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OZET

TURK Y KU SAGI, ONLARIN KAR iYER HEDEFLER i VE YURT
DISI TAY iNLERiNiN ROLU

Kusaklar ve onlarin deer sistemleri, 6zellikle Sosyoloji, Ekonomi ve Rdii
alanlarinda asgturilmis olan, hala gunceftini koruyan ve cokca tagtilan populer bir
konudur. Bireyin dgerleri sosyallgme surecindeki deneyimlerinin sonucudur ve zaman
icinde kismen sabit kalgh disiintlmektedir. O ytzden derler, kygaklar arasi farklilik
gostermektedir. Bu agarmanin odgi, Tarkiye'nin Y kugagl, onlarin kariyer hedefleri
ve yurt dgi tayinlerinin rolidur. Turk aggirma 6rnekleri az oldiu igin, Turkiye'nin Y
kusaginin niteliklerinin, batinin Y kgaginin nitelikleriyle alesip eslesmedigi sorusu da

bu aratirmada yer almaktadir.

Bu argtirmada nicel argirma yaklgimi kullaniimstir. Bu amagla, farkl kaynaklardan
— Turk ve uluslararas| agtaemalardan — bilgiler birlgirerek bir anket olgturuldu. Bu
anket uluslararasi bigirketin istanbul'dakisubesinin, 1980 ve 1999 yillari arasinda
dogmus ve bu sebeple 'Y kagl' olarak tanimlangiolan 189 cakanina gonderildi. 57
cevap toplandi. Datayl analiz etmek icin, cevaplaaritmetik ortalamasi, standart

sapmasl, medyani ve cevaplarin gikiilctldi ve kagilastirildi.

Bulgular goésteriyor ki; batili trendler ve énimikdérnek arasinda farkliliklar vardir.
Avrupa ve Birlgik Devletler'de Y kyagi ile ilgili arastirmalarin en dne ¢ikan sonugclari
Is-yasam dengesinin 6nemi ve azajnolan § odasi olurken, bu argirmada en dnemli
faktor maa ve e verilen énemdir. Bulgular, Turkiye'de yapifmolan aratirmalar



arasinda da fark olgunu gosterir. Ayrica, grup icinde birkag farkhlik
g6zlemlenmektedir. Bu farklgi etkileyen faktorler arasinda, bireyigitgm durumu ve
cocuk sahibi olup olmamasi da vardir. Yugh dayin, 6zellikle de daha 6nce yurtiha
gitmis ve ygams olan kkiler icin dnemli bir faktordir. Teste tabi tutul&ariyer odakl
kisilerin, aile odakli ksilerden daha buyik bir olasilikla bu tarz bir ftrgan isverenini

degistirecesi goruldu.

Anahtar Kelimeler: Y Kusagl, Yurt disi tayinleri, Kariyer Hedefleri, Turkiye
Tarih: 27.07.2017



ABSTRACT

TURKISH GENERATION Y'S CAREER GOALS AND THE ROLE OF
FOREIGN ASSIGNMENTS

Generations and the value systems they hold haa bed still are a popular and at the same
time intensely discussed research theme, studiest coonmonly by sociologists, economists
and psychologists. The values somebody holds a&reeult of formative experiences made
during the socialization process and are assumsghtain relatively stable over time. Values
are therefore expected to differ between generstidime focus of this study is Turkish
Generation Y, their career goals and the role cdifm assignments. As research on Turkish
samples is sparse, the overall question of whethekish Generation Y’s characteristics
match with those of ‘Western’ samples was also stigated. Furthermore the question
whether Generation Y is a homogeneous group orhehdhere are differences among the

members of Generation Y was surveyed as well.

This study was conducted using a quantitative rekeapproach. For this purpose, by
combining information from different sources — suh Turkish and international research
studies on the concept of generations as well akisfurecent history — a questionnaire has
been created. The questionnaire has been sentQoertployees of a subsidiary of an
international company located in Istanbul who wieoen between 1980 and 1999 and thus
defined as ‘Generation Y'. A total of 57 respongeme gathered. To analyze the data, the
arithmetic average, standard deviation, medianfiagpiencies of answers were measured and

relatively compared.

The findings suggest that there are differencesvdet ‘Western’ trends and the present
sample. While international findings with samplesi the US and Europe state that the most

outstanding features of Generation Y are the higortance of work-life balance and lower



work centrality, in the present study the highegpartance was placed on the salary and work
was considered as important. The findings also estggome differences regarding the
Turkish research studies. Furthermore, some difts® among members of the group
themselves were found, suggesting that there &er atfluencing factors such as education
and whether a person has children or not. Regartiagrole of foreign assignments, the
findings suggest that such opportunities are cemnsa as important especially by those test
persons who have lived abroad before. Career-foctest persons were found more likely to

change their employer for an opportunity of a fgneassignment than family-centric test
persons.

Key Words: Generation Y, Foreign Assignments, Career Goalgkéy
Date: 27.07.2017
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1. EINLEITUNG

Die Generation Y und deren Charakteristika sindnmadialen Diskurs weit
verbreitet. Insbesondere die Arbeitswerte, die siom Generation zu Generation
unterscheiden, stellen auch ein beliebtes Forsdfeldg dar. Allgemein gilt die
Generation Y als sehr gut ausgebildet, technischiere und karriereorientiert. Neugier,
Ungeduld sowie die stdndige Suche nach Herausiomden sind weitere
Eigenschaften, die in der Literatur haufig genammrden (vgl. Eisner 2005, 6).
Gleichzeitig wird eine Generation beschrieben, Bamilie und eine ausgewogene
Work-Life-Balance schatzt (vgl. Kupperschmidt 20@T,). In der Trivialliteratur ist
haufig von einer Generation der ,Job-Hoppers’, dig schwer an die Organisation

gebunden werden kann, die Rede (vdittps://www.thebalance.com/common-

characteristics-of-generation-y-professionals-2B316 Auch in der Turkei ist die

Generation Y ein in den Medien viel diskutierteseiita. Der scheinbar Uber
Landergrenzen hinweg bestehende mediale Diskuss diéh Eindruck entstehen, dass
es sich bei der Generation Y um ein landeribemrgndiés, moglicherweise globales
Phanomen handelt. Trotz der Popularitat der Thémaixistieren nur wenige
Forschungsstudien, die sich der Generationsforgchoneinem empirisch validen
Ansatz widmen. Die meisten Studien stammen ausJ$h, Europa und Kanada und
deren Probanden somit aus dem westlichen Teil ddt. Was die tlrkische Generation
Y betrifft, so greifen die Autoren haufig auf didn&akteristika der US-amerikanischen
Generation Y zuriick und Ubertragen diese auf dispeechende Alterskohorte in der
Tarkei (vgl. Balci & Bozkurt 2013, 600; Kale2011, 131f.). Zudem wurde wenig
Forschung zu turkischen Stichproben durchgefiihd dre wenigen existierenden
Stichproben weisen starke Unterschiede hinsichtlehuntersuchten Branchen auf.



Ziel dieser Arbeit ist es, die Karriereziele einergleichbaren Alterskohorte in
der Turkei zu untersuchen. Ferner sollen die Ratle Auslandseinséatzen und deren
Auswirkung auf die Loyalitat zum Unternehmen untetd werden. Da wenig
empirische Forschung zu turkischen Stichproben myeftihrt wurde, wurden auch
ausgewahlte, fur den Arbeitsplatz relevante Charatika wie Arbeitswerte,
Commitment und Motivation in die Untersuchung mifgenommen. Ziel ist es, im
Rahmen der Mdoglichkeiten ein ganzheitliches Bild detersuchten Alterskohorte zu
zeichnen und mdogliche Merkmalsauspragungen, die Tekei spezifisch sind,
herauszuarbeiten. Die Ergebnisse werden anschtiefdgrdenen in der internationalen

sowie turkischen Literatur verglichen.

Zunachst sollen nach einer kurzen Begriffsklarurem&ationstheorien erlautert
und die Relevanz des kulturellen Kontextes diskutierden. In einem anschliel3enden
Literaturtberblick wird der aktuelle Forschungsstander internationalen
Generationsforschung vorgestellt. Um ein Verstasélini das sozio-historische Umfeld,
in das die zu untersuchende Alterskohorte hineiaggbwurde, zu entwickeln, wird ein
geschichtlicher Ruckblick Uber die Geschehniss#gemTlrkei in der zweiten Halfte des
20. Jahrhunderts gegeben. Im Anschluss werdenidkisthe Forschungsstand zum
Thema ,Generation Y' skizziert und die Forschunggén vorgestellt. Die
Forschungsfragen wurden unter Einbeziehung des-$ugtiorischen Hintergrundes aus
der Literatur abgeleitet und auf deren Basis eiagébogen entwickelt. Die im
Ergebnisteil aufgeflihrten Ergebnisse werden inraanechlielenden Diskussion in den
Gesamtzusammenhang eingebettet und mit Rickbezufy lateratur und

Forschungsfragen diskutiert.



2. GENERATIONSTHEORIE

2.1 BEGRIFFSKLARUNG

Es gibt verschiedene Arten von und Zugéange zurridefn von Generationen.
Dieser Arbeit liegt ein soziologischer Generaticaresatz zugrunde. Nach der haufig
zitierten Definition von dem Soziologen Karl Manmheaus dem Jahre 1952 kann
Generation als eine gewisse Art der Verbundenheischen Individuen, die einen
bestimmten kulturellen Kontext teilen, zur gleich£ait leben und denen aufgrund
dessen bestimmte historische Erfahrungen gemeid, smrstanden werden (vgl.
Mannheim 1952, 288ff.). Der Verlauf der einschnaien Ereignisse im Leben der
Mitglieder einer Altersgruppe — wie die Einschulunigr Eintritt in das Arbeitsleben,
Familiengrindung und Renteneintritt — wird in jelsdihnlichen Altersabschnitten und
zu gleichen Zeitpunkten in der Historie vollzogegl( Kowske et al. 2010, 266). Da sie
in einen gemeinsamen sozio-kulturellen Kontext imgeboren wurden, teilen die
Mitglieder einer Generation bestimmte Erfahrunganlieben, was zur Herausbildung
einer eigenen kollektiven Identitat fuhrt, die eilt@eneration spezifisch ist und die sie
wiederum von anderen Generationen abgrenzt (vgppkrtschmidt 2000, 66). Die
Einflisse, die dabei eine pragende Rolle einnehki@men verschiedenster Natur sein:
sozio-kulturelle und politische Geschehnisse wide$@ und Terrorismus, neue
Technologien wie das Internet sowie sozio-okonoh@sc Ubergange wie
Wirtschaftskrisen und Bérsencrashs, die sich belisgeise in Entlassungswellen
manifestieren, kénnen je nach Auspragung eine liedde Rolle bei der Herausbildung
von generationsspezifischen Personlichkeitsmerkmspéelen (vgl. Macky et al. 2008,
858). Ebenso wirken sich Medien, Eltern, geselltbblae Trends und moderne



Kommunikationstechnologien auf die Entwicklung gemamer Wertesysteme aus
(vgl. Twenge & Campbell 2008, 863).

2.2 GENERATIONSTHEORIEN

Generationstheorien gehen davon aus, dass diektedle Erlebnisse und
Erfahrungen, die in den pragenden Jahren des Jugerd und frihen
Erwachsenenalters gesammelt werden, die generkgitaentitat formen, welche sich
in gemeinsamen Deutungsmustern und Interpretatitemnef ausdrickt. Die
Charakteristika, die den Generationen zugesproeregden, umfassen Werthaltungen
und Einstellungen sowie Praferenzen und Verhaltesten welche sich auf die Art
und Weise der Interpretation der Welt und damit deh generationseigenen Filter
auswirken (vgl. Kupperschmidt 2000, 66). Den prégenJahren des Jugendalters bis
zum Ubergang ins Erwachsenenalter wird dabei eate ilBedeutung beigemessen, da
davon ausgegangen wird, dass die in der friheneRtesSozialisation herausgebildete
Identitat Gber den weiteren Lebensverlauf hinwdgtire stabil bleibt (vgl. Mannheim
1952, 298ff.). Obwohl sich die Werthaltungen von n@aation zu Generation
unterscheiden, ist hervorzuheben, dass eine Gareramweigerlich von ihrer
jeweiligen Vorgangergeneration beeinflusst wird,deam sie deren Werte und
Einstellungen auf ihre eigene Art und Weise refekivgl. Kupperschmidt 2000, 66).

Die sogenannt@heory of intergenerational Value Changen Inglehart (1997,
33ff.) basiert auf zwei Hypothesen, die als kommatér zu betrachten sind. Der
Knappheits-Hypothese zufolge reflektieren die skiibjen Werteprioritdten einer
Person diejenigen Aspekte, die wahrend den pragedaleren im sozio-6konomischen
Umfeld dieser Person nur knapp verfugbar oder schereeichbar waren. Die
Sozialisations-Hypothese besagt, dass die WerteseiBrwachsenen die sozio-
okonomischen Umstande des Kindes- und Jugendaitezs Person widerspiegeln. Ein
Wertewandel der Gesellschaft kann der Sozialisattdypothese zufolge nur langsam
stattfinden, da die generationsspezifischen Wadsfiten nach ihrer Herausbildung
erst allmahlich in dem MalRe sichtbar werden, in deime neue Generation die
vorhergehende Generation ersetzt und Machtpositianeerhalb der Gesellschaft

einnimmt.



2.3KULTUR UND GENERATION

Der kulturelle Kontext, in dem eine Generation &t ist, ist ein weiterer
Aspekt, dem bei der wissenschaftlichen Betrachtwgn Generationen auf
verschiedenen Ebenen eine hohe Bedeutung zukommt. efher Makroebene
betrachtet, handelt es sich bei einer Generatiominm nationale Subkultur, welche die
gelebten Werteprioritaten einer Gesellschaft ziemirbestimmten Zeitpunkt in der
Geschichte einer Nation widerspiegelt (vgl. EgrR&lston 2004, 210). Nach Twenge
und Campbell (2012, 3) Uben auch Kultur und kulterewandel einen pragenden
Einfluss auf die Identitdt einer Generation ausnathst ist der Zugang zu und der
Umgang mit Altersunterschieden kulturspezifischl.(\@eal et al. 2010, 194f.). Zwar
wird in den meisten Kulturen den Alteren Respektgegengebracht und nicht
umgekehrt, jedoch unterscheiden sich die Ausprégunglie Art und Weise des

Umgangs sowie die Definition von Alter maf3geblich.

Die verschiedenen Lebensabschnitte eines Individuumanifestieren sich
innerhalb einer Gesellschaft durch bestimmte seziBituale wie beispielsweise
Geburtstage, Hochzeiten oder Beerdigungen, welehandeiner Kultur als wichtig
erachteten Ubergange zwischen Entwicklungsstufaariralb des Lebenszyklus einer
Person markieren (vgl. Berry et al. 1997, 85ff.Jed® institutionalisierten Rituale
unterscheiden sich kulturspezifisch, was am Belisgia religiosen Riten wie Taufe
und Kommunion im rémisch-katholischen Christentumd wlem Beschneidungsfest im
Islam deutlich wird. Sie organisieren die Lebenshhite einer Person bereits vor
deren Geburt. Je nach Organisation der Gesellscimdirscheiden sich diese Riten
nochmals hinsichtlich der jeweiligen sozialen Zuggjkeit oder Kaste. Ebenso wird
den verschiedenen Altersabschnitten kulturibermgneif unterschiedliche Bedeutung
beigemessen. Erst Anfang des 20. JahrhundertschansEuropa und Nordamerika die
aktuell verbreitete und allgemein anerkannte Humeg der Altersabschnitte mit der
Betonung der Adoleszenz und der damit verbundenehesnach Sinn und einem Platz
innerhalb der Gesellschaft in dieser Form heraukigtb In anderen Teilen der Welt
werden abweichende Unterteilungen der Lebensphasen Auspragungen

vorgenommen (vgl. ebd.).



AulRerdem wird die Abgrenzung von Generationen aténgchiedliche Art und
Weise vorgenommen. Wéhrend in Israel Generationearal von Kriegen abgegrenzt
werden, zieht man in den USA zumeist Geburtenrabeler Ereignisse mit
weitreichendem Einfluss zur Abgrenzung heran. Hikaonmt, dass Generationen nicht
nur unterschiedlich eingeteilt, sondern auch jehrtagltur oder Region unterschiedlich
bezeichnet werden, da die Bedeutungen an den jgemilkontext gebunden sind.
Beispielsweise wird in US-amerikanischer Literatigitgehend der Begrifflillennials
verwendet, wenn von der Generation Y gesproched. \Mireser Begriff hat jedoch fur
Menschen, die sich auf den chinesischen, judisolden islamischen Kalender berufen,
keinerlei funktionale Bedeutung (vgl. Deal et £10, 194f.).

Jede neue Generation beeinflusst ihrerseits deturklilen Wandel, da deren
Mitglieder sukzessive Positionen mit Macht und kis$ in der Gesellschaft besetzen
und dabei ihre eigenen, spezifischen Werthaltungeambreiten, wahrend die
Vorgangergeneration nach und nach in den Ruhestan¢gl. Egri & Ralston 2004,
210). Nach Karl Mannheims Definition einer Generafi bei der eine bestimmte
Population die gleichen Ereignisse durchlebt habmrss, um zu einer Generation
zusammengefasst zu werden (vgl. Mannheim 1952,.29vifd zudem deutlich, dass
diese Ereignisse sich von Kultur zu Kultur, teilseesogar Uber Landesgrenzen hinweg,

unterscheiden.

Ein weiteres Konzept, welches sich mit dem Zusanimaeg zwischen Kultur
und Generation befasst, ist das Konzept der glab@enerationen nach Edmunds und
Turner (2005, 563ff.). Demnach wirden moderne Komikationsmittel das
Herausbilden eines globalen Jugendbewusstseingrfgrindem lokale traumatische
Ereignisse — beispielsweise die Terroranschlage /bnseptember 2001 in den USA —
Uber das Internet und Social Media global erfalwenden kdénnten und somit nicht
mehr lokal verortet blieben. Obwohl es zunachstugilzel erscheinen mag zu
argumentieren, dass ein gewisser Einfluss modekK@mmunikationsmittel auf
Gesellschaften mit Zugang zu diesen Mitteln bestke@bn nicht pauschal postuliert
werden, dass sich historisch begrindete Werthatungulturtibergreifend und
universell in einem vergleichsweise kurzen Zeitraangleichen. Hinzu kommt, dass

Edmunds und Turner (2005) zwar Beispiele fur ihfeede anbringen, jedoch keine



empirische Untersuchung zu den Werten dieser Geoeran den verschiedenen
Kulturen durchgefuhrt haben. Wie bereits angefitutde, kann eine Generation als
eine von vielen nationalen Subkulturen betrachiiden. Hofstede hat 1980 in seiner
Studie empirisch belegt, dass die relativen Unteesle zwischen Angehdrigen
verschiedener nationalkultureller Gruppen bedewersind als die Unterschiede der
subkulturellen Merkmale zwischen verschiedenen e&iiven innerhalb einer

Nationalkultur (vgl. Barmeyer 2010, 117, zitierchaHofstede 1980).

Dieser Argumentation folgend sind Generationen uleden Werthaltungen
kulturspezifisch und muiussen vor dem jeweiligen adustorischen Hintergrund

betrachtet werden.

2.4DIE GENERATIONEN DES 20. JAHRHUNDERTS

Die Forschungsliteratur zu Generationen wird wéiggel von US-
amerikanischen, kanadischen und teilweise britisdPeblikationen dominiert und die
Daten wurden zumeist im jeweiligen Land erhoben.(@gnnamo & Gardner 2008,
892). Diese Autoren haben die Generationen deg&t@hunderts jeweils klassifiziert,
jedoch bestehen einige Unterschiede nicht nur ¢hitisth der Bezeichnungen, sondern
auch was die zeitliche Abgrenzung betrifft. Da diggenannte ,Generation Y' im
Zentrum dieser Arbeit steht, werden die anderendeén Wissenschaft definierten
Generationen nur kurz am Rande vorgestellt. DieeisagntenTraditionalists fur die
sich in der Literatur auch die Bezeichnun@&rterans Silent GeneratioroderGreatest
Generationwiederfinden, umfassen nach Eisner (2005, 4) diguRtion der vor 1945
Geborenen. Auch die viel zitierte Definition von pfaerschmidt (2000, 66) determiniert
die Traditionalists als vor 1945 geboren. Kupperschmidt unterteilt diazelnen
Generationen des 20. Jahrhunderts zudem in eite \&fslle — welche die ersten funf
bis sieben Jahre einer Generation umfasst — sowene Kerngruppe und eine letzte
Welle, welche sich jeweils Uber die darauffolgendi@nf bis sieben Jahre erstrecken.
In der Bezeichnung der Folgegeneration — der soggeaBaby BoomersederBoomer
Employees— besteht mehr Einigkeit unter den Autoren. Zditlivariieren die
Definitionen jedoch mit einem Beginn zwischen 194@ 1946 und einem Ende, das
um den Geburtenrtickgangder Jahre 1960 bis 1964 (Mgl ebd.; Eisner 2005, 4;
Lyons 2003, 138). Was die Generation X (kurz: Geénbxtrifft, so schwanken die



Definitionen der Geburtsjahre — je nachdem, welckeefinition fur die
Vorgangergeneration der Baby Boomers gewahlt wardesischen 1960 und 1965 fur
die altesten Jahrgadnge und 1979 und 1981 fir tieete Jahrgange dieser Generation
(vgl. Eisner 2005, 4; Lyons 2003, 138; KupperschraiaDO, 66; Jurkiewicz 2000, 55).
Dementsprechend wird der Beginn der Generation YdamJahr 1980 festgelegt. Das
Ende wird haufig offen gelassen oder um das Ja@® I8stgemacht. Hinsichtlich der
Bezeichnungen finden sich in der Literatur am rgaién die Begriffe Generation Y
(kurz: Gen Y) undMillennials. Aber auch Echo BoomersInternet Generation
Generation Meund Nexterssind gelaufig (vgl. Eisner 2005, 4; Howe & Straug800,

6; Twenge et al. 2010, 1118). In dieser Arbeit vdet Begriff ,Generation Y* gewahlt,
da diese Bezeichnung in der tirkischen Literatuweeadet wird (vgl. Balci & Bozkurt
2013; Erj et al. 2013; Inelmen et al. 2012).

2.5LITERATURUBERBLICK: STAND DER
INTERNATIONALEN GENERATIONSFORSCHUNG

Generationsspezifische Wertesysteme sind seit t&angeeit ein beliebter und
gleichzeitig viel diskutierter Forschungsbereichgr dvor allem von Soziologen,
Okonomen und Psychologen untersucht wird und aocher wieder in den Medien
prasent ist (vgl. Twenge & Campbell 2008, 862fgdach gibt es vergleichsweise
wenig Literatur, die sich der Thematik in einem @imsph validen Ansatz widmet. Dies
ist vor allem darauf zurickzufuhren, dass Querstdstudien, bei denen Personen
verschiedener Altersstufen zu einem bestimmtenpdekt befragt werden, lediglich
eine Momentaufnahme darstellen kénnen. Dadurchetassch generationsbedingte
Effekte allerdings nur schwer von solchen Effektieennen, die vom Alter der
jeweiligen Person oder von der Zeitperiode allgenmeirriihren. Alterseffekte umfassen
etwa Variationen aufgrund des personlichen Reifestader der bereits gesammelten
Erfahrungen (vgl. Kowske et al. 2010, 268). Beilspweise ist es plausibel
anzunehmen, dass junge Menschen, die am BeginnLiatgdbahn stehen, eine héhere
Karriereorientierung haben als altere Menschen, bdigeits vor dem Renteneintritt
stehen. Dies ware allerdings auf einen Alters- oiaht auf einen Generationseffekt
zurtckzufihren (vgl. Twenge 2010, 202). Dieser Rmwlatik kann teils Uber

'Dabei wird der Terminus ,Generation* zumeist dudels tiirkische Wort ersetzt: ,Y kapi‘.



Langzeitstudien entgegengewirkt werden, bei denensdPen gleicher Altersstufe zu
unterschiedlichen Zeitpunkten befragt werden. Digtalien sind die geeignetste Art
und Weise, um Generationsunterschiede zu untersuehayleichzeitig allerdings
zeitaufwandig und schwierig zu bewerkstelligen. Ager besteht das Restrisiko, dass
es sich bei den identifizierten Effekten um eineant der jeweiligen Zeitperiode und
nicht um einen Generationseffekt handelt. DiesesikRiist jedoch aufgrund der
Annahme, dass einmal geformte Einstellungen Uberlddensverlauf hinweg relativ
konstant bleiben, als eher marginal einzustufenl. (\vpd.). Generell sind die
Forschungsergebnisse nicht immer konsistent uhdeisie sogar widersprichlich (vgl.
Kowske et al. 2010, 267f.). Trotz der bestehendenithationen tragt jede empirische
Forschung zu Erkenntnissen auf dem Forschungsgbbietim Folgenden wird ein

Uberblick Gber den aktuellen Stand der internatiem&enerationsforschung gegeben.

Forschungsergebnisse legen nahe, dass sich Weetegyyon Generationen
unterscheiden (vgl. Smola & Sutton 2002, 363; Tvee@10, 208f.; Twenge et al.
2010, 1133f.). Smola und Sutton (2002, 363ff.) mBGenerationsunterschiede anhand
der Dimensionendesirability of work outcomé&s pride in craftsmanshipund ‘moral
importance of workuntersucht, welche vom protestantischen Leistatigs abgeleitet
wurden. In der Stichprobe enthalten sind Vollzestihgiftigte der Generation der Baby
Boomers sowie der Generation X, die gleichzeitigein Fernstudium eingeschrieben
sind.Die Stichprobe in der Studie von Smola und Sut002) besteht zwar aus Baby
Boomers und der Generation X. Jedoch wird davorgegangen, dass es sich bei
Generationsunterschieden um Trends handelt, déariverlaufen und sich nicht bei der
darauffolgenden Generation umdrehen (vgl. Tweng€anpbell 2008, 864). Daher
kann davon ausgegangen werden, dass sich diesalsTfén die Generation Y
fortsetzen. Die Forschungsergebnisse aus dem 3&9rurden mit einem Datensatz
aus dem Jahr 1974 verglichen, was es ermdglicltergéonsbedingte Effekte von
solchen Effekten, die vom Alter allgemein oder vdfarrierestatus herriihren, zu
unterscheiden. Den Ergebnissen zufolge zeigte dreefation X weniger Loyalitat dem
Arbeitgeber gegentber und knipfte ihren Selbstwertiger an Erfolg im Beruf und
harte Arbeit, als ihre Vorgadngergenerationen (&ghola & Sutton 2002, 378ff.). Der
Stellenwert von Arbeit im Leben hat der Studie ydolber die letzten 25 Jahre

hinweg stetig abgenommen. Zudem wurde ein starkier@ividualismus unter den



jungeren Arbeitnehmern festgestellt — die junge ébation wurde als ,ichbezogen
beschrieben. Ein hoheres Bedurfnis nach schnekguflcher Weiterentwicklung

wurde ebenfalls festgestellt (vgl. ebd., 373).

Einer Studie defamilies and Work Instituteufolge, in welcher Daten von US-
amerikanischen Angestellten zwischen 1977 und 2@08lichen wurden, nimmt die
Familie im Gegensatz zur Arbeit im Leben der Getr@man X und Y einen erheblich
hoheren Stellenwert ein als bei ihren Vorgangenggiomen (vgl. Families and Work
Institute 2002, 7ff.). Auch Smola und Sutton (20@&Z9) bringen das gesteigerte
Bedurfnis nach einem ausbalancierten Leben mit gesellschaftlichen Trend hin zu
einer starkeren Betonung von Familien- und kongemma Werten in Verbindung. Eine
mogliche Erklarung wird darin gesehen, dass diesme@tionen vermehrt die
Erfahrung zweier arbeitender Elternteile gemachbeha(vgl. Families and Work
Institute 2002, 7ff.). Es wird auch vermutet, ddesTerroranschlage des 11. September
2001 zu einer Verschiebung der Prioritdten im Lebieter junger US-Amerikaner hin
zu mehr Freizeit und Familie und weg vom Arbeitslelgefiihrt haben. Ferner hat sich
der Arbeitsplatz an sich in den letzten Jahrzehnseark verdndert: durch die
Schnelllebigkeit im globalen Wettbewerb wird die baitsbelastung hoher, das
Arbeitstempo nimmt zu und durch moderne Kommunikegiechnologien wird der Job

zunehmend zu einer Verpflichtung, der 24/7 nachgeken werden muss.

