark

(O WeiB ich nicht

Xl
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Kuendigung

25. Wie stark empfindest du Stolz dariiber, ein Teil des Unternehmens zu sein, in dem du arbeitest?

(O Sehr stark

(O Stark

O MaBig

() Weniger stark
(O Gar nicht stark
() WeiB ich nicht

26. Wie stark hast du das Gefiihl, dass deine Werte mit denen des Unternehmens iibereinstimmen, in dem du
arbeitest?

() Sehr stark

(O Stark

O MaBig

(O Weniger stark

() Gar nicht stark

(O Weil ich nicht

27. Wie oft hast du in den letzten 12 Monaten daran gedacht, deinen Job kiindigen zu wollen?
Nie

Einige Male im Jahr

Einige Male im Monat

Einige Male in der Woche

Jeden Tag

Weil ich nicht

O0O00QO6

28. Wie wahrscheinlich ist es, dass du dich auch in einem Jahr bei deinem aktuellen Job siehst, wenn geniigend
Ressourcen zur Verfiigung stehen, welche die mentale Gesundheit fordern?

(O Sehr wahrscheinlich

(O Eher wahrscheinlich

(O Weder wahrscheinlich noch unwahrscheinlich

() Eher unwahrscheinlich

(O Sehr unwahrscheinlich

(O Weil ich nicht

XV



Seite 13

29. Wie viel Geld steht dir nach Abzug aller Fixkosten (Steuern, Miete, usw.) ca. monatlich zur Verfiigung?

weniger als 100 €
101 bis 300 €
301 bis 500 €
501 bis 700 €
701 bis 1000 €
mehr als 1000 €

O QG0 O

30. Was ist dein hochster Bildungsabschluss?

Noch Schiiler/in

Kein Abschluss
Hauptschulabschluss/Volksschulabschluss
Realschulabschluss (Mittlere Reife)
Fachhochschulreife (Abschluss einer Fachoberschule)

Abitur, allgemeine oder fachgebundene Hochschulreife (Gymnasium bzw. EOS)

ONCRONONONORS

Bachelor
(O Anderer Schulabschluss:

Letzte Seite

Danke fiir deine Teilnahme und dass du dir die Zeit genommen hast, den Fragebogen auszufiillen! Deine Antworten
wurden gespeichert und du kannst das Browser-Fenster nun schlieRen. Fir weitere Fragen stehe ich gerne per E-Mail

zur Verfigung: I

Nele Schultz, Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften Hamburg — 2023
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Anhang 2: Codebuch der Fragebogenitems

Fragen

1. Welchem Geschlecht bist
du zugehdrig?

2. Wie alt bist du?

3. Hast du Kinder?

4. Wie viele Stunden arbei-
test du laut Vertrag pro Wo-
che?

5.Wie lange bist du schon in
deinem Unternehmen ange-
stellt?

6. Ist dein Vertrag befristet?

7. Hast du die Mdglichkeit,
remote (von zu Hause aus)
zu arbeiten?

8. Wie haufig kannst du von
zuhause aus arbeiten?

(FILTER ETO04)

9. Hast du die Moglichkeit, dir
deine Arbeitszeiten flexibel
einzuteilen (auch auf3erhalb
der Standardarbeitszeit von
9-17 Uhn)?

10. Wie haufig hast du die
Madglichkeit, deine Arbeitszei-
ten flexibel zu nutzen?

(FILTER ETO6)

XVI

Vari-
able

SDO1

SD02

SDO03

ETO1

ETO2

ETO3

ETO4

ETO5

ETO6

ETO7

Daten-
niveau

Nominal

Metrisch

Nominal

Ordinal

Ordinal

Nominal

Nominal

Ordinal

Nominal

Ordinal

Kodierung/
Antwortmaglichkeiten
1 = Weiblich
2 = Méannlich
3 = Divers

-99 = Keine Angabe

-99 = Keine Angabe

1=Jda

2 = Nein

-99 = Keine Angabe

1 =< 10 Stunden

2 =11 bis 20 Stunden
3 =21 bis 30 Stunden
4 => 31 Stunden

-99 = Keine Angabe

1 =<1 Jahr

2 =1-2 Jahre
3 = 3-4 Jahre
4 =>5 Jahre

-99 = Keine Angabe
1=Jda

2 = Nein

-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe
1=Jda

2 = Nein

-98 = weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe

1 =Immer

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie / Fast nie

-98 = Weil3 ich nicht
-97 = Plausible Missing
-99 = Keine Angabe
1=Jda

2 = Nein

-98 = weil’ ich nicht
-99 = Keine Angabe

1 = Immer

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie / Fast nie



11. Wie stark sind deine fi-
nanziellen Sorgen, wenn du
an die Zukunft denkst?

12. Musst du Uberstunden
machen, um deine Aufgaben
schaffen zu kbnnen?

13. Wie haufig fiihlst du dich
durch deine Arbeit gestresst?

14. Wie haufig beansprucht
deine Arbeit so viel Energie,
dass sich dies negativ auf
dein Privatleben auswirkt?

15. Wie haufig bist du in dei-
ner Freizeit fur Personen, mit
denen du beruflich zu tun
hast, erreichbar?

16. Bewerte dein durch-
schnittliches psychisches
Wohlbefinden der letzten 30
Tage

17. Wie stark wirkt sich deine
Arbeit negativ auf dein allge-
meines psychisches Wohlbe-
finden aus?

18. Wie stark hatten die Ein-
schrankungen durch die

MGO04

MGO1

MGO7

MGO02

MGO03

MGO05

MGO06

CPO1

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

-98 = Weil3 ich nicht
-97 = Plausible Missing
-99 = Keine Angabe

1 = Sehr stark

2 = Stark

3 = Malig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark

-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe

1 =Immer

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie / Fast nie
-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe

1 = Immer

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie / Fast nie
-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe

1 =Immer

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie / Fast nie
-98 = Weil? ich nicht
-99 = Keine Angabe

1 =Immer

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie / Fast nie
-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe

1=:((
2=
3=
4=")
5=1))

-99 = Keine Angabe
1 = Sehr stark

2 = Stark

3 = MaRig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark
-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe
1 = Sehr stark

2 = Stark

XVl



COVID-19-Pandemie einen
negativen Einfluss auf deine
mentale Gesundheit?

19. Hast du bereits wahrend  CP03 Nominal
der Hochphase der COVID-
19-Pandmeie in deinem jetzi-

gen Job gearbeitet?

20. Wie stark hattest du wah-
rend der Pandemie das Ge-
fuhl, dass dein/e Arbeitge-
bende/r dich ausreichend un-
terstutzt, z.B. durch das Aus-
statten des HO, regelméaRige
Check-ins, gesundheitsfor-
dernde Angebote usw.?

CPO2 Ordinal

(FILTER CPO3)

21. Bitte schétze ein, wie
stark sich das Unternehmen,
in dem du angestellt bist, fur
gute Entwicklungsmdoglichkei-
ten der Mitarbeitenden sorgt

RAO1 Ordinal

22. Wie haufig ist dein/e Vor- RA02 Ordinal
gesetze/r bei Bedarf bereit,
sich deine arbeitsbezogenen

Probleme anzuhdren?

23. Wie stark hast du einen RAOQ5 Ordinal
Einfluss auf die Menge der
Arbeit, die dir Ubertragen

wird?

24. Wie stark stehen dir wah- RA04 Ordinal
rend der Arbeit Ressourcen
zur Verfugung, auf die du zu-
rickgreifen kannst, wenn du
dich psychisch belastet oder
erschopft fuhlst?

25. Wie stark empfindest du KB02 Ordinal
Stolz dartber, ein Teil des

Unternehmens zu sein, in

dem du arbeitest?

XVII

3 = Malig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark
-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe
1=Ja

2 = Nein

-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe
1 = Sehr stark

2 = Stark

3 = MaRig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark
-98 = Weil3 ich nicht
-97 = Plausible Missing
-99 = Keine Angabe

1 = Sehr stark

2 = Stark

3 = MaRig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark
-98 = Weil? ich nicht
-99 = Keine Angabe

1 = Immer

2 = Oft

3 = Manchmal
4 = Selten

5 = Nie / Fast nie
-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe
1 = Sehr stark

2 = Stark

3 = MaRig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark
-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe
1 = Sehr stark

2 = Stark

3 = MaRig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark
-98 = Weil3 ich nicht
-99 = Keine Angabe
1 = Sehr stark

2 = Stark

3 = MaRig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark
-98 = Weil3 ich nicht



26. Wie stark hast du das
Gefiuhl, dass deine Werte mit
denen deines Unternehmens
Ubereinstimmen?

27. Wie oft hast du in den
letzten 12 Monaten dariber
nachgedacht, deinen Job
kindigen zu wollen?

28. Wie wahrscheinlich ist es,
dass du dich auch in einem
Jahr bei deinem aktuellen
Job siehst, wenn geniigend
Ressourcen zur Verfliigung
stehen, welche die mentale
Gesundheit fordern?

29. Wie viel Geld steht dir
nach Abzug aller Fixkosten
ca. monatlich zur Verfligung?

30. Was ist dein hochster Bil-
dungsabschluss?

KBO3

KBO1

KB04

SO01

S002

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

-99 = Keine Angabe

1 = Sehr stark

2 = Stark

3 = Malig

4 = Weniger stark

5 = Gar nicht stark

-98 = Weil3 ich nicht

-99 = Keine Angabe

1 = Nie

2 = Einige Male im Jahr
3 = Einige Male im Monat
4 = Einige Male in der Woche
5 = Jeden Tag

-98 = Weil3 ich nicht

-99 = Keine Angabe

1 = Sehr wahrscheinlich
2 = Eher wahrscheinlich
3 = Weder wahrscheinlich
noch unwahrscheinlich

4 = Eher unwahrscheinlich
5 = Sehr unwahrscheinlich
-98 = Weil? ich nicht

-99 = Keine Angabe

1 = weniger als 100 €

2 =101 bis 300 €

3 =301 bis 500 €

4 =501 bis 700 €

5 =701 bis 1000 €

6 = mehr als 1000 €

-99 = keine Angabe

1 = Noch Schiler/in

2 = Kein Abschluss
3=Hauptschulabschluss/
Volksschulabschluss

4 = Realschulabschluss
6 = Fachhochschulreife

7 = Abitur

8 = Bachelor

9 = Anderer Bildungsab-
schluss

-99 = Keine Angabe

XIX