Der Studie zufolge hat aufRerdem das Bedurfnis, éosition mit mehr
Verantwortung zu erlangen, generationsubergreifstatk abgenommen (vgl. ebd.,
16ff.). Dabei sollte jedoch nicht Ubersehen werddass gleichzeitig wie bereits
beschrieben die Arbeitszeit im Sinne von oft unbéiza Uberstunden in dieser Zeit
stark angestiegen ist. Den starksten Ruckgang darridleambitionen im
Langzeitvergleich verzeichnen die unter 23-Jahrigeth damit die jingste Generation.
Wahrend 1992 noch 80 Prozent der unter 23-Jahaggaben, eine Position mit mehr
Verantwortung erlangen zu wollen, waren es im 2002 nur noch 60 Prozent der
gleichen Altersgruppe. Gleichwohl sind die Karraaritionen der Generation Y im
Jahr 2002 verglichen mit den anderen untersuchtarefationen zu diesem Zeitpunkt
am hochsten. Die Karriereambitionen und das Vedangach Aufstiegsmaoglichkeiten

konnen dabei allerdings vom Karriereniveau hernihredas bei den jlngeren
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Arbeitnehmern noch geringer ausgepragt ist alsAbeeitnehmern, die sich bereits in
einem fortgeschrittenen Stadium der Karriere be&fmdvgl. Families and Work
Institute 2002, 19ff.} Der Wunsch nach mehr Verantwortung korreliert mhér
Bereitschaft, mehr Stunden pro Woche zu arbeitehvice versa. Interessant ist dabei
auch, dass Uuber die Halfte der karriereambitioarertArbeitnehmer Uber alle
untersuchten Generationen hinweg in Erwéagung ziemtdarauffolgenden Jahr die
Organisation zu wechseln und woanders nach neubritdmdglichkeiten zu suchen
(vgl. ebd., 29f.). Was die Absicht des Arbeitgeberhsels betrifft, so wurde ein
signifikanter generationsbedingter Unterschiedgiestellt: der Langzeitvergleich zeigt,
dass die Generation Y im Gegensatz zu Arbeitnehmglichen Alters im Jahr 1992
mit erheblich héherer Wahrscheinlichkeit die Absicht, den Arbeitgeber zu wechseln.
Dies kann mit Smola und Sutton (2002, 378) in lalbng gebracht werden, die einen
Trend hin zu weniger Loyalitat dem Arbeitgeber gegeer identifiziert haben. Kowske
et al. (2010, 273) hingegen fanden in ihrer Studieine signifikanten

Generationsunterschiede fir das Item ,Absicht ddsei®geberwechsels'.

Twenge und Campbell (2008, 863ff.) haben in einetddnalyse Datensatze aus
verschiedenen Jahren hinsichtlich Personlichkerismalen untersucht. Nach dieser
Methodik wurden Fragebogen verglichen, die zu \eestenen Zeitpunkten von
College-Studenten einer jeweils konstant gehalteikersgruppe ausgefullt worden
sind, was es erlaubt, Schlisse auf generationgiiedidnterschiede zu ziehen. Die
Autoren fanden einen signifikanten Anstieg im Sellestgefiihl und eine steigende
Neigung zu Narzissmus unter den College-StudendsnJehres 2006 im Gegensatz zu
deren Pendants der 1980er-Jahre. Zudem wurde desitgedass die Generation Y
hohen Wert auf Authentizitat legt (vgl. ebd., 868Yenn Arbeitgeber Versprechen
geben, die spater nicht eingehalten werden, isted@eneration demnach dazu bereit,

ihrerseits MalRBhahmen zu ergreifen und gegebensmfa Unternehmen zu verlassen.

In dieser Hinsicht kommt dem psychologischen Vertreine besondere
Bedeutung zu (vgl. ebd.). Der psychologische Vgriga ein System aus Erwartungen
und Auffassungen, die von Arbeitnehmer und Arbdiege an die gegenseitige
Arbeitsbeziehung herangetragen werden. Dieser &geriindet auf mentaler Ebene

2 Weitere demographische Faktoren spielen hierbe &olle, auf die in dieser Arbeit nicht weiter
eingegangen wird (siehe Families and Work Instid@i@2, 21).
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teilweise unbewusst statt und hat nichts mit degerglichen Arbeitsvertrag zutun. Es
handelt sich dabei um ein Konstrukt, das in selNeur sehr flexibel und undefiniert ist
und das jeweils subjektiv interpretiert wird. Dashb Selbstbewusstsein und die
narzisstischen Zuge der Generation Y kénnen zungikenzen im psychologischen
Vertrag fuhren sowie das Geflhl steigern, dassveéetrag von Seiten des Arbeitgebers
gebrochen wurde. Wahrgenommene Verletzungen desh@®gischen Vertrages
haben einen mal3geblichen Einfluss auf die Arbeitgpufriedenheit, das Commitment
und die Leistung eines Mitarbeitérsnd kénnen zu einem Kiindigungsgrund werden.
Somit ist es fur Arbeitgeber unerlasslich, die alshtig erachteten Arbeitswerte und
Erwartungen der Generation Y zu verstehen, um mereArt und Weise agieren zu
konnen, die beim Gegenuber als authentisch wahngerem wird und um es zu

vermeiden, implizite Erwartungen zu wecken, digepéicht eingehalten werden.

Des Weiteren wurde in der Studie festgestellt, ddas Bedirfnis nach
gesellschaftlicher Akzeptanz seit den 1950er-Jaktark abgenommen hat (vgl. ebd.,
868f.). Personen mit einem hohen Bedurfnis nachakwzAkzeptanz sind darum
bemdiht, einen guten Eindruck bei anderen zu hagsén, passen sich tendenziell eher
der Mehrheit an und legen Wert auf Formalitaten Manieren und gute Kleidung. Die
Generation Y legt demnach weniger Wert auf Konftémiund Formalitat und ist eher
dazu bereit, Risiken einzugehen und kreative undtonwventionelle Wege zur
Problemloésung auszuprobieren. Dieses Ergebnis pazatn gesteigerten
Individualismus, den Smola und Sutton (2002, 36B) ihrer Studie nennen.
Organisationsseitig spiegelt sich dies in Praktikeie dem Casual Friday wider,
welche auf das Bedurfnis der Mitarbeiter nach wenigormalitdt abzielen (vgl.
Twenge & Campbell 2008, 868f.). Im Zusammenhang mé&m gestiegenen
Selbstbewusstsein und Hang zum Narzissmus seheAulicgen in dem Trend weg
vom Bedurfnis nach sozialer Akzeptanz und hin zumehividualismus eine maégliche
Erklarung fur die haufigen Arbeitsplatzwechsel, dier Generation Y nachgesagt
werden — eine These, die wie oben beschrieben ebatygl durch Forschungsergebnisse

gestutzt wird. Die US-amerikanischen Autoren fihaen die Generationen X und Y

% Zu Gunsten der besseren Lesbarkeit wird in digtssterarbeit auf die gleichzeitige Verwendung
ménnlicher und weiblicher Sprachformen verzicHistwird an dieser Stelle darauf hingewiesen, diss d
ausschlie3liche Verwendung der mannlichen Formtdeshtsunabhéngig zu verstehen ist.
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hatten miterlebt, wie ihre Elterngeneration in d&80er- und 1990er-Jahren aufgrund
von Malinahmen zum Personalabbau und Rationaligierurhre sicher geglaubten

Arbeitsplatze verloren habe. Dadurch sei ein gessissMisstrauen gegeniber
Unternehmen entstanden und der Glaube habe sibleitet, dass sich Loyalitéat einem
Arbeitgeber gegeniber nicht l&anger durch lebenslahtpeitsplatzsicherheit auszahle.
Haufige Wechsel des Arbeitsplatzes wirden aus mieGeund nicht mehr als Tabu

angesehen. In einer Welt, in der Arbeitsplatzsicbiernicht mehr als gewahrleistet
angesehen wird, ist es wichtig, seine Fahigkeitets sveiterzuentwickeln, um maximal

marktfahig zu bleiben. Diese Generation Uberldsst Karriereplanung demnach nicht
langer dem Arbeitgeber, sondern sieht sich setbder Verantwortung und will daher

Gelegenheiten zur Weiterentwicklung ihrer Fahigkeitwahrnehmen. Verschiedene
Autoren fihren das Kriterium der Marktfahigkeit &sklarung fur das Bedurfnis der

Generationen X und Y nach kontinuierlicher Weitkhong in Form von Mentoring und

Trainings an (vgl. Kupperschmidt 2000, 67; D’Am&tdierzfeldt 2008, 930).

Eine wichtige Variable, um Verhalten in Organisa@o zu untersuchen, ist die
Kontrolliberzeugung, welche entweder intern odeemxliegen kann (vgl. Twenge &
Campbell 2008, 869f.). Personen mit externer Kdkifnerzeugung schreiben Ursachen
und Kontrolle tber Ereignisse eher aufl3eren FaktaerGlick zu, wahrend Personen
mit interner Kontrolliberzeugung diese bei sictbsekehen. Laut der Studie hat sich
die Kontrolliiberzeugung in den letzten Jahrzehstark hin zum Externen verschoben.
Im Arbeitskontext bedeutet dies, dass die Generatictendenziell andere Personen
oder das Schicksal fur ihre Fehler verantwortlichacht, anstatt selbst die
Verantwortung zu tragen. Angesichts von Unternelsmehtlinien, Strukturen und
Prozessen sehen sich solche Mitarbeiter in einer passiven und machtlosen Rolle
und erwarten viel Unterstlitzung von ihrem UnternehmWird diese Unterstitzung
organisationsseitig gegeben und nimmt der Mitagbeiies wahr, so kdnnen dessen

Arbeitsplatzzufriedenheit, Motivation und Commitrheleutlich gesteigert werden.

Kowske et al. (2010, 269ff.) haben in ihrer Studié Daten deiVorkTrends
Umfrage zur Mitarbeiterzufriedenheit zuriickgegnmifelie seit dem Jahr 1985 ein- bis
zweimal jahrlich in den USA durchgefuhrt wird. CRgobanden werden per Zufall aus

einem Pool von Uber 3,6 Millionen Freiwilligen aesgihlt. Die Autoren haben die
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Daten hinsichtlich der Kriterien Vollzeitanstellunopnd Gréf3e der Organisation — es
wurden nur Mitarbeiter von Organisationen mit mehls 100 Mitarbeitern
bertcksichtigt — vorselektiert. Die fir die Analylserticksichtigten Kriterien umfassen
die Zufriedenheit mit Arbeitgeber und Job, mit dé&wehalt, mit Anerkennung und
Aufstiegsmoglichkeiten, mit der Arbeit im Allgemeim sowie mit der
Arbeitsplatzsicherheit. Zudem wurde die Kundigumgseht untersucht. Hinsichtlich
den Variablen ,Zufriedenheit mit Arbeit im Allgerm&in® und ,Gehalt’ sowie — wie
bereits erwadhnt — der ,Kindigungsabsicht' wurdennd&estatistisch signifikanten
Generationsunterschiede identifiziert.
Fur alle anderen Items hat die Zufriedenheit sertldtzten Welle der Baby Boomer-
Generation bis zur Generation Y stetig zugenommwebgi die Werte der Generation Y
teilweise erheblich Gber dem Durchschnitt liegemnidach ist diese Generation im
Vergleich deutlich zufriedener, was Arbeitgeber ulob sowie die Anerkennung im
Unternehmen Dbetrifft. Insbesondere die ZufriedenHansichtlich Karriere- und
Weiterentwicklungsmaoglichkeiten, ist laut der Studinter der Generation Y deutlich
hoher als bei allen Vorgadngergenerationen. Die i@dénheit mit der

Arbeitsplatzsicherheit liegt ebenfalls leicht Gdem Durchschnitt.

Twenge et al. (2010, 1125f.) haben in ihrer Studdaten vom US-
amerikanischen Projek¥onitoring the Futurehinsichtlich Generationsunterschiede
untersucht. Im Rahmen des Projektes werden se@ jEirlich Schuler befragt, die sich
in der letzten Klasse der High School befinden.uBaih und Schiler sind Uber die
gesamten USA verteilt und werden dahingehend audgéweinen méglichst validen
Querschnitt der US-amerikanischen Bevolkerung puésentieren. In der Stichprobe

enthalten sind Baby Boomers, Generation X und Getioer Y.

Den Ergebnissen zufolge legt die Generation Y dittemehr Wert auf Freizeit
und Work-Life-Balance (vgl. Twenge et al. 2010, 7Iffd. Dies umfasst sowohl
Freizeit im Sinne von mehr Urlaubstagen pro Jalsraach das Bedurfnis, im Alltag
abgesehen von Arbeit viel Zeit fir andere Dingehaben. Dieser Trend ist von den
Baby Boomers Uber die Generation X hinweg angestiegnd hat sich mit der
Generation Y nochmal deutlich verstarkt. Darin gpoigen ist auch der Wunsch, seine

Arbeit in einem moderaten Tempo verrichten zu konrigie Generation Y ist der
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Studie zufolge weniger dazu bereit, Uberstunden nzachen und hat vermehrt
angegeben, nicht mehr zu arbeiten, wenn ihr andggvgentgend Geld zur Verfigung
stehen wirde. Im Vergleich zu den Baby Boomerstgigse Generation Arbeit als
weniger zentralen Bestandteil des Lebens an unditatbmit dem Ziel, sich ihren

Lebensunterhalt verdienen zu kénnen. Diese letZtgebnisse stehen in Einklang mit
den Ergebnissen von Smola und Sutton aus dem 08@ruhd sind Ubereinstimmend
der mit Abstand deutlichste Unterschied zwischen @enerationen. Cennamo und
Gardner (2008, 898) haben in einer Querschnittestodt Uber 500 Probanden aus
verschiedenen Industriezweigen in Neuseeland elenéan signifikant hoheres

Bewusstsein fur Freizeit der Generation Y im Gegéens zu ihren

Vorgangergenerationen identifiziert.

Die Generation X hat in der Stichprobe einen deltlhoheren Wert auf
extrinsische Belohnungen gelegt als die GeneraterBaby Boomers (vgl. Twenge et
al. 2010, 1132). Dieser Trend hat sich jedoch uregek— der Generation Y sind
extrinsische Belohnungen weniger wichtig als ihvergangergeneration, allerdings
immer noch erheblich wichtiger im Vergleich zur @eation der Baby Boomers. Dies
stellt eine Ausnahme dar, da fur gewdhnlich angenem wird, dass Trends von
Generation zu Generation linear verlaufen (vgl. igee & Campbell 2008, 864). Im
Rahmen der extrinsischen Belohnungen hat demnacke#angen nach einem Job mit
hohem Status und Prestige, mit der Aussicht au# duifstiegsmaoglichkeiten und mit
der Option, viel Geld zu verdienen, abgenommen. (Ygienge et al. 2010, 1128).
Die Generation Y legt der Studie zufolge auch eigeningeren Schwerpunkt auf
intrinsische Aspekte der Arbeit wie inhaltlich ireesante Aufgaben, die Mdglichkeit,
neue Fahigkeiten zu erlernen oder einen Job zickian, bei dem man die Ergebnisse
seiner Arbeit sehen kann (vgl. ebd., 1127). Zudein sie weniger an sozialen
Interaktionen mit Kollegen interessiert als ihreide@ Vorgangergenerationen (vgl.
ebd., 1132f.).

Es wird deutlich, dass das Spektrum an untersuclanametern und
Stichproben sehr vielfaltig ist und dadurch eireldier Vergleich nicht immer mdglich
ist, wobei sich die Ergebnisse mancher Studienrsegiersprechen. Am auffalligsten

sind die gemessenen Generationseffekte hinsichtlieh Betonung der Work-Life-
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Balance durch die Generation Y sowie hinsichtlicks dscheinbar geringeren
Stellenwertes, welcher der Arbeit im Leben beigesaeswird. Hinzu kommt das im

Vergleich zu vorherigen Generationen hervorstecbeRédrsonlichkeitsmerkmal des

erhohten Individualismus.
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3.DIE ALTERSKOHORTE DER 1980 BIS 2000
GEBORENEN IM UNTERNEHMEN X IN
ISTANBUL

3.1ZIELSETZUNG DER ARBEIT

Im Zuge dieser Arbeit soll untersucht werden, olmeeientsprechende
Alterskohorte in der Tirkei bei einem ausgewahlietiernehmen des Privatsektors die
Merkmalsauspragungen der Generation Y aufweismdfesollen deren Karriereziele
und die mogliche Rolle von Auslandseinséatzen untdiswerden. Es existieren einige
wenige turkische Publikationen, die sich mit Getiersforschung beschéftigen. Die
Autoren Ubernehmen jedoch die Definitionen und @kiaristika der tlrkischen
Alterskohorte weitgehend aus der US-amerikanisdhtaratur (vgl. Balci & Bozkurt
2013, 599ff.; Ef et al. 2013, 152f; Kefe 2011, 131ff.). Eg et al. (2013)
beispielsweise nutzen fur ihre Argumentation daKapitel 2.3 erwdhnte Konzept der
globalen Generationen (vgl. ket al. 2013, 152f.).

Nachdem jedoch deutlich wurde, dass die pragendesigriisse fur die
Herausbildung generationsspezifischer DenkmustéiMarthaltungen kulturspezifisch
sind, wird in dieser Arbeit ein anderer Ansatz gelivéEinschneidende und pragende
sozio-historische Ereignisse, welche die US-amardane Gesellschaft und deren
Selbstverstandnis in den letzten Jahrzehnten bessthaben, waren beispielsweise die
sexuelle Revolution in den 1960er-Jahren, die USridkanische
Birgerrechtsbewegung unter Martin Luther King, &ailenwandel der Frau in der

Gesellschaft, der Vietnamkrieg und seine geselfiatteen und politischen Folgen, der
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Watergate-Skandal, der allméahliche Riuckgang der abrikanischen
Vormachtstellung sowie die Terroranschlage desSehtember 2001 und der darauf
folgende Irakkrieg (vgl. Yang & Guy 2006, 270). Diérkei jedoch hat einen deutlich
anderen sozio-historischen Hintergrund. Als Bagisdie Untersuchung soll hier daher
nicht die bloRe Ubernahme der Definitionen und Gkiaristika dienen, sondern der
kulturelle Kontext mitbericksichtigt werden.

In diesem Zuge wird im folgenden Abschnitt der edzistorische Hintergrund
der Turkei der Jahre 1960 bis 2005 grob geschjldent einen Eindruck vom Umfeld,
in das die zwischen 1980 und 2000 geborenen Prebamdeingeboren wurden und in
welchem sie aufgewachsen sind, zu vermitteln. &glein besseres Verstandnis fur

deren generationsspezifische Personlichkeit zu weim

3.2S0ZIO-HISTORISCHER HINTERGRUND

Gegenuber anderen Industrielandern in der Nachda@y verlief das
Wirtschaftswachstum in der Turkei eher schleppentl emer vergleichsweise spét
einsetzenden Industrialisierung um das Jahr 1960 Ramuk 2008, 298). Mit dem
Prozess der Industrialisierung ging klassischemvei;m Rickgang des Agrarsektors
einher: wahrend im Jahr 1950 noch 84% der arbester@evolkerung im Agrarsektor
beschaftigt war, hat sich deren Anteil bis 1980 %l#6 verringert (vgl. ebd., S. 267).
Im gleichen Zeitraum hat sich der Anteil des Ageaters am Bruttoinlandsprodukt um
28% verringert und der Anteil der Industrie um 8&Ght.

Die Zeit zwischen 1960 und 1980 war malgeblich &gtprdurch eine
weitgehend vom Staat geflihrte Wirtschaft sowierefrwitik des Protektionismus (vgl.
ebd., 283ff.). Die Wirtschaftspolitik verfolgte #gm Plan einer importsubstituierenden
Industrialisierung, der vor allem in den erstenrdahErfolg zeigte. Die Reallbhne
haben sich — trotz grof3er bestehender Lohnuntedehnnerhalb der Gesellschaft — in
der Zeit von 1963 bis 1977 verdoppelt. GroRe Familonglomerate gewannen in
dieser Zeit mal3geblich an Einfluss. Wirtschaftlictivitdten blieben durch
Importsubstitution und nur geringe Exportaktivititeuf den tirkischen Heimatmarkt
beschrankt. Trotz des grof3en Bedarfs an Arbeitsrdand eine hohe Arbeitsmigration

in die Lander Europas statt — um 1975 war eine Zam etwa einer Million
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Auswanderern erreicht — was die Verhaltnisse auh d&rbeitsmarkt verscharfte.

Gewerkschaften konnten ihren Einfluss zunehmend baaiesr und setzten

Lohnerhéhungen durch, die die groRRen Industrienetenen aufgrund des nicht
vorhandenen Marktdrucks auf Exportmarkten und zokukbelung der Nachfrage flr
ihre eigenen Produkte auch gewahrten. Diese Mesitmem, zusammen mit der
Uberbewertung der Wahrung, trugen ihrerseits zustiffieng des Prinzips der
importsubstituierenden Industrialisierung bei ungkllien ein Hindernis fur die

internationale Offnung des Handels dar. Innenpaoliti gesehen mischte sich das
Militar, das sich zurlckgehend auf die Zeiten Atkslin seiner Rolle als Huter der
Republik verstand und daher eine hohe Macht intte ha dieser Zeit mehrmals in das
politische Geschehen ein (vgl. Cizre 2008, 301f.).

Ab den 1970er-Jahren wurden die politischen Venrgde zunehmend instabil
mit haufigen Regierungswechseln, unbestandigen itkman sowie politischen
Unruhen durch nationalistische Bewegungen (vgl. Adn2008, 252f.). Durch diese
und weitere Faktoren begunstigt, fand sich die @unk Jahr 1979 in einer schweren
Wirtschaftskrise wieder mit einer Inflation, die iselben Jahr fast 90% betrug (vgl.
Pamuk 2008, 285ff.). Eine Olpreis-Erhohung trugemer zusatzlichen Verscharfung
der Zustande bei. AuBenpolitisch waren diese Jgépeagt vom Zypern-Konflikt, der
bereits in den 1960er-Jahren immer wieder aufflaenamd mit der tlrkischen Invasion
auf Nordzypern 1974 seinen Hohepunkt erreichte &igicher 2004, 275ff.).

Ein weiterer Militarputsch im Jahre 1980, ein eteelRegierungswechsel sowie
demokratische Wahlen machten zu Beginn der 198fleeXen Weg frei fur politische
Reformen und fir eine langsame Liberalisierung \d&rtschaft (vgl. Inelmen et al.
2012, 184). Die neu gewahlte Regierung unter Sideyemirel fihrte ein radikales
Reformpaket zur Stabilisierung und Liberalisierudey Wirtschaft durch (vgl. Pamuk
2008, 286f.). Ziel war kurzfristig die Reduzierudgr Inflation und Verbesserung der
Zahlungsbilanz sowie die Schaffung einer marktlygessie und exportorientierten
Demokratie. Neben einer Liberalisierung des Handetsl der Abschaffung von
Preiskontrollen sowie vielen staatlichen Subvemiorianden in diesem Zuge auch
massive Lohnsenkungen statt. Die durchgefihrtenoRefn riefen gemischte

Reaktionen des Privatsektors hervor: exportorieiti8ektoren beflirworteten den Kurs
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der Politik, grol3e Konglomerate jedoch versuchteitevhin, ihre protektionistischen
Interessen durchzusetzen. Internationale Institetio wie der Internationale
Wahrungsfonds und die Weltbank férderten den Kerstidrkischen Wirtschaftspolitik,
was sich positiv auf die Plane zum Schuldenabbaiesauf internationale Ressourcen
auswirkte. Durch diese Faktoren beglnstigt erlad#e Exportsektor ein massives
Wachstum und betrug im Jahr 1990 8,6% des BIP gduger2,6% im Krisenjahr 1979.
Allein zwischen 1980 und 1988 hat sich das Expduiven von 2,9 Milliarden US-
Dollar auf 11,7 Milliarden US-Dollar mehr als vesviacht (vgl. Steinbach 2007, 115).
Der Anstieg wurde maf3geblich durch die Ausfuhr Wodustrieerzeugnissen, darunter
Textiien und Lederwaren, aber auch Eisen und Stablreicht. Das
Wirtschaftswachstum der Turkei Uberstieg in didderiode das Wachstum der OECD-

Staaten.

Fehlende Investitionen, weiterhin bestehende poh# und makrokonomische
Instabilitéat, Korruption sowie das Fehlen einer gasitperspektive hinsichtlich der
durchgefihrten Reformen jedoch waren einem nadbkaltWirtschaftswachstum und
Globalisierungsprozess hinderlich (vgl. Pamuk 2028%f.). Der jahrliche Anstieg des
BIP betrug 4,6% in den 1980er-Jahren, gleichzeitigerzeichnete die
Aul3enverschuldung jedoch einen finffachen Anstiggiaer 50 Milliarden US-Dollar
im Jahr 1990. Trotz anfanglicher Erfolge konnte liigation nicht nachhaltig in den
Griff bekommen werden und auch die Arbeitslosigh#ieb trotz des Export-Booms
anhaltend hoch (vgl. Nas 2008, 47ff.). Unsicherhéiber die Zukunft des
Liberalisierungsplanes der Turkei sowie politischmstabilitdt machten es ab der
zweiten Halfte der 1980er-Jahre schwer, auslandssdRapital anzulocken. Hinzu
kommt eine sehr ungleiche Einkommensverteilung: Atarsektor, in dem in diesem
Zeitraum fast die Halfte der arbeitenden Bevolkgriveschaftigt war, wurde von der
Regierung vernachlassigt und die Léhne fielen ufb 3devor im Jahr 1990 ein durch
die Opposition durchgesetzter starker Lohnanstiatifand (vgl. Pamuk 2008, 286f).
Die ungleiche Einkommensentwicklung umfasste niait Agrar- und Industriesektor,
sondern auch Unterschiede zwischen der arbeiteBaenlkerung und qualifizierten
Fachkraften und Eliten in den Ballungszentren (edld., 296f.; Steinbach 2007, 118).
Hinzu kommen grol3e regionale Disparitaten zwisathem Westen und dem Osten der
Turkei: Die Wirtschaftskraft des Landes konzentrsch bis heute vor allem in der
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Marmararegion um die Metropole Istanbul, der tichen Agaisregion um Izmir sowie

vereinzelt in anatolischen Provinzen und Ankara.

Im Jahr 1989 beschloss die Regierung die Libeealisig des Kapitalverkehrs
mit dem kurzfristigen Ziel von Kapitalzuflissen adesm Ausland (vgl. Pamuk 2008,
289f.). Fehlende makrookonomische Stabilitat jedowchte die tirkische Wirtschaft
anfallig gegenuber externer Schocks. Ab den 1998kren erhdhten sich Staatsdefizite
durch Malinahmen zur Senkung des Renteneintrittsalteitere Rentenleistungen und
Subventionen fur den Agrarsektor. Privatbanken reahaur Unterstlitzung des Staates
auslandische Anleihen auf und der Staat selbstugbts Uber monetdre Expansion
seine Einnahmen zu vergroBern. Die Privatisierungol3gr staatlicher
Wirtschaftskonzerne, die die Widerstandsfahigkeit Wirtschaft gegeniber externer
Schocks hatte starken koénnen, wurde nur sehr langsad relativ erfolglos
vorangetrieben. Vor diesem Hintergrund blieben éndische Direktinvestitionen auf
ein Minimum beschrankt. Das Inflationsniveau blethaltend hoch und gipfelte bei
fast 100% in Jahr 1994.

Die Gemengelage aus anhaltend hoher Inflationgesteier Staatsverschuldung
und hohem Zinsniveau bei gleichzeitiger Anfalligkéir externe Schocks fuhrte zu vier
schweren Wirtschaftskrisen in den Jahren 1991, 19988 und 2001. Eine positive
Errungenschaft dieser Zeit ist das Abkommen UberZdillunion mit der EU im Jahr
1996. Bereits in den ersten beiden Jahren naclafitieten des Abkommens hat sich
das Handelsvolumen zwischen der Europaischen Uniot der Turkei von 27
Milliarden US-Dollar auf 50 Milliarden US-Dollar & verdoppelt (vgl. Steinbach 2007,
119). Ausléandische Direktinvestitionen nahmen imesdm Zuge erheblich zu, mit

Deutschland als mit Abstand gréf3tem Investor.

Nach einer weiteren verheerenden Finanz- und Bamisenim Jahr 2001 und
einer massiven Abwertung der Turkischen Lira, $isbrte sich ab den frihen 2000er-
Jahren die wirtschaftliche und politische Lage er durkei allmahlich (vgl. Pamuk
2008, 290f.). Mit Kemal Deryi als Wirtschaftsminister und der Unterstiitzung des
Internationalen Wahrungsfonds wurden umfassendesahiaftliche Strukturreformen,
die vor allem den Abbau der Staatsverschuldung ickBatten, ins Leben gerufen. Im
Jahr 2002 verzeichnete die bis heute regierehdi@et ve Kalkinma Partis{AKP)

21



einen Uberraschenden Wahlsieg (vgl. Ahmad 2008). Z&2 AKP, deren Wurzeln im
politischen Islam liegen, hatte sich allmahlichRichtung Zentrum bewegt und warb
damit, sakular, demokratisch, konservativ und maidéslamisch zu sein, was ihr
schliel3lich die Mehrheit der Stimmen einbrachtee Di&hlerschaft der AKP bestand zu
einem Grol3teil aus den konservativen Eliten Anatdi— welche sich wirtschaftlich als
Gegengewicht zum aufstrebenden Istanbul verstandesowie aus Wahlern aus
konservativ-islamischen Lagern. Die lang anhaltewttéschaftliche Instabilitat, hohe
Arbeitslosigkeit und steigende Preise lieRen dadgrdeen in die zuvor regierenden
Parteien und Fuhrungspersonen schwinden, was dér uxifer Recep Tayyip Ergdan
zum Sieg verhalf. Mit dem wirtschaftlichen Aufschvgueinher gingen unter anderem
ein betrachtlicher Anstieg des Bruttoinlandsprodaktein Sinken der Inflationsrate,
Schuldenabbau, Privatisierung von staatlichen Wetenungen, ein wachsender
Exportsektor sowie auslandische Direktinvestitigndie ins Land flossen. Dieser
Aufschwung wird teilweise der AKP zugeschriebenr @ge angestrebte Beitritt in
die Europaische Union (EU) hat die Staatspolitik @érkei seit den 1990er-Jahren in
vielen Punkten beeinflusst und nachdem unter deiP Ainige der von der EU
geforderten Reformen umgesetzt wurden, begannenJahr 2006 die formalen
Beitrittsverhandlungen (vgl. Pamuk 2008, 268 & 2@#re 2008, 302; Ahmad 2008,
263).

Die Entwicklungen der sogenannten ,Ara der Globalisig' (vgl. Pamuk 2008,
299) seit den 1980er-Jahren haben auch dazu gefifisg die Turkei sich langsam hin
zu einem Immigrationsland entwickelt hat (vgl. Kaii 2008, 195). Zuriickgehend auf
die Politik Atatlirks und dessen Bemihungen, eineltukell homogenen tirkischen
Nationalstaat zu errichten (vgl. Mango 2008, 1740@yrde kulturelle und ethnische
Diversitat lange Zeit als negativ angesehen undrdnickt (vgl. Kirsci 2008, 184). Die
turkische Gesellschaft war kulturelle Diversitat Atitag zunéchst nicht gewohnt. Die
allmahliche Immigration unter anderem aus Russland der Ukraine, aber auch
zunehmend aus der Europaischen Union, wirkte sigtt nur auf das Zusammenleben
der Gesellschaft aus, sondern auch auf deren 8etbtindnis und Definition von
,Tarkischsein' (vgl. ebd., 195ff.). Hinzu kommt, skadie Turkei im Jahre 2004 dem
Erasmus-Programm beigetreten ist, was die Mobllitékischer Studenten zunehmend
erhohte, die dadurch die Moglichkeit bekamen, wéthr@des Studiums Erfahrungen im
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Ausland zu sammeln (vgl. http://ec.europa.eu/education/tools/statistics ter).h

Infolgedessen kamen auch sukzessive mehr und m&hnationale Studenten in die

Metropolen der Turkei.

Laut den turkischen Autoren wird der Beginn der G&djahre der tirkischen
Generation Y um das Jahr 1980 festgelegt (vgl. iIBadzkurt 2013, 600; Egiet al.
2013, 151). Wie bereits erlautert, begann zu di@edrin der Turkei die sogenannte
Ara der Globalisierung'. Zuriickgehend auf die Défon von Kupperschmidt (2000,
66), welche eine Generation in eine erste Wellee &erngruppe und eine letzte Welle
untergliedert, die jeweils funf bis sieben Jahrefassen, liegt das Ende dieser
Generation um das Jahr 2000. Dieser Definitioneiothwird ersichtlich, dass sich die
pragenden Ereignisse der ersten Welle und Kerngrujgp tlrkischen Generation Y
von denen der letzten Welle deutlich unterscheitié@ihrend vor allem die erste Welle
der zwischen 1980 und 1987 Geborenen politischeéabiigat, die Erfolge des
Exportbooms bei gleichzeitigen drastischen Lohnsegkn sowie Wirtschaftskrisen
miterlebte, trifft dies auf die letzte Welle nur rgmal zu. Zwar haben die ab dem Ende
der 1980er-Jahre Geborenen Finanzkrisen, Inflationd wirtschaftspolitische
Instabilitéat miterlebt. Die Jahre des Studiums, Berufsfindung und des Eintritts in das
Arbeitsleben fallen jedoch — je nach Geburtsjahin -eine Zeit des wirtschaftlichen

Aufschwungs und Stabilitat.

Generell kann festgehalten werden, dass diese @ereim Gegensatz zu ihren
Vorgangergenerationen ihre pragenden Jahre terelenm einer Zeit des
wirtschaftlichen Aufschwungs, der LiberalisierungduGlobalisierung und in einem
zunehmend multikulturellen Umfeld erlebt hat undhsin diesem Punkt deutlich von

ihren Vorgangergenerationen unterscheidet.

3.3RELEVANZ FUR DEN ARBEITSMARKT

Jede Generation wird zu verschiedenen Zeitpunkteh in unterschiedlichen
historischen Kontexten an das Konstrukt ,Arbeit‘rdregefihrt (vgl. Cennamo &
Gardner 2008, 892). Die Arbeitswelt ist ihrersaiisem stetigen Wandel unterworfen.
Daher wird davon ausgegangen, dass sich Wertviorsgeln hinsichtlich Arbeit

generationsspezifisch unterscheiden. Dies bedeutatkret, dass verschiedene
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Generationen unterschiedliche Werteprioritaten habeas die Definition und den

Stellenwert von Arbeit im Leben sowie Auffassungdrer die Art und Weise, wie

Arbeit verrichtet werden sollte, betrifft. Der geagonsspezifische Wahrnehmungsfilter
beeinflusst dabei die Einstellung von Individuendinchtlich Organisationen, Hierarchie
und Autoritat sowie den Umgang mit Geld (vgl. Kuggmhmidt 2000, 66). In gleichem

Mafl3e werden die Erwartungen und Ziele beeinfluBstan das Arbeitsleben und an die
Karriere im Allgemeinen gestellt werden, ebenso eiee Herangehensweise, wie diese
Erwartungen erflllt und die Ziele erreicht werdetien. In der Generationsforschung
wird zumeist nach intrinsischen (beispielsweisealtiich spannende und fordernde
Aufgaben), extrinsischen (Gehalt, Benefits und Admdatzsicherheit), sozialen

(Beziehungen zu Kollegen und Vorgesetzten), alisgsen (beispielsweise einen
Beitrag fur die Gesellschaft leisten) und statushpemen (beispielsweise Macht und
Prestige) Arbeitswerten klassifiziert (vgl. De Cam& Dries 2012, 43; Cennamo &

Gardner 2008, 892; Twenge 2010, 202). Haufig uotdns werden zudem die

Arbeitsmoral, Arbeitszufriedenheit, Kindigungsahsicsowie der Stellenwert von

Arbeit gegentber Freizeit im Leben (vgl. CennamaoGé&rdner 2008, 892; Twenge

2010, 202).

In einer Arbeitswelt, die von begrenzter Zeit und der Regel knappen
Ressourcen gekennzeichnet ist, konnen diese uhtedéichen Werte und
Einstellungen, die sich in bestimmten Arbeitsstiland Kommunikationsmustern
manifestieren, zu generationsbedingten Konfliktéhrén (vgl. Dencker et al. 2007,
213). Dies zeigt sich besonders bei Teamarbeitentie erhéhte Interaktion zwischen
Mitarbeitern aus verschiedenen Altersgruppen eeidrcEiner Studie deBociety for
Human Resource Managementzufolge berichten 58% der befragten
Personalverantwortlichen aus Unternehmen mit Ub&0 SMitarbeitern von
Generationskonflikten in ihrem jeweiligen Unternedim(vgl. Burke 2004, 5). Dabei
fallt auf, dass in groRen Unternehmen Konflikte sthien jungeren und &lteren
Mitarbeitern deutlich haufiger auftreten als in Emmehmen mit unter 500 Mitarbeitern.

Somit wird ersichtlich, warum besonders Organisetiodaran interessiert sind,
ein klares Bild Uber die Generation Y zu bekommeshgeht darum, erfolgreich junge

Talente anzuwerben, adaquat zu motivieren, an digar@sation zu binden und nicht

24



zuletzt fur ein effektives Management der genenalien Diversitat innerhalb der
Organisation (vgl. Twenge 2010, 201).

Die turkische Bevdlkerung ist mit einem Altersdwschnitt von 30,1 Jahren im
Jahr 2012 eine vergleichsweise junge Bevolkerurgd. (Eris et al. 2013, 153). Im
Januar 2013 gehorten knapp 13 Millionen Tirken Aéersgruppe der 25- bis 34-
jahrigen an. Daraus wird deutlich, dass die Gemsra¥ nach ihrem sukzessiven
Eintritt ins Arbeitsleben bald die Mehrheit der Bfiveiter darstellen wird, wahrend sich
Angehdrige der Generation der Baby Boomers undifloadlists vermehrt dem Eintritt
in den Ruhestand nahern. Somit stehen derzeit @uganisationen in der Turkei vor
der Herausforderung, adaquat mit der Vielfalt amé&ationen umzugehen sowie die
veranderten Wertvorstellungen der Generation Y =®ustehen, welche bald den
Grol3teil der arbeitenden Bevdlkerung darsteller wir

3.4 LITERATURUBERBLICK: STAND DER TURKISCHEN
GENERATIONSFORSCHUNG

Nachdem im vorangegangenen Kapitel die internal@o@gnerationsforschung
vorgestellt wurde, soll nun ein Uberblick tUber daktuellen Forschungsstand der
turkischen Literatur zum Thema ,Generation Y' gegebwerden. Wie bereits im
einleitenden Abschnitt erwdhnt, unterscheiden sliehtlrkischen Stichproben sowohl
untereinander, als auch im Vergleich zur intermatien Literatur deutlich hinsichtlich
der Branchen. Sie Stichprobe von Balci und Bozik0t3) beispielsweise besteht aus
turkischen Lehrern, diejenige von Kegl€2011) aus wissenschaftlichen Mitarbeitern
einer Universitdt und Inelmen et al. (2012) habere éStudie Uber Angestellte im
Gastgewerbe durchgefiifirt.

Balci und Bozkurt (2013, 604) haben eine Studier idlee Erwartungen an den
Arbeitsplatz von turkischen Lehrern, die der Getienen X und Y angehoéren,
durchgefuhrt. Die Probanden sind an turkischen @&ruond Sekundarschulen

beschaftigt, die dem staatlichen Bildungsministariunterstehen. Die Autoren haben

“ Die Studie von Inelmen et al. (2012) wurde aufgrdes unterschiedlichen Niveaus der
Bildungsabschlisse von Angestellten im Gastgewenb@egensatz zu den anderen Stichproben sowie
der vorliegenden Stichprobe nicht in diese Studteanfgenommen.
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einen Methodenansatz verwendet, bei dem die Ergebriner quantitativen Forschung

mittels Fragebogen durch qualitative Interviewsiem wurden.

Die Ergebnisse zeigen einen signifikanten Genearatioterschied hinsichtlich
des Faktors ,Commitment’. Den Ergebnissen zufolggpfendet die Generation X
Commitment gegeniber der Organisation und den getlaund legt Wert darauf, dass
ihre eigenen Ziele in Einklang mit den Zielen ihf@rganisation stehen. Die Lehrer
dieser Generation waren dazu bereit, Opfer fumitkebeitgeber zu bringen, weil sie
ihren Kollegen, der Schulverwaltung und ihren Sehiil gegentiber Commitment
verspulren (val. ebd., 607).
Lehrer der Generation Y hingegen sehen sich anmnilk@b und nicht an ihren
Arbeitgeber gebunden. Sie wirden auch flir eine ren@eganisation arbeiten, wenn
thnen ein besseres Angebot hinsichtlich des Gehaliier freizeitorientierter
Arbeitswerte gemacht wirde (vgl. ebd., 607f.). Miaterschiede im Commitment
scheinen an dieser Stelle mit unterschiedlichepri®ten einherzugehen und wirken

sich somit auch auf die Absicht des Arbeitsplatavgets aus.

Ein weiterer Generationsunterschied wurde hinsathtSchlisselfaktoren fir
erfolgreiches Arbeiten festgestellt. Fur die Lehder Generation X basiert Erfolg vor
allem auf Teamarbeit und die Zusammenarbeit mitldgein, mit denen auch gute
zwischenmenschliche Beziehungen gepflegt werdeml, als wichtig erachtet. Moderne
Technologie wird als ein Plus, aber nicht als zwimde Notwendigkeit angesehen. Den
Lehrern der Generation Y zufolge ist eine modesodologische Ausstattung jedoch
der wichtigste Faktor, um effiziente Arbeit leisteinkdnnen. Teamarbeit hingegen wird
abgelehnt (vgl. ebd., 607f.). Auch die Lehrer demé&ration X in der Studie hehmen

ihre Kollegen der Generation Y als abgeneigt gegentlieamarbeit wahr.

Eine Gemeinsamkeit wurde hinsichtlich der Beziehumg alteren und
erfahreneren Kollegen festgestellt. Beide Genemahoerwarten laut der Studie von
erfahreneren Kollegen Unterstitzung am Arbeitspldedoch unterscheiden sich die
Gruppen hinsichtlich der Attribute, denen gegeni®espekt gewahrt wird: Lehrer der
Generation X bringen Respekt gegeniiber Personeeaimeitn hohen Grad an Erfahrung
auf, erachten Respekt gegentber Autoritat als wgahtd sind mit einer hierarchischen

Form der Kommunikation zufrieden. Dahingegen gewdéhdie Lehrer, die der
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Generation Y angehotren, Respekt gegenuber Handlungd Personlichkeit. Diese
Generation gewahrt und erwartet den Ergebnissealgaifkeinen bedingungslosen

Gehorsam aufgrund eines Titels.

Die Arbeitszentralitat ist laut der Studie unter @eneration X hoher als bei
ihrer Nachfolgegeneration. Die Lehrer der Genemna¥ogaben vermehrt an, dass sie in
ihrem Job mehr sehen wirden als nur die Mdglichk8tatus zu erlangen oder
Rechnungen bezahlen zu kdnnen (vgl. ebd., 608udeid haben vier von funf
Probanden angegeben, ihrem Job eine hohere Rridrg&Zumessen als ihrem
Privatleben. Dies verhalt sich bei der Generatiogenau umgekehrt: vier von funf

Probanden priorisieren ihr Privatleben gegenibaer digb.

Was die Work-Life-Balance betrifft, so haben Baloid Bozkurt (2013, 608f.)
unter der Generation Y eine signifikant hohere étgifz fur flexible Arbeitszeiten
festgestellt. Den Ergebnissen zufolge stellt diengdation X an sich selbst die
Erwartung, hart zu arbeiten, auch wenn UberstuniderKauf genommen werden
missen. Die Generation Y arbeitet hingegen dannpws notwendig ist oder wenn die
zu verrichtende Arbeit als nutzlich erachtet wilgir mehr Arbeit erwartet die
Generation Y entsprechend mehr Gehalt.

Keles (2011, 129) hat in einer qualitativen Studie dib&itsmotivation der
Generation Y untersucht. Die Stichprobe besteht aashs wissenschaftlichen
Mitarbeitern der in Istanbul liegend@&@ahceaehir Universitesi die zwischen 1980 und
1999 geboren wurden. Gefragt wurde nach Faktoliendid Arbeitsmotivation erhéhen

beziehungsweise verringern (vgl. ebd., 134).

Als fur die Arbeitsmotivation forderliche Faktoremurden eine angenehme
Arbeitsatmosphéare, ein gutes Verhaltnis zu Vorgésetund die Moglichkeit, aktiv
einen Beitrag leisten zu konnen, genannt. FernerdevuFlexibilitdt hinsichtlich
Arbeitszeiten und Dresscode als wichtig erachtas Behalt wurde als Notwendigkeit
beschrieben und den bereits genannten Faktoreenhemgestellt (vgl. Keje2011,
135ff.).

Bei den Faktoren, die die Arbeitsmotivation begialitigen, sticht hervor, dass
starre Regelungen in jeglicher Hinsicht abgelehatden. Mangelnde Flexibilitat in der
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Arbeitszeit- und Urlaubsregelung sowie formale Koumikation und dadurch langsame
Prozesse wurden hier mehrfach genannt. Eine alseredgt wahrgenommene
Leistungsevaluation und Konflikte am Arbeitsplatarden ebenso als schadlich fir die

Arbeitsmotivation angesehen.

Eris et al. (2013, 154ff.) haben in einer Studie velestdne Fokusgruppen zum
Thema ,Generation Y* befragt, was es ermdglichg tirkische Generation Y aus
verschiedenen Blickwinkeln zu betrachten. Zu diesémeck wurden Studenten,
Angestellte, Eltern und Personalverantwortlichgeineils separate Diskussionsgruppen

unterteilt. Die Gesprache wurden aufgezeichnetanmsthliel3end ausgewertet.

Den Ergebnissen zufolge charakterisiert die Geiwgralf sich selbst als
pessimistisch, selbstbewusst, egoistisch und umgiipéWeitere Charakteristika sind
ein kurzfristiger Planungshorizont und eine sclenélhpassung an Innovationen. Als
Prioritaten im Leben wurden sowohl Familie als au€hrriere genannt. Vom
Arbeitgeber werden Feedback und Coaching sowie freiandlicher Umgang und

informelle Kommunikation erwartet.

Personalverantwortliche hingegen nehmen die Geaer#tals ungeduldig und
fordernd wahr, insbesondere was eine schnelle Véeitsicklung der Karriere betrifft.
AulRerdem wurde die Generation Y als entspannt umverantwortlich charakterisiert.
Hierfir wurden die vergleichsweise einfachen Lebedsmgungen, in denen diese
Generation aufgewachsen ist, als Begriindung genaludem wurden eine hohe
Fluktuationsrate sowie die Beobachtung, dass dreefa¢ion Y haufig den Job wechsle,

beschrieben.

3.5ABLEITUNG DER FORSCHUNGSFRAGEN

Da sich die pragenden sozio-historischen Ereigndese ersten Welle (nach
Kupperschmidt 2000, 66) von der Kerngruppe undleiten Welle der untersuchten
Alterskohorte wie im Kapitel 3.2 beschrieben stawkterscheiden, wird davon
ausgegangen, dass sich deren Werteprioritdtensght@den. Insbesondere die erste
Welle hat in htherem Mal3e einen Mangel an Wohlst&idherheit und Stabilitat
erfahren als die Kerngruppe und die letzte Wellehd& stellt sich in Anlehnung an
Ingleharts Knappheits-Hypothese (vgl. Inglehart7,88ff.) die folgende Frage:
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Frage 1.1: Bestehen Unterschiede in den Wertedtien hinsichtlich des Faktors
,Sicherheit’ zwischen der ersten Welle, der Kerpgre und der letzten Welle der

untersuchten Alterskohorte?

Die Probanden, die im westlichen Teil der Turkebaen wurden, haben mehr
Wohistand, Sicherheit und Stabilitat erlebt algeigen Mitarbeiter, die im Osten der
Turkei geboren wurden, welcher von der Industielisng des Landes eher unberihrt
blieb. Da die regionalen Disparitdten zwischen d&esten und dem Osten der Turkei
hinsichtlich Wohlstand, Bildung und Sicherheit hesute gegenwartig sind, leitet sich —

erneut nach Ingleharts Knappheits-Hypothese —adigghde Frage ab:

Frage 1.2: Inwiefern unterscheiden sich die Wenbepditen hinsichtlich des Faktors
,Sicherheit’ zwischen den Probanden, die im Weslen Turkei geboren sind von

denjenigen, die im Osten des Landes geboren sind?

In der Turkei sind die Universitat, an der das #todabsolviert wurde, sowie
der Studiengang sehr wichtig. Namhafte Arbeitgelsrutieren vorzugsweise von
hoch gerankten Universitaten. Dabei handelt es gsmmheinen bestimmten Pool an
Universitaten, die inoffiziell sogar manchmal blg Leaguebezeichnet werden und seit
Jahren die Rankings anfithréifiir den Berufseinstieg ist es daher enorm wiclatig,
einer dieser Universitaten studiert zu haben. DiahWder Universitat und des
Studienganges wird in der Tirkei Uber ein zentrdigiassungsverfahren geregelt und
hangt von den jeweils erreichten Punkten im jahrlgtattfindenden landesweiten
Zulassungstest ab. Je nach Reputation der Uni&ersiiss eine bestimmte Punktzahl
erreicht werden, um fur das Studium zugelassen erdem. Besondere Reputation
genieRen in der Tirkei Ingenieursstudiengange @a Dosu Teknik Universitesi
Hacettepe Universitesistanbul Teknik UniversitesBogazici Universitesisowie der

privaten Bilkent UniversitesiKo¢ Universitesiund Sabanci UniversitesiAbsolventen

® Die Rankings unterscheiden sich, je nachdem, weeffgiterien zugrunde gelegt wurden. Zudem hat es
in den letzten 10 Jahren deutliche VeranderungeRamking gegeben. Die genannten Universitaten
kommen in den Rankings immer wieder vor (sibtip://tr.urapcenter.org/2010/index.pfip historische
Rankings verschiedener Studiengénge der staatlidherersitaten in der Tirkei;
https://www.basarisiralamalari.com/isletme-bolun@it8-2017-basari-siralamasi-taban-puanlfii/
aktuelle Rankings aller Universitaten in der Tunked
http://www.cnnturk.com/universiterehberim/muheniflisilaninda-turkiyenin-en-iyi-universitesi-
hangisi?page=1fiir ein aktuelles Ranking der Ingenieursstudiegéaller Universitaten in der Turkei).
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dieser Universitaten und Studiengdnge haben auf debeitsmarkt die besten
Chancerf. Daraus ergeben sich die folgenden beiden Fragen:

Frage 1.3: Inwiefern schatzen Absolventen von itlonalen Ranking hoch bewerteten
Universitaten ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkinoigtischer ein als Absolventen

anderer Universitaten?

Frage 1.4. Tendieren Absolventen von im nationaRanking hoch bewerteten
Universitdten eher zu narzisstischen Charakterzigés Absolventen anderer

Universitaten?

Insbesondere die Angehorigen der Kerngruppe uateletWelle der Generation
Y sind im Gegensatz zu ihrer Vorgangergeneratioaiimnzunehmend multikulturelles
Umfeld hineingeboren worden und haben selbst teskvém Ausland gelebt. Die
Turkei hat — wie oben beschrieben — einen allmBbhcWandel von einer Nation, in
der kulturelle Andersartigkeit im Sinne der Etahligg des Nationalismus tendenziell
eher unterdrtickt wurde hin zu einem Empfangerlamdriimigration erfahren. Daher
wird davon ausgegangen, dass die Generation Y haéicdie Ara der Globalisierung
hineingeboren wurde, eine andere interkulturellenswitat aufweist als die
vorhergehenden Generationen. Durch den BeitrittTdekei zum Erasmus-Programm
ist dies die erste Generation, der es ermoéglichtde;uohne grol3e institutionelle
Barrieren wahrend des Studiums fur ein SemestarR@dtikum ins Ausland zu gehen.
Die Bereitschaft und genutzte Erfahrung, fur eingggt im Ausland zu leben, zeugen
bereits von einer gewissen Neugier und Aufgeschidssit gegenliber anderen
Kulturen. Diejenigen befragten Mitarbeiter, die Ausland gelebt haben und nun in der
Stichprobe vertreten sind, haben ein internatianalad gleichzeitig ausléndisches
Unternehmen als Arbeitgeber gewahlt. Vor diesemétigrund wird die folgende Frage

abgeleitet:

Frage 1.5: Inwiefern besteht bei denjenigen Probandie bereits langere Zeit im

Ausland gelebt haben, in der Tendenz eher Inteaasstnem Auslandseinsatz?

® Die Rekrutierungsstrategien der Unternehmen bexgenz die Absolventen hoch gerankter
Universitaten. Bei der Suche nach Kandidaten wazigjt nach den hoch gerankten Universitaten
gefiltert. AuRerdem werden auch fur Abteilungen bégspielsweise Marketing Absolventen von
Ingenieursstudiengéngen gerne gesehen oder betorzug
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In der Literatur wurde zudem eine geringere Folarssig der Generation Y auf
Arbeit im Leben festgestellt. Daher soll in diesiudie untersucht werden, wo die
untersuchte Alterskohorte ihre Prioritdten setzinzd kommt das Bedurfnis nach
Work-Life-Balance, das im Gegensatz zu anderen fagnaen bei der Generation Y
besonders stark ausgepragt ist. Zunachst soll twlei@vert der Arbeit im Leben
genauer betrachtet werden. Den oben dargestelleeacifungsergebnissen zufolge
arbeitet die Generation Y um zu leben und nicht ekegrt. Die Arbeitszentralitat ist
gering und diese Generation wirde aufhdren zu tareivenn die Notwendigkeit nicht

mehr bestinde. Daraus werden die folgenden Fraugeiatet:

Frage 2.1: Vertreten die Probanden eine Haltung, zidolge Arbeit eines der

wichtigsten Dinge im Leben einer Person sein sbllte
Frage 2.2: Sehen die Probanden Arbeit vorwiegentatel um Geld zu verdienen?

Frage 2.3: Wurden die Probanden ihren Job kindigemn sie einen ausreichend
grof3en Betrag an Geld in der Lotterie gewinnen exitd

Eine hohe Familienorientierung wurde — wie im Latewriberblick erwahnt —
sowohl in der tarkischen, als auch in der inteoralen Literatur in unterschiedlicher
Auspragung festgestellt. Nach Hofstede (1980) lidigt Turkei in der Dimension
,Maskulinitat / Femininitat’ auf der femininen Sejt was bedeutet, dass Turken
tendenziell Freizeit einen hohen Wert beimessengeamdeinsame Zeit mit Familie und
Freunden wertschatzen (vghttps://geert-hofstede.com/turkey.hjmiDer Begriff

,Familie’ umfasst dabei nicht nur die eigene Faeilm Sinne von Kindern und
Ehemann, sondern auch die Eltern und den weitesarilienkreis wie Tanten, Onkels,

Cousins und Cousinen. Dies fuhrt zu den folgendagén:

Frage 2.4: Inwiefern nimmt die Familie im Leben derobanden einen hohen

Stellenwert ein?

Frage 2.5: Nimmt Freizeit im Leben der Probanderreihdheren Stellenwert ein als
Arbeit?

Frage 2.6: Messen die Probanden flexiblen Arbditszesine hohere Prioritat bei als

dem Gehalt?
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Frage 2.7: Wirden es die Probanden der Studie beyen, weniger Stunden pro
Woche zu arbeiten und dafir weniger Gehalt in Kealfmen?

Frage 2.8: Inwiefern legen Probanden mit Kinderteuri8 Jahren mehr Wert auf

Work-Life-Balance, als Probanden ohne Kinder?

Frage 2.9: Inwiefern legen Probanden mit Kinderteuri8 Jahren mehr Wert auf

flexible Arbeitszeitmodelle?

Frage 2.10: Wirden Probanden mit starker Familienterung Karriereméglichkeiten

ablehnen, die ihre Freizeit — im Sinne von Arbéitsden pro Woche — einschranken?

Frage 2.11: Inwiefern sind familienorientierte Panden weniger an Auslandseinsétzen

interessiert?

Im Forschungsprojekt ,Welche interkulturellen Asmekwirken sich auf
Innovationsprozesse im Management aus?”, das inraden Juni bis Juli 2015 im
Unternehmen X von Studenten der Turkisch-DeutscHéniversitat Istanbul
durchgefuhrt wurde, wurden die Mitarbeiter untedenrem zum Thema ,Generation Y
befragt. Generationsubergreifend wurde die Germrati, was Aufstiegsmaoglichkeiten

im Unternehmen betrifft, als ungeduldig und fordebeschrieben:

»The young want to do career. If they do not imeth years, they leave. They
don‘t want everything driven by processes, theytwaedom.”(Mitarbeiter des
Unternehmens X, 29.06.2015)

“(...) New generation is not so patient. Maybe Ilwihit, but new generation
maybe is not.(Mitarbeiter des Unternehmens X, 29.06.2015)

Zudem wurde die Generation Y hinsichtlich ihrer Kereplanung als passiv
beschrieben. Demnach wirden die Mitarbeiter vomelbh@hmen erwarten, ihnen pro-

aktiv Aufstiegsmoglichkeiten zu bieten:

,[COMPANY X] must support my personal improvemethigy have to do
something for me (...) they support us to changepositions. To move between
the departments is a plus for us. If you do thie [fame job] for some years it's
nothing for you. You have to go on and see mor@itarbeiter des
Unternehmens X, 30.06.2015)

“The thing is, in [THE COMPANY], you need to bexitde. If | want to achieve
a higher level, you have to be flexible. Maybe gouo Egypt, maybe you go to
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England. In Turkey, people are like children. [Thiink like] “they should put
me somewhere”. In Europe, it is different. Ass@sahave to prepare it for
themselves.(Mitarbeiter des Unternehmens X, 29.06.2016)

Zu diesem Ergebnis kamen auch die Forschungsstudersich — wie im
Kapitel 2.5 erlautert — die Kontrolliberzeugunglstain zum Externen verschoben hat.
Wie ebenfalls im Literaturtiberblick beschriebenrdeidie Generation Y auf3erdem als
wenig loyal zum Arbeitgeber charakterisiert — elitese, die unter anderem durch eine
erhohte Mitarbeiterfluktuation in der Turkei gegtutwird. Zudem empfindet die
Generation Y den Ergebnissen zufolge vermehrt Camemt gegeniber der Aufgabe
und nicht gegeniiber dem Arbeitgeber oder den Keflegnd wirde die Organisation
verlassen, wenn ihnen anderswo ein besseres Angebmdcht wirde. Dies trifft laut

den Studien insbesondere auf karriereorientiertarigeiter zu.
Aus diesen Informationen werden die folgenden Fradmeleitet:

Frage 3.1: Wird Moglichkeiten zu schneller beruféc Weiterentwicklung eine hohe

Prioritat beigemessen?

Frage 3.2: Erwarten die Probanden eher vom Untaraehihnen Moglichkeiten fur
ihre Karriereentwicklung vorzuschlagen, als dasssith selbst dafir verantwortlich

sehen?

Frage 3.3: Sehen die Probanden das UnternehmerrirPiticht, ihnen Trainings

anzubieten?

Frage 3.4: Inwiefern tendieren Probanden, die @iclerster Linie mit ihrem Job
respektive mit ihrer Aufgabe identifizieren, ehezd, den Arbeitgeber zu wechseln als

Probanden, die sich mit ihrem Unternehmen idengifen?

Frage 3.5: Wirden Probanden, die sich in ersteieLmit ihrem Unternehmen
identifizieren, eher nach neuen Moglichkeiten iriglhen Unternehmen suchen als bei

anderen Arbeitgebern?

Frage 3.6: Inwiefern sind die Probanden an einggrislangen Anstellung im gleichen

Unternehmen interessiert?
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Frage 3.7: Wirden karriereorientierte ProbandenAtbritgeber wechseln, wenn ihnen
ein besseres Angebot hinsichtlich Gehalt, Aufstig@glichkeiten, Verantwortung oder

Maoglichkeiten fur Auslandseinsatze gemacht wirde?

Frage 3.8: Wirden karriereorientierte Probandenh nitbglichkeiten in anderen
Unternehmen suchen, wenn sich im aktuellen Unteneehin naher Zukunft keine

Aufstiegsmoglichkeiten bieten?

Frage 3.9: Wirden Probanden, die an einem Auslarsige interessiert sind, den
Arbeitgeber wechseln, wenn ihnen ein besseres Artdebsichtlich Auslandseinsatzen

gemacht wirde?

3.6 METHODIK

Mit dem Ziel, empirische Daten Uber die Karriereatierung der
entsprechenden Alterskohorte zu erhalten, wurde @ers im Literaturiberblick
dargestellten Ergebnissen der internationalen unkischen Forschungsstudien unter
Miteinbeziehung des sozio-historischen Hintergrendker Turkei ein Fragebogen
entwickelt. FiUr eine moglichst optimale und Vvielgm Abfrage der
Erhebungsmerkmale wurden verschiedene Frage- urtdofifiormate gewahlt. Die
Frage- und Antwortformate wurden vorab an Probart#erzielkultur mit Blick auf die
Verstandlichkeit der Fragen und AngemessenheifS#lalten getestet und entsprechende
Anpassungen wurden vorgenommen. Um die Zustimmudgr cAblehnung der
Probanden zu bestimmten Sachverhalten zu messede wine Likert-Skala mit vier
Kategorien ohne Mittelkategorie mit den Optionech,lstimme stark zu’, ,Ich stimme
zu', ,Ich stimme nicht zu* und ,Ich stimme absohitht zu‘ sowie der Ausweichoption
Jch weild nicht, gewahlt. Um Beurteilungen abzgen, wurde zudem eine graduelle
Skala in Form einer 5-Sterne-Auswahl, bei der Srfeteder hochsten Zustimmung
entsprechen, angewandt. Die Prioritat verschiedeoregebener ltems wurde anhand
von Ranking-Fragen gemessen. Zudem wurden einifgneofFragen eingebaut, die
einerseits der Abfrage von Demographika dienterjegerseits bei ausgewaéhlten
Fragen als Moglichkeit fir Kommentare eingesetztden. Einige Kontrollvariablen
wurden zudem Uber ja / nein-Antwortformate und areitgebundene Antwortformate

gemessen.

34



Der Fragebogen wurde per E-Mail an insgesamt 18@rbRiter eines grof3en
internationalen Unternehmens (Unternehmen X) amdsia Istanbul versandt, deren
Geburtsjahre im bereits definierten Zeitraum 2zweschl1980 und 2000 liegen.
Praktikanten und externe Mitarbeiter wurden vorab der Stichprobe separiert und
nicht mit berlcksichtigt. Ziel dieser Selektion wes, die Ergebnisse der Stichprobe
nicht durch Probanden zu verzerren, die sich nicl@inem Vollzeit-Arbeitsverhaltnis
mit Arbeitsvertrag des Unternehmens X befinden,ddaen Antworten hinsichtlich
einiger Variablen aufgrund der fehlenden Beruf$etiag oder durch aus
institutionellen Grinden geringerem Commitment vden anderen Probanden
abweichen kdnnen. Der Befragungszeitraum betrugssé¢ochen und die Befragung
fand zwischen dem 14.04.2016 und 26.05.2016 statt.

Die Daten wurden anschlie3end aufbereitet und ent diel der Beantwortung
der Forschungsfragen statistisch ausgewertet. Anfyder geringen Fallzahl wurden
Mittelwertvergleiche durchgefiihrt. Es wurden Mitterte, Standardabweichungen und
Mediane ermittelt. Enthaltungen wurden mit dem W@rtkodiert und nicht in die
Berechnung der Werte mit einbezogen. Teilweise emtaei einigen Kontrollvariablen
Filter gesetzt und die Stichprobe in zwei Kontraligpen getrennt. Die Werte wurden

jeweils Zzueinander in Relation gesetzt und vergiich
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4. DARSTELLUNG DER ERGEBNISSE

4.1 STICHPROBE

Insgesamt haben 57 Mitarbeiter des UnternehmensnXder Befragung
teilgenommen, darunter 36 mannliche und 21 weiblidWitarbeiter. Mannliche
Probanden sind somit mit rund 63% starker in dehBtobe vertreten als weibliche
Probandinnen. Die Geburtsjahre der Probanden meigben Jahrgang 1980 bis zum
Jahrgang 1991. Somit ist die jingste befragte RegboJahre alt und die alteste 36
Jahre alt. Der Median liegt beim Jahr 1985 mit eiS&andardabweichung von 3,2
Jahren. Am haufigsten vertreten sind die Jahrgd88é& und 1986.

... . Geburtsjahre der Probanden
Haufigkeit
(absolut)
9
8 Median: 1985
Standardabweichung: 3.2 Jahre
7
6
5
4
3
2 -
1 .
0 .
1980 1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990 1991

Abbildung 1: Geburtsjahre der Probanden
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Eine Analyse der Geburtsorte zeigt, dass die Paargrofdtenteils aus der
Marmararegion stammen — der Provinz um das Marmeganm Nordwesten des
Landes, in der auch die Stadt Istanbul liegt. Weitderkunftsorte sind die sudlich

angrenzende Agaisregion um Izmir und die Mittelmegion im Siiden um Antalya.
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Abbildung 2: Geburtsorte der Probanden

In der Kategorie ,Andere’ wurden fast ausschliglicProbanden
zusammengefasst, die auf die Frage nach ihrem Gebumit ,Turkey' geantwortet
haben. Mdglicherweise wollten die Probanden ihremymitat nicht gefahrden. Die
Frage wurde zusatzlich zum englischen ,Where ane fyom?‘ mit dem turkischen
,Nerelisin?‘ gestellt, das sich klar auf die Herksregion und nicht auf das Land
bezieht. Somit wurde die Madoglichkeit, dass die FErafglsch verstanden wurde,
eingedammt. Lediglich jeweils ein Proband stamn# Zantral- und Sudostanatolien

und keiner der Probanden hat Ostanatolien als @Gslstiangegeben.

Was den Familienstand der Probanden betrifft, $gt zike Untersuchung, dass
44% der Probanden verheiratet sind. 42% der Pramagdben an, Single zu sein und
11% sind den Ergebnissen zufolge derzeit verloledidlich zwei Probanden sind
geschieden. Nicht abgefragt wurde, wer sich inrefesten Beziehung ohne Ehe oder
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Verlobung befindet. Laut Angaben haben zehn déPrebanden Kinder. Eine genauere
Analyse zeigt, dass neun von zehn Probanden mitefin verheiratet sind. Eine
Probandin ist geschieden. Die Mehrheit der Elteat fenau ein Kind und die
Altersspanne der Kinder liegt zwischen zwei undmdéahren. Wie bereits erlautert,
wurden nur Vollzeitarbeitende befragt, wobei neuwob@nden angegeben haben, neben
der Arbeit einen Masterabschluss oder eine Promatioverfolgen.

Bei genauerer Betrachtung der Universitdten, aremletie Probanden ihre
Abschlisse erworben haben, fallt auf, dass dieemTdirkei im allgemeinen Ranking
der staatlichen Universitaten hoch bewerté&@mnbul Teknik Universitesin der
Stichprobe am haufigsten vertreten’ifltie zweitgroRte in der vorliegenden Stichprobe
vertretene Gruppe sind Absolventen @akuz Eylil Universitesidie Maschinenbau
oder Betriebswirtschaftslehre studiert haben. Dien daritthaufigsten genannte
Universitat ist die renommierteBogazici Universitesi Die das Ranking fur
Ingenieursstudiengange anfiihrer@ega Dosu Teknik Universitesaus Ankara ist nur
zweimal in der Stichprobe vorhanden und auchHtieettepe Universitesiommt nur
einmal vor® Nicht in der Stichprobe vertreten sind Absolventsr privatenBilkent
Universitesi,Ko¢ Universitesiund Sabanci UniversiteSiHinsichtlich der vertretenen
Studiengadnge  bietet sich  eine  Einteilung in  Ingarsstudiengénge,
wirtschaftswissenschatftliche Studiengdnge und an8&rdiengange an. Dominant sind
Ingenieursstudiengange, gefolgt von Wirtschaftastgtingen. Die Kategorie ,Andere’

umfasst Studiengange wie beispielsweise Juradtiteund 6ffentliche Verwaltung.

" Dies ist mit hoher Wahrscheinlichkeit auf die Retllarungs-Strategie des Unternehmens
zuriickzufiihren, das speziell Ingenieure der Istefibknik Universitesi fokussiert.

® Dies ist dahingehend uiberraschend, da die Orga Deknik Universitesi und Hacettepe Universitesi
ebenfalls Zieluniversitaten des Unternehmens disteEin Grund hierfiir kénnte in der geographisthe
Distanz zu Ankara liegen.

° Angaben des Unternehmens zufolge sei es schwiigplventen dieser Universitaten zu rekrutieren,
da sie sich eher fur den FMCG-Sektor interessied@s Unternehmen ist allerdings im B2B-Bereich
tatig.
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Studiengange der Probanden

Abbildung 3: Studiengénge der Probanden
Beim Thema ,Auslandserfahrung’ tUberwiegen mit eik@appen Mehrheit
diejenigen, die bisher keine entsprechenden Erfgjam gesammelt haben (30 von 57

Probanden).

Auslandserfahrung der Probanden

Au fah-
Aus fah-

Abbildung 4: Auslandserfahrung der Probanden

Die Beschaftigungsdauer der Probanden liegt im Marn bei tber zehn Jahren
und im Minimum bei unter einem Jahr mit einem Madian finf Jahren, wobei nach
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der Beschaftigungsdauer beim aktuellen Arbeitgelyat nicht nach dem Eintritt ins

Arbeitsleben gefragt wurde.

4.2 ALLGEMEINE ERGEBNISSE

Mit dem Ziel, Aufschluss Uber die Arbeitszentrdlitdnd Arbeitsmoral der
Probanden zu bekommen, wurde in einem Fragenblack den Prioritaten im Leben
sowie nach ausgewahlten Einstellungen zum Themhbejfrgefragt. Die Prioritaten
wurden mittels einer Ranking-Frage untersucht, degen Beantwortung die oberste
Stelle — fur die Auswertung mit ,1° kodifiziert —el oberste Prioritat darstellt. Jeder
Rang konnte nur einmal vergeben werden und es wdadeuf hingewiesen, dass nicht
zutreffende Items nicht gerankt werden mussen.Aliswahl standen die Kategorien
JFreizeit’, ,Soziale Aktivitaten*, ,Arbeit’, ,Famile’ und ,Religion‘. Bei der Frage nach
Prioritdten im Leben haben mit 42 von 57 Probanded zwei Drittel ihre Familie als
oberste Prioritdt angegeben. Der Median diesessltigegt bei 1 und der Mittelwert
liegt bei 1,47. Die beiden Mal3e deuten auf eineeHaiigkeit unter den Probanden hin.
Die Ergebnisse streuen mit einer Standardabweickand),86 um den Mittelwert. An
zweiter Stelle wurde mit deutlichem Abstand am lgaién ,Freizeit' genannt, gefolgt
von JArbeit’ und ,sozialen Aktivitdten' und zuletzReligion. Eine Mehrheit von
82,5% der Probanden hat ,Religion’ im Ranking ais wenigsten wichtig bewertet.
Das Item ,Religion' wurde nur dreimal an zweiteel&t und einmal als oberste Prioritat
genannt. Der Median und Mittelwert des Items liedgpen 5 respektive 4,67 und die
Standardabweichung bei 0,87. Somit besteht auctiesém Item weitgehend Konsens
in den Antworten. Das Ranking der ersten Platzesitsich wie folgt:
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B Familie ™ Arbeit

Freizeit

3% 2%

Arbeitszentralitat: Wie wichtig sind die
folgenden Bereiche flr Dich?

B Soziale Aktivitditen M Religion

Abbildung 5: Arbeitszentralitat

Die unten stehende Tabelle zeigt die Mittelwertan8ardabweichungen sowie

die Mediane der abgefragten Items.

Items ,Arbeitszentralitat':
,Jeder Mensch muss arbeiten,
jedoch gibt es auch andere

wichtige Dinge im Leben. Wie Mittelwert '° | Standardabweichund® | Median
wichtig sind die folgenden

Faktoren fur Dich?*

(1 — 5; héchstmdogliche Wertung: 1

Familie 1,47 0,86 1
Arbeit 2,61 0,93 2
Fr_elzelt (z.B. Hobbies, Sport, Zeit 270 1,04 3
mit Freunden)

Soziale Aktivitaten (z.B.

Organisationen, Verbande) 3,54 0,96 4
Religion 4,67 0,87 5

Tabelle 1: Arbeitszentralitat (1)

Bei genauerer Betrachtung der Items ,Arbeit’ undejkeit’ fallt auf, dass —

anders als im Haufigkeitsvergleich — im Mittelwetgleich das Item ,Arbeit’ mit dem

Wert 2,61 vor dem Item ,Freizeit' liegt, welchestrdem Wert 2,70 bewertet wurde.

19 Zur besseren Lesbarkeit wird in den nachfolgentrellen die Abkiirzung ,MW" fiir ,Mittelwert'

verwendet.

1 7ur besseren Lesbarkeit wird in den nachfolgentiellen die Abkiirzung ,STABW:" fiir

,Standardabweichung' verwendet.
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Auch die Mediane stitzen dieses Ergebnis: der Medes Items ,Arbeit’ liegt bei 2
und der Median des Items | Freizeitt liegt entspemuwh bei 3.
Haufigkeitsvergleich und Mittelwertvergleich widprechen sich somit. Es kann
festgehalten werden, dass — je nachdem, welcheshdhgezogen wird — entweder
Arbeit oder Freizeit den zweitwichtigsten Faktor ilbeben der untersuchten
Alterskohorte darstellt.

Die Fragen zum Thema ,Arbeitsmoral’ wurden mit ki Anderungen aus den
Studien von Smola und Sutton (2002), Twenge e{28110) und Balci und Bozkurt
(2013) Ubernommen. Es wurde die in Kapitel 3.6 wteéde Likert-Skala mit vier
Kategorien und der Ausweichoption ,Ich weil3 nioip¢wahlt. Die héchste Zustimmung
wurde mit dem Wert ,4° kodiert. Dem Item ,Meiner 8icht nach sollte Arbeit eines der
wichtigsten Dinge im Leben einer Person sein’ wumtde einem Mittelwert von 2,78
und einer Standardabweichung von 0,73 in der Tendsrer zugestimmt, wobei
insgesamt 35% der Probanden mit ,Ich stimme nialit geantwortet haben. Der
Median des Items liegt bei 3. Die Ergebnisse sordisals eher heterogen einzustufen.
Den anderen Items, die die Arbeitszentralitat Ibkestne wurde mit hoherer Einigkeit
zugestimmt: Einer Haltung, der zufolge der Job nssin sollte als nur ein Mittel um
Rechnungen bezahlen, haben 87,7% der Probandestinugé oder stark zugestimmit.
Die genauen Ergebnisse sind in unten stehender ll@abkasammengefasst. Der
Aussage, dass man sein Bestes in seinem Job gebehtem auch wenn dafur
Uberstunden in Kauf genommen werden missen, haisgesamt 93% der Probanden
zugestimmt oder stark zugestimmt. Die Ergebnisselaans ,Ich wirde meinen Job
kiindigen, wenn ich eine hohe Summe Geld im Lotiiigeen wirde’ sind erneut eher
heterogen und streuen mit einer Standardabweichwong rund 0,89 um einen
Mittelwert von 2,64, wobei von starker Zustimmung hin zu starker Ablehnung alle
Antwortkategorien vertreten sind. Im Falle einessffimmung wurde zusatzlich danach
gefragt, was die Alternative zur Arbeit ware. Dieisten Probanden, die zugestimmt
haben, gaben an, stattdessen die Welt zu berdiBegrolem Abstand zu diesem Item
— aber untereinander &hnlich haufig vertreten geledie Optionen, mit Freunden und
Familie das Leben zu geniel3en; etwas zu tun, das solaon lange tun wollte und

wofur keine Zeit blieb oder etwas Wohltatiges fure dGesellschaft zu tun.
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Vergleichsweise wenige Probanden gaben an, siah &fbeit zu suchen, die ihnen
richtigen Spal} bereitet und dafir weniger Bezahlari¢puf zu nehmen.

Items ,Arbeitszentralitat': ,Inwiefern wirdest Du d en
folgenden Aussagen zustimmen, wenn Du an Dich
selbst und Deinen Arbeitsplatz denkst?*

(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)

MW STABW Median

Meiner Ansicht nach sollte Arbeit eines der wickten

: : ) ) 2,78 0,73 3
Dinge im Leben einer Person sein.
Arbeit soll fir mich nicht nur ein Mittel sein, umeine
Rechnungen bezahlen zu kénnen. 333 0.68 3
Ich will mein Bestes ir_1_ meinem Job geben, auch vekes 337 072 3
manchmal bedeutet, Uberstunden zu machen. ' '
Ich wiirde meinen Job kiindigen, wenn ich eine hohe
Summe Geld im Lotto gewinnen wirde (umgekehrte 2,64 0,89 3

Wertung).

Tabelle 2: Arbeitszentralitat (2)

Es wurde ein weiterer Fragenblock mit starker nowea Fragen zum Thema
/Arbeitsmoral* angefigt. Die Fragen wurden weitgethe’on Smola und Sutton (2002)
Ubernommen und die Skalierung entspricht der lseveitwendeten vierstufigen Likert-
Skala mit Ausweichoption. Die Ergebnisse des Fralpehks stehen in Einklang mit den
zuletzt genannten Ergebnissen. Die Probanden hadaeritem ,Meiner Ansicht nach
muss ein Individuum seine Arbeit nicht geniel3eilarsge er sie gut verrichtet’ mit einer
Mehrheit von 80,7% abgelehnt beziehungsweise sthdelehnt. Der Mittelwert des
Items liegt bei 1,95 und die Standardabweichundgbé&l. Eine noch grof3ere Mehrheit
von 86% ist der Ansicht, jeder Arbeitnehmer sotlie gewisses Mal3 an Stolz fir seine
Tatigkeit empfinden. Die starkste Zustimmung insdieKategorie findet eine Haltung,
der zufolge ein Arbeitnehmer gute Arbeit verrichtallte, ungeachtet dessen, ob ein
Manager anwesend sei oder nicht. Insgesamt hah8&2&er Probanden zugestimmt
und 66,7% der Probanden haben angegeben, diessageustark zuzustimmen. Dies
sind insgesamt 89,5% der Probanden. Der Mittelwexd Median liegen bei 3,6
respektive bei 4. Weitgehend stark abgelehnt wdegeltem ,Meiner Ansicht nach ist
es in Ordnung, schlechte Arbeit zu leisten, solangen damit davonkommt’. Der
Mittelwert liegt hier bei 1,71 und der Median bei 1
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Items ,Arbeitsmoral‘: ,Inwieweit wiirdest Du den
folgenden Aussagen zustimmen?’ MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)

Meiner Ansicht nach muss ein Individuum seine Arbeaiht

geniel3en, solange er sie gut verrichtet (umgek&leiung). 1,95 0.71 2

Meiner Ansicht nach sollte jeder Arbeiter oder Astgdite

Stolz fUr seine Arbeit empfinden. 314 0.67 3

Meiner Ansicht nach sollte ein Mensch gute Arbeitrichten,

ungeachtet dessen, ob ein Manager anwesend ishiotier 3,57 0,7 4

Meiner Ansicht nach ist es in Ordnung, schlechtieeirzu
leisten, solange man damit davonkommt (umgekehrte 1,71 0,84 1
Wertung).

Tabelle 3: Arbeitsmoral

Um Aufschluss dariber zu bekommen, welche Attribeieen fur die
untersuchte Alterskohorte attraktiven Arbeitgebasmachen, wurden die Probanden
gebeten, die folgenden neun Items in eine nacim iRr@ritaten geordnete Rangfolge zu
bringen: ,Hohes Gehalt und Benefits', ,Flexible Aitszeiten (z.B. Home Office)’,
,Moglichkeiten fur Auslandseinsatze', ,Trainings dirMentoring‘, ,Anspruchsvolle
Aufgaben’, ,Schnelle Aufstiegsmdglichkeiten’, ,Einemoderne technologische
Ausstattung’, ,Arbeitsplatzsicherheit’ sowie ,Einamhaftes Unternehmen’. Die
Auswahl an Optionen wurde aus den verschiedenesbBigsen des Literaturiberblicks
zusammengestellt. Der erste Platz im Ranking eiotdpaler obersten Prioritat. Deutlich
sticht das Item ,Hohes Gehalt und Benefits’ hervdas mit grolem Abstand am
haufigsten an vorderster Stelle platziert wurde PPdbanden haben das Item an erster
Stelle und 14 Probanden an zweiter Stelle platziglit deutlichem Abstand am
zweithaufigsten wurden neunmal ,Moéglichkeiten flusfandseinsatze’ an die oberste
Stelle gewahlt, gefolgt von der Option eines nan@mafArbeitgebers mit sieben
Nennungen und Madoglichkeiten fuar Trainings mit farMennungen. ,Schnelle
Aufstiegsmoglichkeiten’ und ,Arbeitsplatzsicherhewurden den bereits genannten
Aspekten hinten angestellt. Inhaltlich forderndebéitsaufgaben und eine moderne
technologische Arbeitsplatzausstattung scheinere ajrringe Prioritdt zu haben.
Direkt im Anschluss wurde danach gefragt, inwiewddse Faktoren beim aktuellen
Arbeitgeber vorhanden sind, indem die gleichen $tef@ nach Auspragung im
Unternehmen erneut in eine Reihenfolge gebrachteversolliten. Die Abfolge der
Antworten nach Haufigkeiten an erster Stelle im lRag sowie der Vergleich der

Prioritaten mit dem Status Quo sind untenstehefafik zu entnehmen. Auffallend
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ist, dass bei fast jedem Item deutliche Diskreparagischen dem gewulnschten und
dem subjektiv wahrgenommenen Zustand bestehenuEstieht der Faktor ,Gehalt’
erkennbar hervor mit der insgesamt hochsten Difterewischen dem gewinschten
Soll- und dem aktuellen Ist-Zustand: wahrend —béeeits erwahnt — 24 Probanden das
Item ,Hohes Gehalt und Benefits’ an erster Stelideu den Prioritaten fur einen
attraktiven Arbeitgeber platziert haben, haben wier Probanden an erster Stelle
angegeben, dass diese Vorstellung bei ihrem ak&tuelrbeitgeber erfullt wird.
Ebenfalls eine auffallende Diskrepanz weist da® Ifein namhaftes Unternehmen* auf,
das am haufigsten an erster Stelle des Status &uangt wurde, erkennbar weniger
haufig aber bei der Frage nach den Prioritdten. NButlichem Abstand am
zweithaufigsten wurde ,Arbeitsplatzsicherheit’ geng gefolgt von flexiblen
Arbeitszeiten.

Ein hohes Gehalt inklusive Benefits ist den Proleansbmit das mit Abstand wichtigste
der abgefragten Attribute mit Blick auf die Attraktat eines Arbeitgebers. Den
Ergebnissen zufolge entsprechen Gehalt und Berddgsaktuellen Arbeitgebers nicht

in gleichem Mal3e den Erwartungen.
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Prioritaten fur einen attraktiven Arbeitgeber und
Status Quo des aktuellen Arbeitgebers

Haufigkeit
(absolut)
30

25
20
15

10

5
0

Abbildung 6: Prioritaten fir einen attraktiven Arbe itgeber und Status Quo

Im Mittelwertvergleich der Prioritéaten sticht ernedas Gehalt deutlich hervor
mit einem Mittelwert von 2,4. Mit groRem Abstandfibdet sich das Item ,Schnelle
Aufstiegsmoglichkeiten® mit dem Mittelwert 4,46 amveiter Stelle. An dritter Stelle
stehen im Mittelwertvergleich ,Mdglichkeiten fur Alandseinséatze' nur knapp hinter
den Aufstiegsmaoglichkeiten. ,Eine moderne technisicige Ausstattung’ liegt auch im
Mittelwertvergleich an hinterster Stelle. ,Arbeilsfzsicherheit’ nimmt ebenfalls einen
im Vergleich geringen Stellenwert ein.

Items: ,Prioritéten eines attraktiven Arbeitgebers’ .

(1 — 9; hochstmogliche Wertung: 1) ° N S el
Hohes Gehalt und Benefits 2,4 1,78 2
Schnelle Aufstiegsmoglichkeiten 4,44 2,33 4
Madglichkeiten fir Auslandseinsatze 4,65 2,77 4
Flexible Arbeitszeiten (z.B. Home Office) 4,77 2,35 5
Trainings und Mentoring 4,86 2,24 5
Anspruchsvolle Aufgaben 5,16 2,19 5
Ein namhaftes Unternehmen 5,72 2,63 6
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Items: ,Prioritdten eines attraktiven Arbeitgebers’ .
(1 — 9; hochstmogliche Wertung: 1) US| ST Sl

Arbeitsplatzsicherheit 6,32 2,54 7

Eine moderne technologische Ausstattung 6,67 1,68 7

Tabelle 4: Prioritaten eines attraktiven Arbeitgebes

Im Fragebogen wurde zusatzlich die Zufriedenheit wibeitsplatz und
Arbeitgeber anhand sieben verschiedener Dimensigatsstet. Die Items wurden mit
einer Funf-Sterne-Skala skaliert unter der VorgaWlass funf Sterne mit ,sehr
zufrieden’ gleichzusetzen sind. Die Zufriedenheit dem Arbeitgeber wurde mit zwei
Ausnahmen durchweg als ,zufrieden’ oder ,sehr mdfein eingestuft. Ebenfalls
Uberdurchschnittlich positiv bewertet wurde die ditbplatzsicherheit mit einem
Mittelwert von 4,46. Der Faktor mit dem geringstdiitelwert ist das Gehalt. Jeweils
vier Probanden haben ihr Gehalt mit ,sehr unzuémeédund ,eher unzufrieden’
bewertet. Nichtsdestotrotz liegen der Mittelwert Bg5 und der Median bei 4, was
bedeutet, dass die Uberwiegende Mehrheit zufrieiémhrem Gehalt zu sein scheint.
Die Zufriedenheit mit den Benefits hingegen wurteriviegend ,zufrieden’ oder ,sehr
zufrieden’ eingestuft. Die Aufstiegsmdglichkeiterunden mit dem Mittelwert 3,67
bewertet. Die Standardabweichung ist mit 0,98 e@listiv hoch einzustufen. Bei diesem
tem haben acht der Probanden angegeben, eher riedeaf zu sein.
Insgesamt kann festgehalten werden, dass die Rtebaim Grof3en und Ganzen
zufrieden mit den gepruften Items sind, wobei ci&tbren ,Arbeitsplatzsicherheit' und
,/Arbeitgeberzufriedenheit’ deutlich positiv hervteshen. An letzter Stelle liegt das
Gehalt.

ltems ,Zufriedenheit’: ,Wie zufrieden bist Du in den
folgenden Bereichen?* MW | STABW | Median
(1 — 5; hochstmogliche Wertung: 5)
ng zufrieden bist Du mit der Arbeitsplatzsichethusi 4.46 075 5
Deinem aktuellen Job?
Wie zufrieden bist Du mit Deinem aktuellen Arbelige? 4.4 0,72 5
Wie zufrieden bist Du mit Deinen Benefits? 4,07 70,6 4
Wie zufrieden bist Du mit Deinem aktuellen Job? 539 0,83 4
Wie zufrieden bist Du mit der Anerkennung von Magrag

3,77 0,8 4
und Kollegen?
Wie zufrieden bist Du mit den Aufstiegsmdglichkaiia 367 0.98 4
Deinem aktuellen Arbeitsverhaltnis? ' ’
Wie zufrieden bist Du mit Deinem Gehalt? 3,65 0,71 4

Tabelle 5: Zufriedenheit
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In einem weiteren Fragenblock wurde das Commitm@st Alterskohorte
untersucht. Einleitend wurden einige Haltungen, diee Beziehung zwischen
Organisation und Mitarbeiter betreffen, mittels dbereits zuvor verwendeten
vierstufigen Likert-Skala mit Ausweichoption abgejt. Die Fragen wurden
weitgehend aus der Studie von Balci und Bozkuri82Qind D’Amato & Herzfeldt
(2008) sowie aus deBoundaryless Career Attitude Scdlal. Briscoe et al. 2005, 35)
entnommen und wurden auf Basis des Literaturtlmblabgeéndert. Eine Mehrheit
von rund 93% der Probanden hat einer Haltung, diege es als wichtig erachtet wird,
dass die eigene Arbeit einen wesentlichen Einflagé die Organisation nimmt,
zugestimmt oder stark zugestimmt. Der Mittelweegti bei 3,27. Ahnlich verteilt sind
die Angaben hinsichtlich der Auffassung, dass dies@nlichen Ziele in Einklang mit
den Organisationszielen stehen sollten. Zudem halreth 82,5% der Probanden dem
Statement ,Es bedeutet mir viel, Teil meines akémelUnternehmens zu sein’

zugestimmt oder stark zugestimmit.

Items ,Commitment": ,Inwieweit wiirdest Du den
folgenden Aussagen zustimmen?' MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)

Es ist wichtig fur mich, dass meine personlicheglZin

Einklang mit den Zielen meiner Organisation stehen. 322 0,59 3
Es ist wichtig flr mich, dass meine Arbeit einen 3.97 058 3
wesentlichen Einfluss auf die Organisation hat. ’ '

Es bedeutet mir viel, Teil meines aktuellen Untemens zu 3.09 0.62 3

sein.

Tabelle 6: Commitment

Um genauere Informationen dartber zu bekommen, heelEaktoren das
Commitment dieser Alterskohorte maf3geblich beesstin, wurden die Probanden
gebeten, in Form eines Rankings zu bewerten, m#& sva sich jeweils am meisten
identifizieren — mit threm Job, ihrem Arbeitgebedeo mit ihren Kollegen. Die
Optionen ,Alle Mdglichkeiten* und ,Keine der Mdogl&eiten* wurden ebenfalls zur
Auswahl gestellt. Es wurde darauf hingewiesen, daskt zutreffende Items nicht
gerankt werden muissen. Den Ergebnissen zufolgetifidemen sich 33,3% der
Probanden zunachst mit ihrem Job, 28% der Probanderhrem Arbeitgeber und
29,8% der Probanden haben angegeben, sich mit @lfgionen gleichermal3en zu

identifizieren. Die Kategorie ,Keine der Moglichken‘ wurde keinmal gewabhilt.
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Identifikation: Ich identifiziere mich vorwiegend mit...

2%

H meinem Job/ meiner Aufgabe
H meinem Unternehmen

m allen Méglichkeiten

B meinen Kollegen

M Ich weil nicht

Abbildung 7: Identifikation

Bei genauerer Betrachtung der Verteilung fallt aldss die Antworten recht
heterogen sind. Das Item ,Mein Job/Aufgabe’ beispieise hat einen Mittelwert von
1,94 aus #. Die Antworten zum Item ,Mein Unternehmen* sindnéibh verteilt. Der
Mittelwert des Items ,Meine Kollegen® liegt bei 3 it einer Standardabweichung von
0,86 und stellt somit den geringsten Identifikasifakktor dar. Die hochste Heterogenitat
besteht unter den Antworten des Items ,Alle Modtieiten* — die Antworten streuen
mit einer Standardabweichung von 1,52 um einen eltrt von 2,98. Die hohe
Standardabweichung deutet an, dass das Item handiglle von einem Verzicht auf

das Item den anderen Items im Ranking hintenarnigestede.

Items ,Identifikation*: ,Ich identifiziere mich vor wiegend

mit... MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 1)

...meinem Job/meiner Aufgabe.’ 1,94 0,86 2
...meinem Unternehmen.' 2 0,86 2
...meinen Kollegen.' 2,73 0,86 3
...allen Mdglichkeiten.* 2,97 1,51 1

Tabelle 7: Identifikation

2 Da es sich um ein Antwortformat in Form eines Rag& handelt, entspricht ,1‘ der héchstméglichen
Wertung.
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Hinsichtlich des Commitments wurde zudem die KlUodgpabsicht getestet.
Die Fragen wurden vorBoundaryless Career Attitudes Scaispiriert (vgl. Briscoe et
al. 2006, 34f.). Als Antwortformat wurde analog #den zuvor bereits erlauterten
Antwortformaten dieses Typus die vierstufige LikBKala mit Ausweichoption
gewahlt. Der hoéchste Zustimmungswert wurde mitkddiert. In Prozentwerten haben
rund 77,2% der Probanden der Aussage zugestimoit, isi drei Jahren noch im
gleichen Unternehmen zu sehen. Der Mittelwert liegit 3,1. Bei dieser Frage haben
sich sieben Probanden enthalten, was rund 12,3%Geésamtzahl der Probanden
entspricht. Insgesamt haben im Fragenblock zur Kjimgjsabsicht im Gegensatz zu
den anderen Fragenblocks vergleichsweise vieledPddn die Ausweichoption ,Ich
weild nicht' gewahlt. Das Item ,Es gibt auch andArbeitgeber, die ich ausprobieren
mdochte, bevor ich irgendwo fir lange Zeit bleibalrde mit einem Mittelwert von 2,3
eher abgelehnt. Der Median liegt bei 2 und deuientalls auf eine Ablehnung hin. Bei
diesem Item haben sich 15 Probanden enthaltenr Hakung, der zufolge man eher
die Abteilung wechseln und damit einem anderen dabhgehen wirde, als den
Arbeitgeber zu wechseln, haben 33 Probanden zugestoder stark zugestimmt, was
57,9% der Probanden entspricht. Mehr als die HékéeProbanden wirde somit eher
die Abteilung, als den aktuellen Arbeitgeber weths@uch bei dieser Frage haben
sich sieben Probanden enthalten. Das Item ,Wennn nignternehmen mir eine
lebenslange Anstellung zusichern wdirde, wirde idemals woanders nach
Anstellungsmdglichkeiten suchen’ wurde mit einemttdhivert von 2,4 und einer
vergleichsweise hohen Standardabweichung von h86abgelehnt. Der Median liegt
bei 2; erneut haben sich 15 Probanden enthalten.

Items ,KUindigungsabsicht’: ,Inwieweit wirdest Du den

folgenden Aussagen zustimmen?" MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)
Ich sehe mich in drei Jahren noch beim gleichereifgbber. 3,1 0,81 3

Es gibt auch andere Arbeitgeber, die ich ausprebier

mochte, bevor ich irgendwo fir lange Zeit bleibe. 2.3 0,51 2
Ich wiirde eher die Abteilung wechseln und einereesml

Job ausiiben, als meinen derzeitigen Arbeitgeber zu 2,84 0,8 3
verlassen.

Wenn mein Unternehmen mir eine lebenslange Ansigliu

zusichern wirde, wirde ich niemals woanders nach 2,4 0,95 2

Anstellungsmaoglichkeiten suchen.

Tabelle 8: Kiindigungsabsicht
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Um Aufschluss dariber zu bekommen, unter welchemirgengen die
Probanden den Arbeitgeber wechseln wirden, wundeéform eines Rankings einige
Auswahlmadglichkeiten vorgegeben, die die Probanmtereine Reihenfolge bringen
sollten. Der oberste Platz im Ranking entspricht Bedingung, unter der man am
ehesten bereit ware, den Arbeitgeber zu wechsein.Aiswahl gestellt wurden die
folgenden Optionen: ,Ein  hoheres Gehalt, ,Mehr &twortung (ohne
Gehaltserh6hung)’, ,Mdoglichkeiten zur personlicheWeiterentwicklung (z.B.
Trainings)’, ,Schnelle Aufstiegsmoglichkeiten’, @dible Arbeitszeiten (z.B. Home
Office)’, ,Moglichkeiten far Auslandseinsatze (z.B. Deutschland)’,
/Arbeitsplatzsicherheit’ sowie die Optionen ,Alle ddlichkeiten’ und ,Keine der
Moglichkeiten'. Am haufigsten auf den ersten Plgewahlt wurde das Item ,Ein
hoheres Gehalt'. Betrachtet man das Item genaadglls auf, dass insgesamt 61% der
Probanden das Gehalt an erster oder zweiter $ieliziert haben. Der Mittelwert liegt
bei 2,4. Demzufolge ist ein mal3geblicher Faktor fiégn Arbeitgeberwechsel ein
hoheres Gehalt. Die genauen Werte sind in untdmester Tabelle aufgefuhrt. Am
zweithaufigsten wurde die Option ,Alle Mdglichkeitean erster Stelle gewéhlt. Der
Mittelwert liegt bei 3,65 mit einer vergleichsweib®hen Standardabweichung von
3,19. Aufgrund der Skalierung als Ranking ist dinbe Standardabweichung bei dieser
Antwortoption jedoch als nicht ungewohnlich anzwseh Aufgrund der hohen
Heterogenitat der Antworten liegt dieses Item inmtéhvertvergleich weiter hinten als
im Vergleich der Haufigkeiten. Nichtsdestotrotz agin elf Probanden den Angaben
zufolge fir jede einzelne der gegebenen Optionan Aldbeitgeber wechseln. Dies
entspricht einem Anteil von 19,3% der Probanden Mittelwertvergleich folgt nach
dem Gehalt die Option der schnellen Aufstiegsmbgkden. Der Mittelwert liegt bei
3,51. An dritter Stelle befinden sich die ,Moglichiten flur Auslandseinsatze’ mit einem
Mittelwert von 3,77 und einer Standardabweichung niit dem Wert 2,09 ebenfalls als
hoch einzustufen ist. ,Moglichkeiten fir Auslandssitze’ wurden auch im
Haufigkeitsvergleich am dritthaufigsten an ober8telle platziert. ,Mdglichkeiten zur
personlichen Weiterentwicklung' wurden im Mittehinegrgleich auf den vierten Platz
gewahlt, gefolgt von flexiblen Arbeitszeiten und ekt Verantwortung (ohne
Gehaltsernohung)’. Die zuletzt genannte Option twweime vergleichsweise hohe

Standardabweichung von 2,06 auf. Auf dem letztetzRiefindet sich — abgesehen von
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den Optionen ,Alle Mdoglichkeiten® und ,Keine der Mlichkeiten* — das Item

/Arbeitsplatzsicherheit’ mit einem Mittelwert von5y. Arbeitsplatzsicherheit scheint
hier erneut eine geringe Rolle zu spielen. |FlexiBirbeitszeiten* wurden mit einem
Mittelwert von 4,56 im mittleren Bereich platziert.
Insgesamt betrachtet sind die Ergebnisse dieseyeFsahr heterogen und weisen
teilweise eine starke Streuung auf. Am meisten gkmit besteht hinsichtlich des

Gehalts, das deutlich hervorsticht.

Items ,Arbeitgeberwechsel‘: ,Unter welchen

Bedmgungen wirdest Du‘eln Angebot eines anderen MW | sTABW | Median
Arbeitgebers annehmen?

(1 — 9; hochstmogliche Wertung: 1)

Ein hoheres Gehalt 2,4 1,48 2
Schnelle Aufstiegsmoglichkeiten 3,51 1,59 3
Moglichkeiten fur Auslandseinsétze (z.B. DeutscH)an 3,77 2,09 4
Mo_gll_chkelten zur personlichen Weiterentwicklunggz 381 1,65

Trainings)

Flexible Arbeitszeiten (z.B. Home Office) 4,56 1,79 4
Mehr Verantwortung (ohne Gehaltserh6hung) 5,09 206 5
Arbeitsplatzsicherheit 5,57 1,93 6
Alle Moglichkeiten 5,78 3,18 1
Keine der Mdglichkeiten 8,7 1,29 9

Tabelle 9: Arbeitgeberwechsel

In diesem Kontext wurde zudem danach gefragt, wes FRrobanden ihre
Chancen auf dem Arbeitsmarkt einschatzen. Die Friégjees bei der aktuellen
Arbeitsmarktsituation einfach fur Dich, bei einemdaren Arbeitgeber eine Anstellung
zu finden?’ wurde mehrheitlich mit ,Ja‘ beantwortetsgesamt gehen demnach knapp
60% der Probanden davon aus, es sei einfach firasiBerhalb ihres aktuellen

Unternehmens einen Job zu finden.
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Chancen auf dem Arbeitsmarkt: Ist es bei der

aktuellen Arbeitsmarktsituation einfach fiir Dich, bei
einem anderen Arbeitgeber eine Anstellung zu finden?

Ja Nein

Abbildung 8: Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Ich weil} nicht

In einem weiteren Franblock wurden Einflussfaktoren auf die Motivationr

Probandenuntersucht. Mit einer Flnf-Sterne-LikerSkala wurden dieProbanden

gebeten, verschiedene Ausse hinsichtlich ihrer Motivationzu bewertenunter der

Angabe, dass funf 8tne mit Ich stimme stark Ziwgleichzusetzen sin Die Mittelwerte

bewegen sich in einem Bereich von 3,89 bis und liegensomit allesamt im

Zustimmungsbereich.

Items ,Motivation‘: , Welche Aspekte motivierel Dich im

Arbeitsleben?* MW | STABW | Median
(1 — 5; héchstmdogliche/ertung: 5
Wenn ich meine Féhigkeiten zeigen und die Ergebrisken kar. | 4,77 0,42 5
Wenn ich nach erfolgreicher Zielerreichung Bendft®netare 4 6¢ 0.54 5
Benefits; Aufnahme in einen Talentpool) erh:i ’ ’
Wenn ichmeine Arbeit in einer freundlichen und entspani

: i : 4,6t 0,61 5
Arbeitsatmosphare verrichten ka
Wenn ich mich von Vorgesetzten uKollegen wertgeschatzt fihle. 4,62 0,58 5
Wenn ich anderen helfen ka 4,57 0,6 5
Wenn ich meine Fahigkeiten unter Bewstellen kann (gegeniibe 451 057 5
Vorgesetzten/Kollegen). ' '
Wenn ich von VorgesetzteKollegen Anerkennung fir meine 4,4¢ 0.73 5
Arbeit bekomme.
Wenn ich ehrgeizige Zielvorgaben habe, die micdan 4,32 0,78 5
Wenn ich fir ein namhads Unternehmen arbeiten kann, 421 0.86 4
Prestige innerhalb der Gesellschaft gen ' '
Wenn ich sehe, dass ich einer der Besten in mainiilung bin 4,04 0,9 4
Wenn ich eine personliche Beziehung zu meinen I§ehehabe 3.8¢ 095 4
(z.B. gemeinsame Unternehmungen aulRerhalb dertp T '
Wenn ich viel Verantwortung hal 3,8¢ 0,91 4

Tabelle 10: Motivation
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Zudem wurde danach gefragt, welche Faktoren fig effiziente Arbeitsweise
als wichtig erachtet werden. Als Skala wurde eldenfgne Funf-Sterne-Likert-Skala,
bei der der hdchste Wert der hdchsten Zustimmunigpsoht, angewandt. Die
Antworten liegen im Bereich zwischen 4,26 und 4jA8 weisen damit vergleichsweise

geringe Unterschiede auf.

Items ,Effizienz': \Welche Aspekte sind fur Dich wichtig, um

effiziente Arbeit leisten zu kdnnen?* MW | STABW | Median
(1 — 5; hochstmogliche Wertung: 5)

Ein motiviertes und involviertes Team. 472 0,59 5
Eine angenehme Arbeitsatmosphare. 4|56 0,56
Freiheit um eigene Entscheidungen zu treffen. 4(540,62 5
Ein hohes Gehalt. 4 47 0,62 5
Die richtige technologische Ausstattung. 4,26 0,71 4

Tabelle 11: Effizienz

Den Ergebnissen zufolge ist ein ,motiviertes undolaiertes Team‘ der
wichtigste Faktor fur effiziente Arbeit, gefolgt wo einer ,angenehmen
Arbeitsatmosphare’ und ,Entscheidungsfreiheit!, d&st gleichauf liegen. ,Eine
angenehme Arbeitsatmosphare’ wurde bereits befridage nach der Motivation relativ
hoch bewertet. Das ,Gehalt’ wurde hier an vorletZ&elle genannt. ,Die richtige
technologische Ausstattung® wurde als am wenigstechtig bewertet und stellt
gleichzeitig das Item mit der hdchsten Uneinigkiait.

In einem weiteren Fragenblock wurden Fragen zu @eemen ,Berufliche
Weiterentwicklung und Karriereplanung’ gestellt. eDiFragen wurden unter
Berucksichtigung der im Literaturiberblick genamntxternen Kontrollliberzeugung
und der scheinbaren Passivitat der Generation Y5, Wwee Karriereplanung betrifft,
selbst entworfen. Als Skalierung wurde erneut dierstufige Likert-Skala mit der
Ausweichoption ,Ich weil3 nicht’ verwendet. Die h&th Zustimmung wurde mit dem
Wert ,4' kodiert. Mit einem Mittelwert von 3,24 wde mehrheitlich der Aussage, dass
der Arbeitgeber — beispielsweise die Personalabtgil- daflr zusténdig sei, die
Mitarbeiter mit Informationen tber Aufstiegsmdghkeiten zu versorgen, zugestimmt.
35% der Probanden haben der Aussage stark zugedstidomr wenig geringer
ausgepragt ist die Zustimmung fir eine Haltung, ndafolge man selbst flr seine
Karriereplanung verantwortlich sei: Mittelwert uStéandardabweichung liegen bei 3,2

respektive bei 0,6 und rund 30% der Probanden habgageben, stark zuzustimmen.

54




Es wurde zudem mit einem Mittelwert von 3,26 desgage zugestimmt, dass geplant
werde, nach Mdglichkeiten in anderen Abteilungensmehen, wenn sich in naher
Zukunft keine Aufstiegsmdglichkeit anbiete. Rund¥@der Probanden haben dieser
Aussage stark zugestimmt. Demgegenuber wurde dartgadass in solch einem Fall
geplant werde, in anderen Unternehmen nach neueglidfikeiten zu suchen, mit
einem geringeren Mittelwert von 3,06 zugestimmtr Bateil der Probanden, die stark
zugestimmt haben, ist mit 19% deutlich geringertas der vorangegangenen Frage.
Nur rund 46% der Probanden sind der Meinung, deeigeber wiirde sich hinsichtlich
Informationen beziglich der Karriereplanung tramept verhalten. Bei dieser Frage
haben 18% der Probanden die Ausweichoption gewdalklin im Vergleich mit dem
restlichen Fragebogen sehr hoher Anteil. Dies deartedass sich viele der Probanden
nicht sicher zu sein scheinen, was die TranspadeszArbeitgebers hinsichtlich der

Karrieremoglichkeiten betrifft.

Items ,Berufliche Weiterentwicklung und Karrierepla nung‘:
JInwieweit wiirdest Du den folgenden Aussagen zustimen?* MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)

Hinsichtlich meiner Karriereplanung erwarte ichsslanein
Arbeitgeber (z.B. die Personalabteilung) mich mibimationen 3,24 0,69 3
Uber Méglichkeiten zur beruflichen Weiterentwickiuversorgt.

Hinsichtlich meiner Karriereplanung bin ich seldattr

verantwortlich, Aufstiegsmoglichkeiten zu finden. 32 0,61 3
Wenn sich in naher Zukunft keine Weiterentwicklumgglichkeit
(z.B. mehr Verantwortung, Beférderung) bietet, veeich nach 396 07 3

Mdglichkeiten in anderen Abteilungen suchen odeswehen, an
neuen Projekten teilzunehmen.

Wenn sich in naher Zukunft keine Weiterentwicklumgglichkeit
(z.B. mehr Verantwortung, Beférderung) bietet, veeich nach 3,06 0,63 3
Mdglichkeiten in anderen Unternehmen suchen.

Ich denke, dass sich mein Arbeitgeber transpaiasidhtlich

Informationen Uber meine Karriereplanung verhélt. 2,49 0.85 2

Tabelle 12: Berufliche Weiterentwicklung und Karriereplanung

In zwei weiteren Fragen wurde spezifischer aufHigdtung zu ,Trainings und
Weiterbildungsmoglichkeiten® eingegangen. Die Fragaurden selbst entwickelt und
Antwortformat und Skalierung entsprechen den in\d@herigen Frage aufgeflhrten
Kriterien. Die Aussage, der zufolge es die Pflides Arbeitgebers sei, gebihrenfreie
Trainings zur Verflgung zu stellen, um die Mitatbei auf ihre Aufgaben
vorzubereiten, wurde im Mittel mit 3,36 bewertedutieser Haltung somit zugestimmt
— mit einer Tendenz zur starken Zustimmung. Einkurdg, der zufolge die Mitarbeiter
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auch an Trainings teilnehmen wirden, wenn sie selgahlt werden mussten, wurde
mit einem Mittelwert von 2,58 deutlich weniger &tamugestimmt. Gleichzeitig besteht
hohere Uneinigkeit als bei der ersten Frage. Dedidedes Items liegt bei 3. Die
Bereitschaft, Trainings auch selbst zu bezahlénsamit gegeben, allerdings sind die

Probanden eher der Meinung, der Arbeitgeber musseniiigs kostenfrei zur
Verfligung stellen.

Zum Thema ,Feedback’ wurde abgefragt, in welchenstahd die Probanden
gerne Feedback fur ihre Arbeit bekommen moéchtea. ®obanden konnten zwischen
den Optionen ,Mindestens einmal pro Woche', Minges einmal pro Monat',
,Mindestens alle drei Monate’, ,Einmal im Jahr' sewder Kategorie ,Andere‘ wahlen.
Aufgrund der Anfalligkeit des arithmetischen Migefiur Ausreil3er wird hier der
Median als Mall herangezogen. Dieser liegt deutliohi der monatlichen
Feedbackoption. Insgesamt haben 77,2% der Probasmdgegeben, monatlich oder
sogar wochentlich Feedback bekommen zu wollen.

Feedback: Wie haufig mochtest Du Feedback fiir
Haufigkeit Deine Arbeit bekommen?
(absolut)
40
35
30
25
20
15
10 -~
g .
0 - ; ; -~
Mindestens Mindestens  Mindestens alle Einmal im Jahr. Andere
einmal pro einmal im drei Monate.
Woche. Monat.

Abbildung 9: Feedback
Um Einsicht in die Personlichkeit der Probanderedhalten, wurde zudem ein
Fragenblock mit Persdnlichkeitsfragen eingefugtemge und Campbell (2008) haben,
wie bereits im Literaturtberblick erwahnt, in ihré8tudie einen Anstieg des

Selbstwertgefiihls bis hin zum Narzissmus festgéstele Fragen wurden aus dem
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Rosenberg Self Esteem Scale von Rosenberg (1965) (val.
http://www.yorku.ca/rokada/psyctest/rosenbrg)pdind dem Narcissistic Personal

Inventory Scalevon Raskin und Terry (1988, 894) entnommen, wokkine
Umformulierungen zum besseren Verstandnis vorgenamwurden. Als Fragenformat
wurde erneut eine vierstufige Likert-Skala mit Aesghoption gewéhlt. Mit einer Rate
von 86% am starksten zugestimmt wurde der Auss#aes man allgemein zufrieden
mit sich selbst sei. Einer Haltung, der zufolge marsuche, die Konsequenzen seines
Verhaltens zu akzeptieren, wurde zu 90% zugestioddr stark zugestimmt. Die
Standardabweichung liegt bei 0,5 und ist damit legchsweise gering. Passend dazu
wurde die Aussage, man hatte manchmal Angst daverantwortung fur seine
Entscheidungen zu Ubernehmen, mehrheitlich eheelalmgt. Die Werte sind jeweils
der untenstehenden Tabelle zu entnehmen. Den Aarsskdy bin der Meinung, dass
ich von Natur aus Fuhrungstalent besitze' und ,Vélich die Welt regieren, ware sie
ein besserer Ort’, wurde im Mittel zugestimmt. Be#sen Items haben vergleichsweise
viele Probanden die Ausweichoption ,Ich weil3 niapwahlt. Nichtsdestotrotz ist eine
Mehrheit von 65% der Probanden der Auffassung, rheltiés Fuhrungstalent zu
besitzen und 66% der Probanden sind der Meinueg\ilt ware ein besserer Ort mit
ihnen als Herrscher. Ebenfalls eher zugestimmt eva@ider Aussage, der zufolge man
gerne im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit steht. Aahl verteilt sind die Antworten
hinsichtlich der Einstellung, man wirde lieber Tadr breiten Masse sein, obwohl die
beiden Items im Widerspruch zueinander stehen. %3der Probanden haben
angegeben, dass ihnen bei ihren EntscheidungenMeieaung von Familie und
Freunden wichtig sei. Was die Akzeptanz von Fanmuhd Freunden betrifft, so haben
nur 43,9% der Probanden angegeben, groRen Wenfdardegen. Die Meinung von
nahestehenden Personen scheint somit bei Entsogeidweine erheblich wichtigere

Rolle zu spielen, als deren Akzeptanz.

Items ,Selbstwahrnehmung': ,Inwieweit wiirdest Du den
folgenden Aussagen zustimmen?’ MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)

Ich bin insgesamt zufrieden mit mir selbst (Perstikit,

Aussehen,...). 304 | 057 3

Im Allgemeinen versuche ich, die Konsequenzen nseiferhaltens

zu akzeptieren. 3,17 0,5 3
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Items ,Selbstwahrnehmung': ,Inwieweit wiirdest Du den
folgenden Aussagen zustimmen?’ MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)
Manchmal habe ich Angst davor, die Verantwortungdifis Treffen
. - 2,09 0,75 2
von Entscheidungen zu Gibernehmen.
Ich bin der Meinung, dass ich von Natur aus Fubhstaignt besitze. 3,07 0,65 3
Wirde ich die Welt regieren, wére sie ein besd@rer 3,02 0,66 3
Ich stehe gerne im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit. 2,92 0,65 3
Ich ziehe es generell eher vor, mit der Masse hemge 2,65 0,65 3
Beim Treffen von Entscheidungen lege ich hohen \Wefdie
. - 2,89 0,63 3
Meinung anderer (Familie, Freunde).
Beim Treffen von Entscheidungen lege ich hohen \Wefdie
o 2,49 0,72 2
Akzeptanz anderer (Familie, Freunde).

Tabelle 13: Selbstwahrnehmung

Ein weiterer Fragenblock wurde den Themen ,Arbelsstung’ und ,Work-
Life-Balance’ gewidmet. Die Fragen wurden aus daterhtur abgeleitet und
weitgehend selbst entworfen. Skalierung und Antiwomat entsprechen denen des
vorangegangenen Fragenblocks. Den Ergebnissengeutalirde die Option, weniger
Stunden pro Woche zu arbeiten und dafur wenigeaBehKauf zu nehmen, mit einer
Mehrheit von 61,4% abgelehnt. Dieses Resultat asden obigen Ergebnissen, denen
zufolge das Gehalt fur die untersuchte Alterskahaftberste Prioritdt zu sein scheint.
Dennoch féllt auf, dass 28% der Probanden zugedtiogier stark zugestimmt haben.
Sechs Probanden haben sich enthalten. 56,1% deamten haben die Moglichkeit, im
Austausch fur weniger Verantwortung und wenigerenessante Aufgaben eine
geringere Stundenanzahl pro Woche zu arbeiten faleabgelehnt. Einer Haltung, der
zufolge das Ziel sei, aufzusteigen — auch untemBaelingung von mehr Arbeitsstunden
pro Woche — wurde im Mittel zugestimmt. Insgesaurtdr 79% der Probanden haben
dieser Aussage zugestimmt oder stark zugestimménfals zugestimmt wurde der
Aussage, man wirde eine Beftérderung ablehnen, veemmit den Prioritdten im

Privatleben nicht vereinbar ware. Die Werte sintkostehender Tabelle zu entnehmen.

ltems ,Work-Life-Balance': ,Inwieweit wirdest Du den
folgenden Aussagen zustimmen?’ MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)

Ich wirde weniger Gehalt akzeptieren im Austausictwieniger

Arbeitsstunden pro Woche und damit mehr Freizeit. 2,22 0.82 2
Ich wiirde weniger Verantwortung und weniger intsagge
Aufgaben akzeptieren (bei gleichem Gehalt), wehreioe 231 0.93 5

geringere Stundenzahl pro Woche arbeiten kénntedandt mehr
Freizeit hatte.
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Items ,Work-Life-Balance': ,Inwieweit wiirdest Du den
folgenden Aussagen zustimmen?’ MW | STABW | Median
(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4)

Mein Ziel ist es, beférdert zu werden — mit mehrafgwortung
und héherem Gehalt — auch wenn dies mehr Arbeitdstupro 2,98 0,65 3
Woche mit sich bringt.

Ich wiirde ein Angebot zur Beférderung ablehnen,mesnicht mit

meinen Prioritdten im Privatleben vereinbar wére. 3 0,64 3

Tabelle 14: Work-Life-Balance (1)

In diesem Zuge wurde auch die Frage gestellt, abwia viele Uberstunden pro
Woche gemacht werden, um Erkenntnisse Uber dieitdbdsastung der Probanden zu
bekommen. 72% der Probanden gaben an, jede Wockestubden zu machen. Eine
Mehrheit von 70% dieser Probanden gab an, woéckantdivischen einer und flnf
Uberstunden zu machen. Deutlich weniger machenAdgiaben zufolge zwischen flnf
und zehn Uberstunden (17%) oder sogar mehr als @bhrstunden (12%) pro Woche.
Diese Arbeitsbelastung sollte bei den Ergebnissendem Fragenblock zum Thema
,Work-Life-Balance* mitberucksichtigt werden.

Bei der Frage, unter welchen Bedingungen mehr #gsiginden pro Woche in
Kauf genommen wurden, wurde erneut das Gehalt arinstéin bewertet. In einer Funf-
Sterne-Likert-Skala wurde der Mittelwert von 3,96 kiner Standardabweichung von
1,04 erreicht. An zweiter Stelle wurde mit einemt®livert von 3,84 angegeben, dass
ein Plus an Arbeitsstunden im Austausch fur melaxibllitat — darin inbegriffen
beispielsweise die Option, 6fter von zu Hause atlei®n zu kénnen — in Kauf
genommen wirde. Auch fur die Chance auf einen Adsleinsatz wirden die
Probanden mehr Stunden pro Woche arbeiten. Arhaitsicherheit war laut den
obigen Ergebnissen keine Prioritat fir einen ativak Arbeitgeber und auch kein
Grund, den Arbeitgeber zu wechseln. Scheinbar wiipeldoch einige Probanden mehr
Arbeitsstunden pro Woche leisten, wenn im Gegenzdpeitsplatzsicherheit
gewahrleistet wirde. Ein Proband hat in einem Kontaredazu erlautert, er wirde die
Arbeitsplatzsicherheit nur mit einer 2 bewertenedaer Meinung sei, es gebe bereits
genugend Arbeitsplatzsicherheit im Unternehmen. IMbgrweise wird dieses
Kriterium als gegeben und selbstverstandlich walwgemen und stellt daher kein extra
Bedurfnis dar. Die héchste Uneinigkeit besteht Begebnissen zufolge hinsichtlich der
Option, fur mehr Verantwortung mehr Stunden pro Wéozu arbeiten. Der Mittelwert
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liegt bei 3,3. Dieses Item wurde am haufigsten kbge. Insgesamt kann festgehalten
werden, dass im Mittel keine der bereitgestelltgptiémen eine deutliche Ablehnung
unter den Probanden gefunden hat. Erneut stichtGadmalt mit dem hdchsten Wert
hervor. Aber auch unter der Bedingung einer fleqblEinteilung wirden die

Probanden mehr Stunden pro Woche arbeiten. Eber@gsenwdie Probanden den
Ergebnissen zufolge motiviert fir mehr Arbeitssteimd wenn im Gegenzug die

Maoglichkeit flr einen Auslandseinsatz bestiinde.

Items ,Work-Life-Balance’: ,Ich wirde mehr Stunden pro

Woche arbeiten, wenn... MW | STABW | Median
(1 = 5; hochstmogliche Wertung: 5)
...ich eine Gehaltserh6hung bekommen wirde.* 3196 41,0 4

...ich mehr Flexibilitdt hatte, z.B. wenn ich 6fteonvzu Hause aus

. y . 3,84 0,97 4
arbeiten konnte.
...ich die Chapce eTuf einen Auslandseinsatz (z.Bt$a@land) 3.82 1.05 4
bekommen wirde.
..."|ch |r‘n Gegenzug Arbeitsplatzsicherheit garantieltommen 3.4 0.95 3
wirde.
...ich eine Position mit mehr Verantwortung oder mehr 33 1.09 3

Verantwortung in meiner aktuellen Position bekomminde.*

Tabelle 15: Work-Life-Balance (2)

Der letzte Fragenblock beinhaltet Fragen zum Thgirexarchie’. Mittels einer
Funf-Sterne-Likert-Skala wurde abgefragt, was digdftungen dieser Alterskohorte an
einen Manager sind. Die Fragen wurden aus der dtiterabgeleitet und unter
Berucksichtigung der Kulturdimension der ,Machtdist’ von Geert Hofstede (1980)
selbst entworfen. Die Turkei weist in dieser Dimensnach Hofstede (1980) einen

vergleichsweise hohen Wert auf (vigttps://geert-hofstede.com/turkey.hjmibemnach

ist in der Turkei Macht zentralisiert und die Sturden sind hierarchisch geordnet.
Mitarbeiter sind es gewohnt, nach genauen RegeihAnweisungen zu handeln und
der ideale Chef verkorpert eine Vaterfigur.
Den Angaben zufolge ist die Schaffung eines angeeahArbeitsumfeldes das am
wichtigsten erachtete Item in diesem Fragenbloak. Wittelwert liegt bei 4,71 und der
Median bei 5. Eine positive Arbeitsatmosphére stitler somit erneut hervor. Die
Sicherstellung der Erreichung der Abteilungszielarde mit dem Mittelwert 4,29
bewertet und scheint ebenso als eine wichtige B&ft angesehen zu werden. Ein
charismatisch-inspirierender Fihrungsstil wurde aeiin Mittelwert 4,27 bewertet und

der Median liegt bei finf Sternen. Diese Charakgemschaft scheint somit als sehr
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wichtig erachtet zu werden. Des Weiteren sind degelihissen zufolge eine
partizipative Entscheidungsfindung sowie die Fabeigkzur vertraulichen und
kompetenten Konfliktiosung wichtige Eigenschafteninee Managers. Die
Entscheidungsfindung in Einklang mit dem Team wutdéer bewertet als eine
Entscheidungsfindung auf Basis des Fachwissenswktmny und Expertise auf dem
jeweiligen Gebiet wurden als wichtig eingestuftdgeh wird eine partizipative
Entscheidungsfindung bevorzugt. Den niedrigsten tWerzeichnet mit 3,46 die
Kontrollfunktion des Managers, jedoch wird Leistaagaluation auf Basis der
Zielerreichung erwartet. Die Abteilungsziele solleomit erreicht werden, allerdings
eher Uber die Schaffung eines positiven Arbeitsideteund Uber einen partizipativen

und charismatischen Fuhrungsstil als Uber die Kdietder Mitarbeiter im Team.

Items ,Hierarchie‘: ,Ich lege hochsten Wert darauf, dass
mein Manager... MW | STABW | Median
(1 = 5; hochstmogliche Wertung: 5)
...eine positive Arbeitsatmosphare schafft.' 4,71 50,6 5
...S|c_herstel_lt, dass dle_Abtell‘ung effizient arbeite die 4.29 0,72 4
Abteilungsziele zu erreichen.
..einen chgrlsmatlschen Fuhrungsstil an den Tag degt 4.27 0.97 5
mich inspiriert. i}
&i.f?te‘lne Entscheidungen in Ubereinstimmung mit deamie 4.23 0.78 4
...Kor)fllkte oder ZW|'sch(_a_nm‘enschI|che Probleme imniiea 421 0.94 4
effektiv und vertraulich l6st.
...Uber viel Fachwissen und Expertise im jeweiligeaneich 416 0.86 4
verfugt (z.B. Marketingwissen in der Marketingahteg).' ' ’
...die Leistung seines Teams regelmafig auf Basis der
e , ) . 3,95 0,91 4
individuellen Zielerreichung bewertet.
-..seine Entschel_dur‘lgen auf Basis von seiner Erfghimn 375 1,02 4
jeweiligen Feld trifft.
...sich auch meine privaten Probleme anhért und mir

N . ) . ‘ 3,55 1,12 4
Ratschlage gibt, wenn ich sie brauche.
...sein Team kontrolliert um sicherzustellen, dadgije 346 115 3
Mitarbeiter seine Arbeit verrichtet.’ ' ’

Tabelle 16: Hierarchie

Um naher auf das Thema ,Hierarchie' einzugehen,deurudem die Frage
gestellt, was die Probanden tun, wenn sie mit demhaiten oder mit Entscheidungen
ihres Managers nicht einverstanden sind. Rund 708@amit mehr als zwei Drittel der
Probanden haben angegeben, nicht zu zdégern, in@magdér ihre Meinung mitzuteilen.

Einige Probanden haben die Méglichkeit genutzteriKommentar zur Erlauterung
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ihrer Bewertung zu hinterlassen. Die Kommentaretwedien beispielsweise, dass der
Manager offen sei fur Feedback oder dass er fahig sollte, sich unterschiedliche
Meinungen anzuhdren. Die meisten derjenigen, die Aagaben ihre Meinung nicht
mitteilen wirden, sehen dies entweder nicht ale ihufgabe an oder wirden dem
Manager aufgrund seiner héheren Expertise niclet Meinung mitteilen. Ein Proband
hat in einem Kommentar dazu spezifiziert, dassta@s nicht erwiinscht sei. Nur ein
Proband hat als Begrindung das héhere Alter desadais als Erklarung angegeben.
Die Uberwiegende Mehrheit der Probanden ist sorait Ainsicht, dass es positive
Auswirkungen auf die Kooperation habe, wenn siedBaek — positives wie negatives —
ihrem Manager gegenuber aul3ern wirden. Dies stehtViderspruch zu Hofstedes
Ergebnissen hinsichtlich der Machtdistanz in derrk&j da eine partizipative
Entscheidungsfindung und offenes Feedback gegendd@r Manager dem Modell
zentralisierter Macht und Kontrolle widersprechedie hohe Bewertung eines
charismatisch-inspirierenden Fuhrungsstils hingdgamte mit dem bereits genannten
Idealbild des Chefs als Vaterfigur in Verbindundogeht werden (vglhttps://geert-
hofstede.com/turkey.html

4.3BEANTWORTUNG DER FORSCHUNGSFRAGEN

Frage 1.1: Bestehen Unterschiede in den Wertetdtien hinsichtlich des Faktors
,Sicherheit’ zwischen der ersten Welle, der Kerpgel und der letzten Welle der

untersuchten Alterskohorte?

Aufgrund der Alterszusammensetzung der Stichprohede die Frage 1.1
angepasst, da die letzte Welle (nach Kuppersch2ti@i®, 66) der Alterskohorte nicht
vertreten ist. Die in der Stichprobe vorhandeneerskpanne betragt zwolf Jahre.
Zurickgehend auf die Definition von Kupperschmidebd.) werden zwei
Kontrollgruppen festgelegt, die jeweils eine Aligyanne von sechs Jahren umfassen
und als ,erste Welle' und ,Kerngruppe' der untetsienr Alterskohorte zu verstehen
sind. Die Antworten der beiden Kontrollgruppen wamdhinsichtlich der Bedeutung
von ,Arbeitsplatzsicherheit’ als Kriterium fir eineattraktiven Arbeitgeber sowie als
Grund fiur einen Arbeitgeberwechsel untersucht urel Mittelwerte entsprechend
verglichen.

Die Probanden der Jahrgange 1980 bis 1985 haberArbeitsplatzsicherheit im
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Ranking der Prioritaten fir einen attraktiven Atgeber im Mittel mit rund 5,9 aus9
bewertet. Der Mittelwert des stark vertretenen gahgs 1981 liegt etwas hoher bei 5,4.
Der Mittelwert der Jahrgange 1986 bis 1991 liegtroed 6,7 und damit unter dem
Wert der vorangegangenen ersten Kontrollgruppe. \igelwert des in der zweiten
Kontrollgruppe am starksten vertretenen Jahrgafgé Wweist den etwas hoheren Wert
6,25 auf. Im Vergleich mit dem starken JahrgangllB&gt der Wert des Jahrgangs
1986 ebenfalls deutlich niedriger — die Differeretrigt 0,45. ,Arbeitsplatzsicherheit'
als Kriterium fur einen attraktiven Arbeitgeber Isaimit eine héhere Bedeutung fir die

erste Welle als fur die Kerngruppe der untersucésrskohorte.

Werteprioritdten hinsichtlich des Faktors ,Sicherhat’: Arbeitsplatzsicherheit
Mittelwerte des Kriteriums ,Arbeitsplatzsicherheit’ als
Jahrgange der ersten Welle | Prioritat flr einen als attraktiv angesehenen Arbeigeber
(1 = 9; héchstmdgliche Wertung: 1)

1980 8
1981 5,375
1982 8
1983 5
1984 6,83
1985 5,3

Jahrgange der zweiten Welle

1986 6,25
1987 7,25
1988 6
1989 6
1990 7
1991 8

Tabelle 17: Werteprioritaten hinsichtlich des Faktas ,Sicherheit' (1)

Was die ,Arbeitsplatzsicherheit’ als Kriterium fi@nen Arbeitgeberwechsel
betrifft, so hat im Ranking die erste Kontrollgrgpgiese Option mit einem Mittelwert
von rund 5,3 aus 9 bewertet. Der Mittelwert der itsve Kontrollgruppe liegt bei 5,9
und somit unter dem Wert der ersten Welle. Der & der beiden haufig
vertretenen Jahrgange bestatigt erneut das Gesggafes, da auch hier der Wert des
Jahrgangs 1986 mit einer Differenz von 0,83 deutliater dem Wert des Jahrgangs
1981 liegt.

13 Da es sich um ein Antwortformat in Form eines Rag& handelt, entspricht ,1‘ der héchstméglichen
Wertung.
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Das Bedurfnis nach Arbeitsplatzsicherheit ist soivéi der ersten Welle starker

ausgepragt als bei der Kerngruppe der untersuditerskohorte.

Werteprioritdten hinsichtlich des Faktors ,Sicherhat’: Arbeitgeberwechsel
Mittelwerte des Items: ,Ich wiirde den Arbeitgeber
wechseln fur ein besseres Angebot hinsichtlich
Arbeitsplatzsicherheit.*

(1 = 9; héchstmdgliche Wertung: 1)

Jahrgange der ersten Welle

Jahrgange der zweiten Welle

1980 7,5
1981 4,67
1982 55
1983 3,6
1984 6,25
1985 6

1986 55
1987 6

1988 6,75
1989 4,67
1990 5,33
1991 6,75

Tabelle 18: Werteprioritaten hinsichtlich des Faktas ,Sicherheit' (2)

Frage 1.2: Inwiefern unterscheiden sich die Weiteitdten hinsichtlich des Faktors
,Sicherheit’ zwischen den Probanden, die im Weslen Turkei geboren sind von
denjenigen, die im Osten des Landes geboren sind?

Die Frage 1.2 kann nicht uneingeschrankt beantwosterden, da in der
Stichprobe nur zwei Probanden aus den dstlichewirren der Tirkei vertreten sind.
Sie kommen aus Zentral- beziehungsweise Sudostmmat@etrachtet man dennoch
die Prioritaten fir einen attraktiven Arbeitgebeesgér beiden Probanden genauer, so
wird deutlich, dass ,Arbeitsplatzsicherheit keiReoritat darzustellen scheint. Diesem
ltem wurde der 9. beziehungsweise 8. Pfatmgewiesen. Der Mittelwert der gesamten
Stichprobe liegt bei 6,32 aus 9. Die beiden Weidgeln somit deutlich unter dem
Mittelwert der gesamten Stichprobe. Beide Probarddren jedoch ,Auslandseinsétze’
sehr hoch eingeordnet — einmal an erster und einaral zweiter Stelle.

Bei den Bedingungen, unter denen der Arbeitgebevegleselt wirde, sticht die

4 Da es sich um ein Antwortformat in Form eines Rag& handelt, entspricht ,1‘ der héchstméglichen
Wertung.
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/Arbeitsplatzsicherheit’ nicht hervor. Einmal wurdalle Optionen gewahlt und einmal
wurde der siebte Platz vergeben. Der Mittelwert$lechprobe insgesamt liegt bei 5,57
aus 9. Die Unterschiede deuten somit eher darawfdaiss — anders als vermutet — die
Werteprioritaten hinsichtlich Sicherheit bei demBanden aus 6stlichen Provinzen der
Turkei geringer ausgepragt sind als bei dem Pratraads anderen Regionen. Um eine
fundierte Aussage treffen zu konnen, mussten weeildntersuchungen mit mehr

Probanden aus dem Osten der Turkei vorgenommerewerd

Frage 1.3: Inwiefern schatzen Absolventen von itlonalen Ranking hoch bewerteten
Universitaten ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkinoigtischer ein als Absolventen

anderer Universitaten?

Fur die Beantwortung der Frage 1.3 wurden die Rrdéa in Absolventen der
Istanbul Teknik Universite¢lTU), Bogazici UniversitesiBU) undOrta Dosu Teknik
Universitesi(OTDU) sowie in Absolventen anderer Universitagngeteilt und deren
Antworten hinsichtlich der Chancen auf dem Arbedskn verglicher® Im Vergleich
liegen die Mittelwerte beider Gruppen bei 1,3 aus L2diglich in der dritten
Nachkommastelle unterscheiden sich die Ergebnisshitl Somit kann festgehalten
werden, dass es keinen Unterschied zwischen Abs@e hoch bewerteter
Universitadten und Absolventen anderer Universitagdnt, was deren Einschéatzung
hinsichtlich ihrer Aussichten auf dem Arbeitsmabdtrifft. Die Probanden scheinen

diesbezuglich allesamt zuversichtlich zu sein.

Universitat und Chancen auf dem Arbeitsmarkt

Mittelwerte der Frage: ,Ist es bei der aktuellen
Absolventen der Arbeitsmarktsituation einfach fuir Dich, bei einem anderen
Universitaten: Arbeitgeber eine Anstellung zu finden?*

(1 — 2; hochstmaogliche Wertung: 1)
BU, ITU & ODTU 1,307
Andere Universitaten 1,305

Tabelle 19: Universitat und Chancen auf dem Arbeitsharkt

15 Zwar ist auch die Hacettepe Universitesi einefilerenden Universititen im Ranking der
Universitaten in der Tirkei, jedoch hat der einZdmesolvent dieser Universitat ,Deutsche Sprache und
Literatur’ studiert und wird deshalb bei der Frageh dem Arbeitsmarkt nicht in die Kategorie der
Absolventen der BU, ITU und ODTU eingeteilt.
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Frage 1.4: Tendieren Absolventen von im nationakRanking hoch bewerteten
Universitdten eher zu narzisstischen Charakterziigésn Absolventen anderer

Universitaten?

Zur Beantwortung der Frage 1.4 wurde die Aufteilugy Stichprobe nach
Universitaten wie in der vorhergehenden Frage EkiBdhalten. Die Mittelwerte der
beiden Kontrollgruppen wurden hinsichtlich der I&emaus dem Bereich
,Selbstwahrnehmung* verglichen.

Ein deutlicher Unterschied besteht hinsichtlich Alessage ,Wurde ich die Welt
regieren, ware sie ein besserer Ort'. Die Absokenanderer Universitaten haben
diesem Statement deutlich starker zugestimmt. Dfief@nz der jeweiligen Mittelwerte
liegt bei 0,51.

Ein weiterer Unterschied besteht beziglich der Agss der zufolge man
manchmal Angst davor habe, die Verantwortung fimeseEntscheidungen zu
ubernehmen. Der Mittelwert der Absolventen von BOU und ODTU liegt im
Vergleich um 0,14 hoéher als derjenige der anderésolventen. Somit haben die
Absolventen der hoch gerankten Universititen ehegsA davor, Verantwortung fur
ihre Entscheidungen zu Ubernehmen als die Absawerdgnderer Universitaten.
Trotzdem liegen beide Gruppen hinsichtlich der Ages,Im Allgemeinen versuche
ich, die Konsequenzen meines Verhaltens zu akzeptigleichauf.

Hinsichtlich der Aussage ,Beim Treffen von Entschaigen lege ich hohen
Wert auf die Meinung anderer (Familie, Freunde)tbbt ebenfalls ein Unterschied.
Der Mittelwert der Absolventen anderer Universitatéegt um 0,2 hoéher als der
Mittelwert der Absolventen von BU, ITU und ODTU. i8i tendieren diese eher dazu,
beim Treffen ihrer Entscheidungen Wert auf die Meigp anderer zu legen. Was die
Akzeptanz von Familie und Freunden fur die eigelBetscheidungen betrifft, so liegen
die Mittelwerte beider Gruppen fast gleichauf. MaTterschied deutet an, dass erneut

die Absolventen anderer Universitaten mehr WertdieifAkzeptanz anderer legen.

Es bestehen somit bei einigen Items Unterschiedschen den Absolventen
hoch gerankter Universitdten und den Absolventatesr Universitaten. Narzisstische
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Charakterziige gehen dabei nicht mit dem Abschlusseimer hoch gerankten
Universitat einher; die Ergebnisse deuten teilwetsgar das Gegenteil an.

Universitat und Selbstwahrnehmung
Mittelwerte: ,Ich bin insgesamt zufrieden mit mir selbst
(Personlichkeit, Aussehen,...).!
(1 — 4; hochstmdgliche Wertung: 4)

Absolventen der
Universitaten:

BU, ITU & ODTU 3
Andere Universitaten 3,05

| Mittelwertgesamt [ 304 |
Absolventen der Mittelwerte: ,Ich bin der Meinung, dass ich von Natur aus
Universitaten: Fuhrungstalent besitze.*
BU, ITU & ODTU 3
Andere Universitaten 3,09

| Mittelwertgesamt [ 367 |
Absolventen der Mittelwerte: ,Wirde ich die Welt regieren, ware sieein besserer
Universitaten: Ort.'
BU, ITU & ODTU 2,67
Andere Universitaten 3,18

| Mittelwertgesamt [ 302 |
Absolventen der Mittelwerte: ,Ich stehe gerne im Mittelpunkt der
Universitaten: Aufmerksamkeit.'
BU, ITU & ODTU 2,923
Andere Universitaten 2,921

| Mittelwertgesamt [~ 2922 |
Absolventen der Mittelwerte: ,Ich ziehe es generell eher vor, mit @r Masse zu
Universitaten: gehen.'
BU, ITU & ODTU 2,71
Andere Universitaten 2,63

Mittelwerte: ,Manchmal habe ich Angst davor, die

HESIENITE CEr Verantwortung fiir das Treffen von Entscheidungen zu

Universitaten:

Ubernehmen.’

BU, ITU & ODTU 2,19
Andere Universitaten 2,05

| Mittelwertgesamt [ 209 |
Absolventen der Mittelwerte: ,Im Allgemeinen versuche ich, die Kongquenzen
Universitaten: meines Verhaltens zu akzeptieren.'
BU, ITU & ODTU 3,18
Andere Universitaten 3,16

| Mittelwertgesamt [ 317 |
Absolventen der Mittelwerte: ,Beim Treffen von Entscheidungen legech hohen
Universitaten: Wert auf die Meinung anderer (Familie, Freunde)."
BU, ITU & ODTU 2,75
Andere Universitaten 2,95

| Mittelwertgesamt [ 289 |
Absolventen der Mittelwerte: ,Beim Treffen von Entscheidungen legeich hohen
Universitaten: Wert auf die Akzeptanz anderer (Familie, Freunde).'
BU, ITU & ODTU 2,47
Andere Universitaten 2,5

67



Universitat und Selbstwahrnehmung

Tabelle 20: Universitat und Selbstwahrnehmung

Frage 1.5: Inwiefern besteht bei denjenigen Probandie bereits langere Zeit im

Ausland gelebt haben, in der Tendenz eher Intemsstnem Auslandseinsatz?

Zur Beantwortung der Frage 1.5 wurde die Stichprafterteilt in Probanden,
die bereits Uber langerfristige Auslandserfahruegfigen und Probanden, die keine
solche Erfahrung besitzen. Geprift wurde zunéaclst, Unterschiede bestehen
hinsichtlich des Stellenwerts des Items ,Moglictéri fir Auslandseinsatze’ bei der
Bewertung der Attraktivitat eines Arbeitgebers. Naler in Kapitel 3.6 beschriebenen
Annahme wuirden Probanden, die bereits Uber Austafadsung verfigen, diesen
Faktor hoher bewerten als andere Probanden. Degléfen stitzt diese Annahme:
Auslandserfahrene Probanden haben MdglichkeiterAtislandseinsatze im Ranking
mit einem Mittelwert von 3,96 aus“bewertet, wohingegen der Wert der Probanden

ohne Auslandserfahrung bei 5,27 liegt.

Der Annahme zufolge wirden Probanden mit Auslarfidsaing zudem das
Kriterium ,Mdglichkeiten fur Auslandseinsatze® figinen Arbeitgeberwechsel héher
bewerten als Mitarbeiter ohne entsprechende Enfgjeny Fur die Uberprifung wurde
die obige Unterteilung der Stichprobe beibehal@er Mittelwert der Probanden, die
Uber Auslandserfahrung verfligen, liegt bei rund 3% 9 und der Mittelwert
derjenigen, die Uber keine solchen Erfahrungenigeri, liegt bei 3,8. Der Unterschied
ist zwar deutlich geringer, deutet jedoch an, aissProbanden mit Auslandserfahrung
diesem Aspekt bei einem Arbeitgeberwechsel in dendénz mehr Bedeutung

beimessen als die anderen Probanden.

Die Ergebnisse bestatigen somit die Annahme, dassbaRden mit
Auslandserfahrung in der Tendenz eher Interesseiream Auslandseinsatz haben als
Probanden ohne Auslandserfahrung. Zwar ware dd mivingend ein Kriterium fur

den Arbeitgeberwechsel, jedoch sind Madglichkeiteir fAuslandseinsétze den

'8 Da es sich um ein Antwortformat in Form eines Rag& handelt, entspricht ,1‘ der héchstméglichen
Wertung.
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Ergebnissen zufolge ein wichtigeres Kriterium bei Bvaluation eines Arbeitgebers fur
Probanden mit Auslandserfahrung.

Auslandserfahrung und Interesse an einem Auslandsesatz

Mittelwerte des Kriteriums ,Mdglichkeiten fur Ausla ndseinsatze’
Auslandserfahrung | als Prioritét flr einen als attraktiv angesehenen Abeitgeber.

(1 - 9; hochstmdgliche Wertung: 1)

Ja 3,96
Nein 5,27

Mittelwerte des ltems: ,Ich wiirde den Arbeitgeber wechseln fir
ein besseres Angebot hinsichtlich Moglichkeiten fur
Auslandseinséatze (z.B. Deutschland).
(1 - 9; hochstmdgliche Wertung: 1)

Ja 3,73
Nein 3,8

Tabelle 21: Auslandserfahrung und Interesse an eime Auslandseinsatz

Auslandserfahrung

Frage 2.1: Vertreten die Probanden eine Haltung, zigolge Arbeit eines der

wichtigsten Dinge im Leben einer Person sein sbllte

Obwohl die Ergebnisse recht heterogen sind, halh&n uhd somit die Mehrheit
der Probanden der Aussage, dass Arbeit eines aftiggaten Dinge im Leben einer
Person sein sollte, zugestimmt oder stark zugedtinidie Annahme, dass die
Probanden eine solche Aussage in der Tendenz élelinen wirden, wurde somit

nicht bestéatigt.
Frage 2.2: Sehen die Probanden Arbeit vorwiegeniatel um Geld zu verdienen?

Insgesamt haben 87,7% der Probanden einer Haltlergzufolge Arbeit mehr
sein sollte als nur ein Mittel um Rechnungen bezaldu kénnen, zugestimmt oder
stark zugestimmt. Der Mittelwert dieses Items liegt 3,33 aus 4 und der Median liegt
bei 3. Die Probanden messen Arbeit Uber den zustéxerhaltung in der Regel
notwendigen monetéaren Wert hinaus eine hthere Bewdglbei. Die Annahme, dass
die Probanden Arbeit nur als Mittel um Geld zu vemén ansehen wirden, wurde

somit nicht bestatigt.

Frage 2.3: Wirden die Probanden ihren Job kindigemn sie einen ausreichend

grof3en Betrag an Geld in der Lotterie gewinnen etitd
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Die Ergebnisse dieses Items sind sehr heterogend R4% der Probanden
haben einer solchen Aussage zugestimmt oder steggsammt gegentber rund 39%,
die angegeben haben, nicht zuzustimmen. Demnactiengine knappe Mehrheit im

Falle eines Lotteriegewinns ihren Job kiindigen.

Frage 2.4: Inwiefern nimmt die Familie im Leben derobanden einen hohen

Stellenwert ein?

Bei der Frage nach den Prioritdten im Leben habed 74% der Probanden ihre
Familie an die oberste Stelle gewahlt. Unter dergebe, dass ,1' als hochste Prioritat
anzusehen ist, liegen der Mittelwert des Items 1hyéi¥ und der Median bei 1. Die
Familie nimmt von den zur Auswahl gestellten Opgiormit deutlichem Abstand den

obersten Stellenwert ein.

Frage 2.5: Nimmt Freizeit im Leben der Probanderreihtheren Stellenwert ein als
Arbeit?

Durch widersprichliche Ergebnisse kann die Fragg Richt eindeutig

beantwortet werden.

Frage 2.6: Messen die Probanden flexiblen Arbattszesine hohere Prioritat bei als

dem Gehalt?

Sowohl im Haufigkeitsvergleich, als auch im Mittelsvergleich der
priorisierten Kriterien fur einen attraktiven Arbgeber liegt das Item ,Gehalt’ mit
Abstand an erster Stelle. ,Flexible Arbeitszeitdiggen im Mittelwertvergleich an
vierter Stelle und damit weit hinter dem ,Gehalim Haufigkeitsvergleich liegen
flexible Arbeitszeiten’ auf dem drittletzten Platus neun Mdoglichkeiten. Bei der
Frage, unter welchen Bedingungen die ProbandenAdesitgeber wechseln wirden,
wurde ein hoheres Gehalt sowohl im Mittel, als anabh Haufigkeiten ebenfalls mit
Abstand am hochsten bewertet. Die Option, fur nidikibilitat in den Arbeitszeiten
den Arbeitgeber zu wechseln, wurde im Mittelwereich an die vierte Stelle und im
Haufigkeitsvergleich an die achte Stelle gewahlt.

Es kann somit festgehalten werden, dass ein hobbaltGeine deutlich hdhere Prioritat
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hat als flexible Arbeitszeiten. Flexiblen Arbeitdea wird eine eher geringe Bedeutung

beigemessen.

Frage 2.7: Wirden es die Probanden der Studie beyen, weniger Stunden pro

Woche zu arbeiten und dafir weniger Gehalt in Kealfmen?

Der Mittelwert des Items liegt bei 2,22 aus 4 undmg nicht im
Zustimmungsbereich. Mit einem Wert von 2 stutzthader Median dieses Ergebnis.
Die Probanden wirden es somit mehrheitlich ablehmanAustausch fur weniger

Arbeitsstunden pro Woche weniger Gehalt zu bekommen

Frage 2.8: Inwiefern legen Probanden mit Kinderteuri8 Jahren mehr Wert auf
Work-Life-Balance, als Probanden ohne Kinder?

Zehn der insgesamt 57 Probanden haben den Angalfelyez Kinder. Zur
Beantwortung der Frage 2.8 wurde die StichprobeéPiabanden mit Kindern und
Probanden ohne Kinder unterteilt. Die Option, imsfausch fir weniger Gehalt
weniger Stunden pro Woche arbeiten zu missen, wdngde oben bereits erlautert —
mehrheitlich abgelehnt. Nun soll geprift werden, loibsichtlich dieser Aussage
Unterschiede bestehen zwischen Probanden, die Kinadeen und Probanden, die keine
Kinder haben. Im Vergleich unterscheiden sich digeéMverte nur marginal. Der Wert
der Probanden ohne Kinder liegt um 0,02 héher als Wert der Probanden mit
Kindern. Der Unterschied ist somit zu vernachl&ssigKinder scheinen in dieser
Hinsicht keinen Einflussfaktor darzustellen.

Ein Unterschied besteht hinsichtlich der Méglicliken Austausch fur weniger
Verantwortung weniger Stunden pro Woche zu arbeiber Wert der Probanden mit
Kindern liegt hier um 0,11 hoher als der Wert deob@nden ohne Kinder. Die
Probanden mit Kindern waren somit eher dazu benait,Austausch fur weniger
Verantwortung weniger Stunden pro Woche zu arbeDabei handelt es sich um einen
relativen Unterschied in den Antworten, da die Weilinsgesamt beide im

Ablehnungsbereich liegen.

Ein deutlicher Unterschied besteht bezlglich dess&age, das berufliche Ziel

der Probanden sei eine Beforderung, auch unter Bledingung von mehr
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Arbeitsstunden pro Woche. Die Probanden mit Kindehen dieser Aussage mit dem
Mittelwert 2,78 zugestimmt. Der Wert der Probanaéme Kinder liegt bei 3,02 und
damit um 0,24 hoher als der Wert der ProbanderkKimdern. Den Ergebnissen zufolge
weisen die Probanden ohne Kinder somit eine stérKarriereorientierung auf als die
Probanden mit Kindern. Erneut ist anzufiigen, dask $eide Mittelwerte im
Zustimmungsbereich befinden und es sich um reldtivierschiede handelt.

Hinsichtlich der Aussage, man wirde ein Angebot Beférderung ablehnen,
wenn es mit den Prioritdten im Privatleben nichihgatibel ware, besteht ebenfalls ein
deutlicher Unterschied zwischen den KontrollgruppPer Wert der Probanden mit
Kindern liegt um rund 0,25 tber dem Wert der Pralesnohne Kinder. Somit waren
diejenigen Probanden, die bereits Eltern sind, Isddueher dazu bereit, ein Angebot,
das sich negativ auf ihre Prioritaten im Privatlebeuswirkt, abzulehnen, als die
Probanden ohne Kinder. Es handelt sich erneut lative Unterschiede.

Work-Life-Balance und der Einfluss von Kindern (1)
Mittelwerte: ,Ich wiirde weniger Gehalt akzeptierenim Austausch
Kinder fur weniger Arbeitsstunden pro Woche und damit mehrFreizeit.*
(1 — 4; hochstmaogliche Wertung: 4)
Ja 2,2
Nein 2,22

Mittelwerte: ,Ich wiirde weniger Verantwortung und w eniger
interessante Aufgaben akzeptieren (bei gleichem Galt), wenn ich

sy eine geringere Stundenzahl pro Woche arbeiten kénatund damit
mehr Freizeit hatte."
Ja 2,4
Nein 2,29

Mittelwerte: ,Mein Ziel ist es, befordert zu werden— mit mehr

Kinder Verantwortung und héherem Gehalt — auch wenn dies ghr
Arbeitsstunden pro Woche mit sich bringt.*
Ja 2,78
Nein 3,02

Mittelwerte: ,Ich wiirde ein Angebot zur Beférderung ablehnen,

Kinder wenn es nicht mit meinen Prioritaten im Privatlebenvereinbar
ware.
Ja 3,2
Nein 2,95

Tabelle 22: Work-Life-Balance und der Einfluss vorKindern (1)



In einer weiteren Frage wurde gepruft, unter waicHgedingungen die
Probanden bereit waren, mehr Arbeitsstunden proh&aa leisten. Auch bei diesen
Items soll untersucht werden, ob Unterschiede aweisaden Probanden mit und ohne
Kinder bestehen. Die héchste Zustimmung unter denmAziswahl gestellten Optionen
insgesamt fand die Option, fir eine Gehaltserh6huer Arbeitsstunden pro Woche
zu leisten. Im Gesamtdurchschnitt wurde diese @ptot 3,96 aus 5 bewertet. Der
Mittelwert der Probanden mit Kindern liegt um rufgdlé héher als der Wert der
Probanden ohne Kinder und um 0,14 Punkte Uber desarGtdurchschnitt. Die
Probanden mit Kindern waren somit eher dazu befigiteine Gehaltserh6hung mehr
Stunden pro Woche zu arbeiten. Dieses Ergebniztstig obige Tendenz, der zufolge

die Eltern in der Stichprobe mehr Wert auf das Getis auf Freizeit legen.

Am wenigsten Zustimmung fand die Option, fir meherdhtwortung mehr
Stunden pro Woche zu arbeiten. Der Mittelwert issget liegt bei 3,3. Der Mittelwert
der Probanden mit Kindern liegt um 0,24 unter demtidWvert der Probanden ohne
Kinder. Fur die Probanden mit Kindern ist diesei@psomit deutlich unattraktiver als
fur die Probanden ohne Kinder. Dies stimmt mit ebigErgebnis Uberein, demzufolge
die Probanden mit Kindern ein héheres Interessandgezeigt haben, fur weniger
Verantwortung und weniger interessante Aufgaben geningeres Stundenpensum
leisten zu mussen und somit mehr Freizeit zu habegizeit ist den Probanden mit

Kindern somit wichtiger als Verantwortung und irtheh interessante Aufgaben.

Die Option, fur die Moglichkeit eines Auslandseitz&s mehr Stunden pro
Woche zu arbeiten, wurde insgesamt mit dem MittelvB&82 bewertet. Was die
Probanden mit Kindern betrifft, so fallt auf, dagsren Mittelwert bei 3,6 und damit
unter dem Gesamtwert liegt. Der Mittelwert der Rrodeen ohne Kinder liegt mit 3,87
leicht Gber dem Gesamtdurchschnitt. Die Werte gotexiden sich um 0,22. Somit sind
Probanden ohne Kinder deutlich eher dazu bereiby rAebeitsstunden pro Woche zu

leisten, wenn daflr die Mdglichkeit eines Auslandsatzes bestinde.

Der Gesamtdurchschnitt der Option, fur mehr Fldik@&i in der
Arbeitszeitregelung mehr Stunden pro Woche zu tebgliegt bei 3,84. Der Mittelwert
der Probanden mit Kindern liegt bei 4,2 und damieuttich Uber dem
Gesamtdurchschnitt. Im Gegensatz dazu liegt deteMiért der Probanden ohne
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Kinder bei rund 3,77 und damit unter dem Gesamtdiaienitt. Die Differenz betragt
0,43 — ein vergleichsweise sehr hoher Wert. Wertre#gstunden flexibler gehandhabt
werden konnten, waren Probanden mit Kindern sohet elazu bereit, mehr Stunden
pro Woche zu arbeiten. Probanden ohne Kinder habese Option zwar nicht

abgelehnt, jedoch im Vergleich deutlich wenigerlstaigestimmt.

Die Option, fur mehr Arbeitsplatzsicherheit mehrur@ten pro Woche zu
arbeiten, wurde im Gesamtdurchschnitt mit 3,4 besteDer Wert der Probanden mit
Kindern liegt bei 3,8 und damit um 0,4 Uber demdaasiurchschnitt, wohingegen die
Probanden ohne Kinder mit einem Wert von rund 3i8&r dem Gesamtdurchschnitt
liegen. Der Differenzbetrag liegt bei 0,48 und @it bisher hdchste gemessene
Differenz. Den Probanden mit Kindern scheint Arbglidtzsicherheit somit ein deutlich

wichtigeres Kriterium zu sein als den Probanderedfimder.
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Work-Life-Balance und der Einfluss von Kindern (2)
Mittelwerte: ,Ich wiirde mehr Stunden pro Woche arbeiten, wenn

Kinder ich dafur eine Gehaltserhéhung bekommen wiirde.*
(1 — 5; héchstmogliche Wertung: 5)
Ja 4,1
Nein 3,92

Mittelwerte: ,Ich wirde mehr Stunden pro Woche arbeiten, wenn
ich dafur einen Job mit mehr Verantwortung oder mehr

e Verantwortung in meinem aktuellen Job bekommen wir@ (ohne
Gehaltserhdéhung).*
Ja 3,1
Nein 3,34

Mittelwerte: ,Ich wirde mehr Stunden pro Woche arbeiten, wenn

Kinder ich dafur die Mdglichkeit fir einen Auslandseinsatzbekommen
wirde.'
Ja 3,6
Nein 3,87

Mittelwerte: ,Ich wirde mehr Stunden pro Woche arbeten, wenn

Kinder ich mehr Flexibilitat hatte, beispielsweise 6fter en zu Hause aus
arbeiten kdnnte.'
Ja 4,2
Nein 3,77

Mittelwerte: ,Ich wirde mehr Stunden pro Woche arbeiten, wenn

Kinder ich dafur Arbeitsplatzsicherheit von meinem Arbeitgeber garantiert
bekommen wiirde.’
Ja 3,8
Nein 3,32

Tabelle 23: Work-Life-Balance und der Einfluss vorKindern (2)

Frage 2.9: Inwiefern legen Probanden mit Kinderteurdi8 Jahren mehr Wert auf

flexible Arbeitszeitmodelle?

Da die Kinder in der Stichprobe allesamt unter 48rd alt sind, wurde zur
Beantwortung der Frage 2.9 die Stichprobenuntartgilaus 2.8 beibehalten. Aus den
Ergebnissen der Frage 2.8 geht bereits hervor, Bladsanden mit Kindern eher dazu
bereit waren, mehr Arbeitsstunden pro Woche zueejsvenn ihnen mehr Flexibilitat
in den Arbeitsstunden zugestanden wirde. Nun wdlirtauf den Aspekt der flexiblen
Arbeitszeitmodelle eingegangen werden. Hierzu wwrdaachst die Ranking-Frage

nach den Prioritaten fir einen attraktiven Arbdige hinsichtlich der Mittelwerte
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untersucht. Im Mittelwertvergleich haben die Prabemmit Kindern Platz 4 aus ‘Sir
flexible Arbeitszeitmodelle vergeben, wéhrend desrirder Probanden ohne Kinder bei
4,9 liegt. Es fallt auf, dass die Werte eine debdiDifferenz aufweisen. Probanden mit
Kindern messen flexiblen Arbeitszeiten somit ber @®wertung eines attraktiven

Arbeitgebers eine hdhere Prioritat bei als Probamtae Kinder.

Im Folgenden werden die Antworten der Kontrollgrepphinsichtlich der
Bereitschaft, den Arbeitgeber zu wechseln unter depekt von mehr Flexibilitat in
der Arbeitszeitregelung, verglichen. Der Mittelwder Probanden mit Kindern liegt bei
5,55. Bei den Probanden ohne Kinder liegt der Wer5,558 und damit marginal unter
dem Wert der Probanden mit Kindern. Der Untersclsédomit zu vernachlassigen.
Flexible Arbeitszeiten sind ein wichtiger Aspektr fRrobanden mit Kindern, sind

jedoch kein Grund fur einen Arbeitgeberwechsel.

Interesse an flexiblen Arbeitszeiten und der Einflas von Kindern

Mittelwerte des Kriteriums ,Flexible Arbeitszeiten (z.B. Home
Kinder Offic_e)‘ als Prioritat fur einen als attraktiv angesehenen
Arbeitgeber.
(1 —9; héchstmogliche Wertung: 1)
Ja 4
Nein 4,94
Mittelwerte des Items: ,Ich wirde den Arbeitgeber wechseln fur
Kinder ein Jobangebot mit mehr Flexibilitét in der Arbeitszeitregelung
(z.B. Home Office)."
Ja 4,55
Nein 4,558

Tabelle 24: Interesse an flexiblen Arbeitszeiten whder Einfluss von Kindern

Frage 2.10: Wirden Probanden mit starker Familienterung Karrieremoglichkeiten

ablehnen, die ihre Freizeit — im Sinne von Arbéitsden pro Woche — einschranken?

Zur Beantwortung der Frage 2.10 wurde die Stichgrgétrennt in Probanden,
die bezuglich ihrer Prioritaten im Leben ihre Faendn erster Stelle genannt haben und
Probanden, die Arbeit an erster Stelle genanntrhabeei Items aus dem Fragenblock
zum Thema ,Work-Life-Balance' beschéaftigen sich mder Thematik der

Karrieremoglichkeiten. Der Mittelwert des Items ,Miel ist es, befordert zu werden

" Da es sich um ein Antwortformat in Form eines Rag& handelt, entspricht ,1‘ der héchstméglichen
Wertung.



— mit mehr Verantwortung und hoherem Gehalt — asehn dies mehr Arbeitsstunden
pro Woche mit sich bringt' liegt bei den Karrier@mtierten um 0,024 hdher. Beim
Item ,Ich wiirde ein Angebot zur Beférderung ablahneenn es nicht mit meinen
Prioritdten im Privatleben vereinbar ware' liegtr ddittelwert der Familienorientierten

um 0,026 hoher. Die dritte Nachkommastelle wurdeejis gerundet. Die Unterschiede
sind sehr gering, tendieren aber bei beiden Fragahe gleiche Richtung, dass die
Familienorientierten weniger positiv eingesteltichinsichtlich Karrieremdglichkeiten,

die ihre Freizeit einschranken.

Familienorientierung und Interesse an einem Aufstig

Items: ,Beférderung / Work-Life- Mltt_e]wertg dgr Mltt_elwertg dgr
) familienorientierten karriereorientierten
Balance
Probanden Probanden

,Mein Ziel ist es, befordert zu
werden — mit mehr Verantwortung
und héherem Gehalt — auch wenn 2,976 3
dies mehr Arbeitsstunden pro
Woche mit sich bringt.*

(1 — 4; hochstmogliche Wertung: 4

N—

,lch wiirde ein Angebot zur

Beforderung ablehnen, wenn es
nicht mit meinen Prioritaten im 3,026 3
Privatleben vereinbar ware.

Tabelle 25: Familienorientierung und Interesse aniaem Aufstieg

Frage 2.11: Inwiefern sind familienorientierte Panden weniger an Auslandseinsétzen

interessiert?

Fur die Untersuchung der Frage 2.11 wurde die lygeidufteilung der
Stichprobe wie in der Frage 2.10 beibehalten. Esdaru jeweils die Mittelwerte der
Items, die sich mit Auslandseinsatzen beschaftigemglichen. ,Mdglichkeiten far
Auslandseinsatze’ sind den Ergebnissen zufolgaligikarriereorientierten Probanden
ein deutlich héher bewertetes Kriterium, flr dasden Arbeitgeber wechseln wirden.
Der Unterschied zwischen den Kontrollgruppen betrépd 0,88. Hinsichtlich der
Prioritdten fur einen attraktiven Arbeitgeber bgtréaer Unterschied 1,57 — ein
vergleichsweise sehr hoher Wert. Was die Bereifsdbetrifft, mehr Stunden pro
Woche zu arbeiten, wenn daflir ein AuslandseinsatAussicht gestellt wirde, so
unterscheiden sich die Werte um rund 0,06. Der \(fertFamilienorientierten liegt bei

diesem ltem marginal hoher.
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Somit kann festgehalten werden, dass familienagdet Probanden weniger Interesse
an Auslandseinséatzen gezeigt haben, da deren \Wariavei von drei gepriften Items
unter denen der Karriereorientierten liegen. Mdwtaten fir Auslandseinsatze spielen
fur die familienorientierten Probanden eine debtlgeringere Rolle — sowohl bei der
Bewertung eines attraktiven Arbeitgebers als audb Hriterium flr einen
Arbeitgeberwechsel.

Mit Blick auf die Ergebnisse von Hofstede (vglhttps://geert-
hofstede.com/turkey.htmlin der Dimension ,Maskulinitat / Femininitat® filkn sich

somit Ubereinstimmungen und Widerspriiche. Zwar witdr Familie der mit
deutlichem Abstand hoéchste Stellenwert im Lebegdraessen. Jedoch liegt der Fokus
im Sinne von Zeit, die den verschiedenen BereicimenLeben beigemessen wird,
deutlich auf der Arbeit und nicht auf Freizeit mér Familie.

Familienorientierung und Interesse an einem Auslanskeinsatz

_ : Mittelwerte der Mittelwerte der

Items: ,Interesse an einem .. . ) N
. . familienorientierten karriereorientierten
Auslandseinsatz
Probanden Probanden

lch wiirde den Arbeitgeber wechseln
fur ein besseres Angebot hinsichtlich 413 3.95
Mdglichkeiten fir Auslandseinsatze.' ' ’
(1 - 9; hochstmogliche Wertung: 1)
,Ein wichtiges Kriterium fur einen
attraktiven Arbeitgeber sind 5 395

Mdglichkeiten fir Auslandseinsatze.'
(1 - 9; hochstmogliche Wertung: 1)
,lch wiirde mehr Stunden pro Woche
arbeiten, wenn ich dafiir die Chance auf
einen Auslandseinsatz bekommen 3,81 3,75
wirde.

(1 - 5; hochstmogliche Wertung: 5)

Tabelle 26: Familienorientierung und Interesse aniaem Auslandseinsatz

Frage 3.1: Wird Moglichkeiten zu schneller berduféc Weiterentwicklung eine hohe

Prioritat beigemessen?

Wie bereits an mehreren Stellen hervorgehoben wustlelie mit deutlichem
Abstand hochste Prioritat fir einen attraktiven dittpeber der untersuchten Probanden

das Gehalt. Vergleicht man die Mittelwerte der Awswahl gestellten Optionen, so
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befindet sich die Option der schnellen Aufstiegshebgeiten auf Platz direkt hinter

dem Gehalt. Im Haufigkeitsvergleich liegen schndlldstiegsmaoglichkeiten lediglich
auf Platz 5. Haufigkeitsvergleich und Mittelwertgksich unterscheiden sich somit
erheblich. Hinsichtlich eines Arbeitgeberwechsels iegén schnelle

Aufstiegsmaoglichkeiten im Mittelwertvergleich erriedirekt hinter dem Gehalt als
Faktor, fur den der Arbeitgeber gewechselt wirder. Baufigkeitsvergleich zeigt auch
hier andere Ergebnisse: schnelle Aufstiegsmoglithike liegen gemeinsam mit

Maoglichkeiten zur Weiterentwicklung auf Platz 4.

In beiden Fragen, die sich mit schnellen Aufstieggiichkeiten beschaftigen,
bestehen somit grol3e Diskrepanzen zwischen Haisgkend Mittelwertvergleich.
Jedoch kann festgehalten werden, dass die OptloreBer Aufstiegsmoglichkeiten im
Mittelwertvergleich bei beiden Fragen auf Platzizdr dem Gehalt liegt, was auf eine

sehr hohe Prioritat hindeutet.

Frage 3.2: Erwarten die Probanden eher vom Untaraehihnen Moglichkeiten fur
ihre Karriereentwicklung vorzuschlagen, als dasssich selbst dafiir verantwortlich

sehen?

Hinsichtlich ihrer Karriereentwicklung wurden den itdMbeitern zwei
verschiedene Statements mit einer vierstufigen rii&&ala mit Ausweichoption zur
Zustimmung oder Ablehnung der Statements zur Aubgestellt. Der Aussage, dass
vom Arbeitgeber erwartet wirde, von sich aus Infattomen zur individuellen
beruflichen Weiterentwicklung bereitzustellen, wairdnit dem Mittelwert 3,24
zugestimmt. Der entgegengesetzten Aussage, marsedest daflr verantwortlich,
Moglichkeiten fur seine Karrierefortentwicklung fimden, wurde mit dem Mittelwert
3,19 ebenfalls zugestimmt. Beiden Statements wsmdat zugestimmt, wobei der Wert
der Option, dass der Arbeitgeber fur die Karriemephg zustandig sei, um 0,5 héher
liegt.

Dies deutet an, dass die befragten Mitarbeiter zsabst Verantwortung fir ihre

Karriereplanung tdbernehmen, jedoch im Zweifelstler das Unternehmen in der

'8 Da es sich um ein Antwortformat in Form eines Rag& handelt, entspricht ,1° der héchstméglichen
Wertung.
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Verantwortung sehen, ihnen aktiv Informationen Karriereweiterentwicklung zur

Verfiigung zu stellen.

Frage 3.3: Sehen die Probanden das UnternehmerrirPfticht, ihnen Trainings

anzubieten?

Zum Thema ,Trainings’ wurden den Probanden zweitegtants zur
Zustimmung oder Ablehnung unter gleicher Skalieruig in der vorangegangenen
Frage vorgegeben. Einer Haltung, der zufolge e®tiieht des Arbeitgebers sei, seinen
Mitarbeitern kostenfreie Trainings anzubieten, uniesd auf ihre Aufgaben
vorzubereiten, wurde mit einem Mittelwert von 3A&gestimmt. Insgesamt haben 23
Probanden diesem Statement stark zugestimmt. Dabten$¢nt, man wirde auch an
Trainings teilnehmen, wenn man sie aus eigener hEasiezahlen muisste, wurde
deutlich weniger Zustimmung entgegengebracht: DeatteMert liegt bei 2,58.
Somit kann festgehalten werden, dass die ProbavmlanJnternehmen erwarten, ihnen
Trainings zur Verfigung zu stellen, aber eher wenigazu bereit waren, diese

Trainings aus eigener Tasche zu bezahlen.

Frage 3.4: Inwiefern tendieren Probanden, die @iclerster Linie mit ihrem Job
respektive mit inrer Aufgabe identifizieren, ehazd, den Arbeitgeber zu wechseln als
Probanden, die sich mit ihrem Unternehmen idemifen?

Frage 3.5: Wirden Probanden, die sich in ersteieLmit ihrem Unternehmen
identifizieren, eher nach neuen Moglichkeiten ireiglhen Unternehmen suchen als bei

anderen Arbeitgebern?

Die Stichprobe wurde unterteilt in Probanden, cigemeben haben, sich mit
ihrem Job zu identifizieren und Probanden, die simoit ihrem Unternehmen
identifizieren. Es wurden die Mittelwerte der Itemdie Aussagen beziglich
Aufstiegsmoglichkeiten und Arbeitgeber- beziehungis& Abteilungswechsel
betreffen, im Hinblick auf mdgliche Unterschiedegleehen. Der Mittelwert des Items
,Wenn sich in naher Zukunft keine Mdéglichkeit fline Beférderung bietet, werde ich
nach Mdoglichkeiten in anderen Unternehmen suchegt bei den Probanden, die sich
mit ihrem Unternehmen identifizieren, um rund O,&hér als der Mittelwert der
Probanden, die sich mit ihrem Job identifizieres. K&ann somit festgehalten werden,
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dass Probanden, die sich mit ihrem Unternehmertifdggren, wahrscheinlicher nach
Mdglichkeiten in anderen Unternehmen suchen wiiederie Probanden, die sich mit
ihrem Job identifizieren. Die Ergebnisse deutendass Probanden, die sich mit ihrem

Unternehmen identifizieren, eher an Aufstiegsmdifaten interessiert sind.

Zur Beantwortung der Frage 3.5 wurden die Mittetevater Kontrollgruppen
getrennt voneinander mit Blick auf die Suche naghem Beschéaftigungsmoglichkeiten
untersucht. Ein Mittelwertvergleich zeigt, dass dteobanden, die sich mit ihrem
Unternehmen identifizieren, deutlich eher an ers$elle nach Madglichkeiten in
anderen Abteilungen als in anderen Unternehmenesuahiirden, wenn sich in naher
Zukunft keine Aufstiegsmdoglichkeit bietet. Die [@fenz betragt 0,375. Auch
diejenigen Probanden, die sich mit ihrem Job idierdren, wirden zuerst nach
Moglichkeiten in anderen Abteilungen suchen, beggx die Suche auf andere

Unternehmen richten, jedoch betragt die Differemzrand 0,1.

Unternehmensidentifikation und Arbeitgeberwechsel

Mittelwerte der
Probanden, die sich mit
ihrem Unternehmen
identifizieren

Mittelwerte der Probanden,
die sich mit ihrem Job oder
ihrer Aufgabe identifizieren

Items: ,Aussicht auf
Aufstiegsmaoglichkeiten’

,Wenn sich in naher Zukunft
keine Moglichkeit fur eine
Beforderung bietet, werde ich
nach Mdglichkeiten in anderen 2,894736 3
Unternehmen suchen.’

(1 - 4; héchstmogliche
Wertung: 4)

,Wenn sich in naher Zukunft
keine Moglichkeit fur eine
Beforderung bietet, werde ich 3 3,375
nach Mdglichkeiten in anderen
Abteilungen suchen.'

Tabelle 27: Unternehmensidentifikation und Arbeitgéerwechsel

Frage 3.6: Inwiefern sind die Probanden an einggrislangen Anstellung im gleichen

Unternehmen interessiert?

Zur Beantwortung der Frage 3.6 wurden zwei Items aem Bereich
Jdentifikation* verglichen. Der Mittelwert des Ites Wenn mein Unternehmen mir
eine lebenslange Anstellung zusichern wirde, wiide niemals woanders nach

Anstellungsmadglichkeiten suchen’ liegt bei 2,4 ausNur knapp darunter liegt der
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Mittelwert des Items ,Es gibt auch andere Arbeitgehdie ich ausprobieren mochte,
bevor ich irgendwo fiir lange Zeit bleibe* mit deneW2,3. Die Mediane beider Items
liegen bei 2. Bei genauerer Betrachtung der Stalatbaveichung fallt auf, dass die
Werte des Items der lebenslangen Festanstellunguaoth 0,44 starker streuen als die
Werte des anderen untersuchten Items. InsgesamPagbanden haben der Aussage,
bei Zusicherung von lebenslanger Anstellung nicbbmders nach Mdglichkeiten zu
suchen, stark zugestimmt, wahrend sechs Probanedgsesdtem stark abgelehnt haben.
Bei dem Item, das sich auf das Ausprobieren andé&rkeitgeber bezieht, sind die
Extremwerte fast nicht gewahlt worden. Bei beidéemks haben sich jeweils 15
Probanden enthalten — ein vergleichsweise sehr rhdNert. Insgesamt kann
festgehalten werden, dass die Items sich in derefxterten und nur sehr knapp im
Mittelwert unterscheiden. Es gibt somit Probandele an einer lebenslangen
Anstellung interessiert sind, allerdings haben tgstauso viele Probanden angegeben,

auch andere Arbeitgeber ausprobieren zu wollen.

Frage 3.7: Wirden karriereorientierte ProbandenAtbritgeber wechseln, wenn ihnen
ein besseres Angebot hinsichtlich Gehalt, Aufstig@glichkeiten, Verantwortung oder

Mdoglichkeiten fur Auslandseinsatze gemacht wirde?

Zur Untersuchung der Frage 3.7 wurden die ProbarilerKarriere als oberste
Prioritat im Leben gewahlt haben, von den anderedhden der Stichprobe separiert
und deren Antworten hinsichtlich der Bedingungenteu denen sie den Arbeitgeber
wechseln wirden, unter Beriicksichtigung der oberageten Kriterien verglichen. Aus
den Ergebnissen geht hervor, dass erneut ein hkeakalt mit Abstand an vorderster
Stelle der Kriterien liegt, fur die die ProbandeendArbeitgeber wechseln wirden.
Karriereorientierte Probanden wirden somit am wadaimlichsten den Arbeitgeber
wechseln, wenn ihnen ein besseres Angebot hinsilchtiles Gehalts gemacht wirde.
Der Mittelwert liegt um 0,65 hoher als der Mittelveler gesamten Stichprobe. Der
Mittelwert des Items ,Moglichkeiten fir Auslandssiéize' liegt — obgleich mit
deutlichem Abstand — direkt hinter dem Gehalt. Inergfeich unwahrscheinlicher
scheint den Ergebnissen zufolge ein Wechsel fur Aeigebot, in dem schnellere
Aufstiegsmaoglichkeiten oder mehr Verantwortung =igeert wirden als beim

aktuellen Arbeitgeber. Was schnellere Aufstiegsimabgkiten betrifft, liegt der Wert
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der karriereorientierten Probanden sogar deutlicberudem Wert der gesamten

Stichprobe.

Karriereorientierung und Arbeitgeberwechsel

Jlch wirde den Arbeitgeber wechseln, wenn mir Mittelwerte der Mittelwerte der

ﬁ!n t_)e; T.eLeS AR ST EEEETE e E karriereorientierten Stichprobe
insichtlich...

(1 — 9; hochstmogliche Wertung: 1) FTDSENEET gesamt

...des Gehalts." 1,75 2,4

...Mdglichkeiten fur Auslandseinsatze.’ 3,25 3,77

...schneller Aufstiegsmdglichkeiten.' 4 3,51

...mehr Verantwortung (ohne Gehaltserhéhung)\* 4,75 ,095

Tabelle 28: Karriereorientierung und Arbeitgeberwedsel

Frage 3.8: Wirden karriereorientierte Probandenh nitbglichkeiten in anderen
Unternehmen suchen, wenn sich im aktuellen Unteneehin naher Zukunft keine

Aufstiegsmoglichkeiten bieten?

Die Aufteilung der Stichprobe, die zur Beantwortudgr vorangegangenen
Frage 3.7 vorgenommen wurde, wurde fir die Unténsag der Frage 3.8 beibehalten.
Der Mittelwert des Items ,Wenn sich in naher Zukukéine Mdoglichkeit flur eine
Beforderung bietet, werde ich nach Mdglichkeitenamderen Unternehmen suchen'
liegt bei den karriereorientierten Probanden bé& 3)d damit um 0,06 unter dem
Mittelwert der gesamten Stichprobe. Der Untersciséau vernachlassigen. Im Mittel
wirden alle Probanden nach Mdéglichkeiten in andéheternehmen suchen, wenn sich
ihnen in naher Zukunft keine Aufstiegsmdglichkeitenm aktuellen Arbeitgeber bieten

wirden.

Frage 3.9: Wirden Probanden, die an einem Auslarside interessiert sind, den
Arbeitgeber wechseln, wenn ihnen ein besseres Artdebsichtlich Auslandseinsatzen

gemacht wirde?

Zur Beantwortung der Frage 3.9 wurden diejenigerob&nden, die
,Moglichkeiten fur Auslandseinséatze’ als obersteiofiat fir einen attraktiven
Arbeitgeber angegeben haben, von der Stichprobarisep Die Antworten dieser
Kontrollgruppe wurden hinsichtlich eines Arbeitgelechsels unter der Bedingung
eines besseren Angebots bezlglich Auslandseins@tzghichen. Der Mittelwert dieser
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Kontrollgruppe liegt bei 1,28 und damit deutlich im Bereich starker Zustimmung.
Mitarbeiter, die an einem Auslandseinsatz intesgsssind, wirden somit den
Ergebnissen zufolge den Arbeitgeber wechseln, wianen ein Auslandseinsatz in

Aussicht gestellt wurde.

¥ Da es sich um ein Antwortformat in Form eines Rag& handelt, entspricht ,1° der héchstméglichen
Wertung.
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5. DISKUSSION DER ERGEBNISSE

Ein Ziel dieser Studie ist es, herauszufinden,ioh die Merkmalsauspragungen
der Generation Y in der untersuchten Stichprobeseinternationalen Unternehmens in
der Turkei wiederfinden. Die Generation Y legt migionalen Forschungsstudien
zufolge einen erheblich héheren Wert auf Freizeitl Work-Life-Balance als ihre
Vorgangergenerationen (vgl. Twenge et al. 20107ff)2Der Stellenwert extrinsischer
Belohnungen hingegen habe sich verringert. AuRBerc®in die Familie fur die
Generation Y ein deutlich wichtigerer Teil des Lebeals Arbeit (vgl. Families and
Work Institute 2002, 7ff). Die Arbeitszentralitahd der Eigenwert der Arbeit haben
bereits Uber Jahre hinweg eine Abnahme erfahrein $rgola & Sutton 2002, 378f.).
Fur die Generation Y wurde die Annahme einer weiteVerstarkung dieser
Entwicklung getroffen. Laut Kowske et al. (2010,9#6 ist die Generation Y
auBerdem eine am Arbeitsplatz deutlich zufriedendgeeneration als ihre
Vorgangergenerationen. Twenge und Campbell (2088ff§ haben ein gesteigertes
Selbstwertgefiihl der Generation Y festgestellt.ichbleeitig hat das Bedurfnis nach
sozialer Akzeptanz abgenommen (vgl. ebd., 868f¢r [Studie zufolge hat sich
auBerdem die Kontrolliberzeugung stark hin zum HBete verschoben - die
Generation Y sieht sich demnach in einer eher passRolle und schreibt Resultate

aufReren Umstanden zu, anstatt die Ursachen besdliost zu suchen.

In der vorliegenden Studie finden sich teils Ubesgimmungen, teils
Abweichungen im Hinblick auf die in den internatdben Forschungsstudien
festgestellten Merkmalsauspragungen der GeneratiogBroRe Abweichungen finden

sich hinsichtlich der Punkte ,Work-Life-Balance’ dirextrinsische Belohnungen‘. Das
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Gehalt ist der mit Abstand wichtigste Faktor flie dirobanden und Freizeit wird im
Gegenzug sowohl dem Gehalt, als auch Karrierentdgliten, hintenangestellt. Zwar
arbeiten die Probanden bereits recht lange, wasAdieitszeit pro Woche betrifft.
Trotzdem wirden sie fir Faktoren wie eine Gehdit#eung oder eine Befdrderung
noch langer arbeiten. Eine Ubereinstimmung findeh shinsichtlich eines hohen
Stellenwertes der Familie — in der vorliegendendigtuist Familie der deutlich
wichtigste Faktor im Leben der Probanden der segiesr das Bedirfnis nach einem
hohen Gehalt, Arbeitsplatzsicherheit und flexibReeitszeiten beeinflusst. Mit Blick
auf die Arbeitszentralitat besteht somit ebense éibweichung zu den Ergebnissen der
internationalen Studien. Eine weitere Diskreparstddd hinsichtlich der Arbeitsmoral.
Die Ergebnisse der vorliegenden Studie zeigen, diess Arbeit Gber die reine
Notwendigkeit hinaus ein Eigenwert beigemessen wird die Arbeit bestmdglich und
mit Stolz verrichtet werden sollte. Was das hohbs$ieewusstsein betrifft, so deuten
auch die Ergebnisse der vorliegenden Studie eieh8elbstbewusstsein und eine eher
geringe Wertschatzung sozialer Akzeptanz an. Eirgeve Ubereinstimmung findet
sich bezuglich der Arbeitsplatzzufriedenheit. Abhliwie in der Studie von Kowske et
al. 2010 sind die Probanden der vorliegenden Stadiehrem Arbeitgeber und Job
insgesamt sehr zufrieden. Sogar bei dem GehaltddasErgebnissen zufolge einen
besonders hohen Stellenwert einnimmt, kann beineiéert von 3,7 aus 5 nicht von
Unzufriedenheit gesprochen werden. Zudem finderm $arallelen beziglich der
externen Kontrolliberzeugung. Trotz des recht hoBeulirfnisses nach Aufstieg
deuten die Ergebnisse eine Passivitat der Probalpelsiglich der Weiterentwicklung

ihrer Karriere an.

Merkmalsauspragungen der tarkischen Generation Nd sein geringes
Commitment gegenuber dem Arbeitgeber und eine ledBereitschaft, fir ein besseres
Angebot den Arbeitgeber zu wechseln (vgl. Balci Bakkurt 2013, 607f.). Zudem
wurde den Ergebnissen zufolge Teamarbeit von deef@éon Y abgelehnt und einer
modernen, technologischen Arbeitsplatzausstattudimipdte Prioritat beigemessen, um
effiziente Arbeit leisten zu konnen. Die Generatidn bringt FlUhrungspersonen
gegenuber Respekt auf Basis von Handlungen unditefskeit, nicht jedoch fir
Autoritat und Erfahrung entgegen. Zudem wurde d@henes Bedirfnis nach Work-
Life-Balance festgestellt. Laut Kriet al. (2013, 154ff.) ist die Generation Y eine
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selbstbewusste Generation, die, was ihre Karrieteifth, ungeduldig und fordernd
auftritt. Forderliche Faktoren fur die Arbeitsmatiion der Generation Y sind laut
Keles (2011, 135ff.) eine angenehme Arbeitsatmosphark Flaxibilitat hinsichtlich

Arbeitszeiten, Regeln und Prozessen.

Im Vergleich zur tirkischen Literatur ist zunackestzustellen, dass Parallelen
und Abweichungen hinsichtlich des Commitments Weste Die Ergebnisse dieser
Studie legen nahe, dass die Probanden CommitmettirEn Arbeitgeber empfinden,
insgesamt mit ihrem Job und Arbeitgeber zufrieder sind mehrheitlich nicht die
Absicht haben, kurzfristig den Job zu wechselniZidtem wirden viele fir ein besseres
Angebot hinsichtlich des Gehalts oder Aufstiegsnobgkiten den Arbeitgeber
wechseln, ahnlich wie die Lehrer in der Studie VBalci und Bozkurt (2013).
Insbesondere die Probanden, die sich stark mit Alidraitgeber identifizieren, wirden
auch nach Madglichkeiten in anderen Unternehmenesyclvenn sich in naher Zukunft
keine Aufstiegsmdglichkeit bietet. Identifikatioredeutet scheinbar nicht, dass nicht
woanders nach Mdoglichkeiten gesucht wirde. Eineksta@bweichung besteht im
Hinblick auf Teamarbeit. Die Probanden der vorliedgn Studie schatzen ein
motiviertes Team als sehr wichtigen Faktor, umzedfit arbeiten zu kdnnen. Eine
moderne technologische Arbeitsplatzausstattung evumgtht als wichtig erachtet.
Beides steht im Gegensatz zu den Ergebnissen vém &ad Bozkurt (2013). Eine
weitere Abweichung besteht erneut hinsichtlich @eslirfnisses nach Work-Life-
Balance, ahnlich zu der bereits diskutierten Ab¥weity zur internationalen Literatur.
Hinsichtlich des Selbstbewusstseins der Generafifindet sich eine Gemeinsamkeit:
Der Eindruck einer selbstbewussten Generation kainch die Ergebnisse dieser Studie
gestitzt werden. Beispielsweise schatzt die Mehdwi Probanden ihre Chancen auf
dem Arbeitsmarkt als gut ein und ist der Meinungtuniches FlUhrungstalent zu
besitzen. Es finden sich auch Parallelen bezidRelspekts und Autoritat, da der
Umgang mit Fuhrungskraften sehr informell zu seimesnt. Eine Kultur von Angst und
Kontrolle mit Fihrungskraften, die aufgrund ihragelk respektiert werden, scheint im
untersuchten Unternehmen somit nicht vorhanden ein. sEine angenehme
Arbeitsatmosphare wurde in der vorliegenden Stadsewichtig erachtet, ahnlich zu
den Ergebnissen von Kegl€2011). Flexiblen Arbeitszeiten hingegen wurdegesamt
keine besondere Bedeutung beigemessen.
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Die Untersuchungsergebnisse legen nahe, dass lesbsicder sogenannten
,Generation Y' nicht um eine homogene Gruppe handabndern dass vielmehr
gruppeninterne Differenzen bestehen hinsichtlicktétan wie dem sozio-historischen
Hintergrund und dem Ausbildungsniveau. Zudem spialie individuelle
Lebenssituation, insbesondere ob jemand Kinderodat nicht, bei den jeweiligen
Werteprioritaten und Bedurfnissen eine entscheiddrualle.

Die Ergebnisse zeigen, dass ein hohes Gehalt undneke
Aufstiegsmaoglichkeiten die wichtigsten Karriereeieler Probanden sind. Neben diesen
beiden Zielen sind Auslandseinsatze ebenfalls eiohtiger Faktor. Besonders
diejenigen Probanden, die bereits Auslandserfahmg@macht haben, sind sehr an
einem Auslandseinsatz interessiert und wirden iitireatsprechendes Angebot den
Arbeitgeber wechseln. Karriereorientierte Probanziagten dabei ein hdheres Interesse

an Auslandseinsatzen als familienorientierte Prdbanoder Probanden mit Kindern.
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6. SCHLUSSFOLGERUNGEN

Insgesamt kann festgehalten werden, dass einigersdhiede hinsichtlich der
gepriften Merkmalsauspragungen zwischen der urtfeteso Alterskohorte in der
Turkei und internationalen Trends der ,westlichéiteratur Uber die Generation Y
festgestellt wurden. Die wichtigsten Unterschiedgdn in der Prioritdt eines hohen
Gehaltes und der geringeren Betonung der WorkBd&nce der untersuchten
Alterskohorte. Mindestlohn, Urlaubsanspruch und elidzeiten pro Tag und Woche
sind Faktoren, die zum Grol3teil Uber das jeweilig@le Arbeitsrecht geregelt werden.
Nicht nur aufgrund des unterschiedlichen sozioehisthen Hintergrundes, sondern
auch mit Blick auf Arbeitsmarktregelungen, Gesetwgey und Zugang zu Bildung

scheint eine lokal verortete Generationsforschumgvsll und notwendig.

Zudem stellt sich die Frage, inwiefern es sich lKenzepten wie Work-Life-
Balance, Commitment und Arbeitswerten um ethnomafite Konzepte handelt, deren
Bedeutung nicht einfach von Kultur zu Kultur Gbagen werden kann. Eine
Rekontextualisierung nach Barmeyer (2012, 103fgrarlimindest eine umfassende
Untersuchung der Bedeutung und Giltigkeit der geteamKonzepte fur die Turkei
erscheint an dieser Stelle sinnvoll, um tiefer adéren Bedeutung flr die

Generationsforschung eingehen zu kénnen.

In der vorliegenden Studie wurden Diskrepanzenrimdb der Alterskohorte
hinsichtlich Faktoren wie Geburtsjahr und damitheirgehendem sozio-historischem
Hintergrund, Ausbildungsniveau und Elternstatusgiestellt, sodass bei der Stichprobe
nicht von einer homogenen Gruppe gesprochen wegden. Es kann keine Aussage

dariiber getroffen werden, ob Generationsuntersehibddeutender sind als die
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festgestellten Diskrepanzen innerhalb der untetsachAlterskohorte. In diesem
Zusammenhang soll nochmals — wie bereits zu Beglmser Studie — auf die
Bedeutung von Langzeitstudien im Bereich der Geimmgrsforschung hingewiesen
werden. Die durchgefuhrte Studie stellt eine Queritsstudie und damit eine
Momentaufnahme dar. Es kdénnen — auch aufgrund desclrungsstandes — keine
Aussagen Uber vorhergehende Generationen in ddweiTgetroffen werden. Ebenso
wenig kann bestétigt werden, dass es sich bei dgebBissen um generationsbedingte
Charakteristika handelt. Eine weitere Studie irBRQ}ahren mit Probanden der gleichen
Alterskohorte sowie mit Probanden der nachfolgen@eneration Z ware notwendig
und sinnvoll, um generationale Unterschiede exakterausarbeiten zu kdnnen.
Nichtsdestotrotz bietet die Studie Einblick in dfgbeitswerte der untersuchten

Alterskohorte in der Turkei.

Ebenso sollte bedacht werden, dass das Generdtmmespt nur eine von
verschiedenen Methoden ist, auf deren Annahmerefessl Alterskohorten untersucht
und beschrieben werden konnen. Andere Arten derciBetoung mit anderen
Schwerpunkten und sind mdglich und notwendig, ungewahrleisten, dass der Blick

nicht durch Begrenzungen des Konzeptes eingesdhnéirtk

Die Studie wurde in zwei Geschéaftsbereichen einegernationalen
Unternehmens am Standort Istanbul durchgefiihrt ergébt nicht den Anspruch,
reprasentativ fur die gesamte Tirkei oder die gesakiterskohorte zu stehen.
Insbesondere die geringe Anzahl an Probanden anOdgen der Turkei ist an dieser
Stelle hervorzuheben. Um ein ganzheitlicheres Bildekommen und den Einfluss der
Unternehmenskultur zu verringern, mussten Probandgachiedener Unternehmen,

Sektoren sowie Regionen in der Turkei befragt werde

Die Kategorien und die abgefragten Items stellene eaus der Literatur
abgeleitete Auswahl dar. Aufgrund der unterschobdin Fragestellungen, Skalen und
Regionen der Durchfuhrung konnten nur begrenzt Marge gezogen werden. Zudem
ist die Stichprobe mit 57 Probanden sehr klein, hatis keine Signifikanzen
ausgewiesen werden konnten. Um einen ganzheitéohEimblick zu bekommen und
Widersprichen auf den Grund gehen zu kbnnen, massteumfangreichere und tiefer
gehende Umfrage mit einer gréf3eren Stichprobe defdhrt werden.
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Aufgrund der Sprachbarriere wurden weitgehend edigéiprachige Studien Uber
die turkische Generation Y verwendet und die Sudaeh turkischer Literatur
beschréankte sich auf einige wesentliche Stichwdtiee umfassendere Recherche der
turkischsprachigen Literatur ware sinnvoll, um ganzheitlicheres Bild des tirkischen

Forschungsstandes zu bekommen.

Zuletzt ist ein nicht zu vernachlassigender Pun&tpeblitische Situation in der
Tarkei. Seit Durchfuhrung der Studie im Frihjahrl@that es bedeutende politische
Umbriche im System gegeben. Mdogliche Einflisse ungwirkungen auf die
Werteprioritaten der untersuchten Alterskohorteshamit Blick auf die Attraktivitat

von Auslandseinsatzen, waren ein  interessanter cRangsgegenstand.
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ANHANG

ANHANG A
- TURK ALMAN UNIVERSITEST
‘ TURKISCH DEUTSCHE UNIVERSITAT
0% completed -
Hos geldiniz!

Thank you very much for participating in my survey and supporting
my research project. | am a master's student of Tiirk-Alman
Universitesi Istanbul and Universitat Passau in Germany. My thesis
is about Generation Y in Turkey and their career orientation.
Unfortunately, not many authors have done scientific research on
this topic specifically for Turkey. Your participation will help me to
understand Turkey's Generation Y (that means: you) better and will
contribute to empirical findings on the topic in your country.

Please be assured that this study is only for research purposes,
therefore your data is completely anonymous and no names or
other identifying items will be shared. The study will take approx.
10-15 minutes.

MNeact



~ TURK ALMAN UNIVERSITESI
‘ TURKISCH DEUTSCHE UNIVERSITAT

. 10% completed

Personal information

1. Let’s start with some general demographic items...

Where are you from in Turkey? Nerelisin? :)
Please write a city.

Originally, | am from

My family lives in

Please mark your sex.

[Please choose]

Please write your birth year.

[] I was born in

Please mark your marital status.

[Please choose] -

2. Do you have any children? If yes, how many and what age?

Please mark. If you have several children, please separate their ages using a comma.

[7] Yes, | have:
[T Age(s)
["] Mo, I don't.

3. Education
Please write the last university you graduated from, your department and which degree (e.g. lisans)

Which university?

University
From which
department? Department
Which d ?
ich degree T

4, Did you ever live abroad before for more than two months for working or studying purposes (internship, Erasmus, Au-pair,
language class,...) 7

[Please choose]



5. What is your professional status?
Please choose:
Working full-time
Master's studies and working full-time
PhD and working full-time
Other:

6. | am working in a(n)

Please select one option.

[Please choose] -

7. Since when are you working for your current employer?
Please choose a month and year.

Maonth: [Please choose] -

Year: [Please choose] -

Work centrality

8. Everybody has to work. However, there are other things in life that might also be important. How important are the
following areas for you?

Please make a ranking and use drag and drop for pulling the items on the left side to the corresponding number on the right side (1 = most
important). If you feel like explaining your ranking, you can use the field below.

Please mark: you don't need to rank all options if they are not applicable.

My leisure time (e.g. hobbies, My social activities (e.g.
sports, time with friends) organizations, associations)
My work [ my career My family

My religion (e.g. religious
activities)

Xi



9. How much would you agree with the following statements if you think about yourself and your job?

| strongly
disagree |dizagree | agree

In my opinion, work should be one of the most important parts of a person’s life.
| don't want my job to be just a tool to pay my bills.
| 'want to do my best in my job, even if this sometimes means working overtime.

| 'would quit my job if | won a large amount of money in the lottery.

| strongly
agree

| don't
know

10. If you agreed on quitting your job if you won a large amount of money in the lottery (the last item in the question above):

what would you do instead?

Please mark each item that corresponds. You can choose more than one option. If you didn't agree before, please mark ¥ didnt agree.”

"] I'would travel the world.

[T 1 would stay with my family/friends and enjoy my life.

["] I would do something | always wanted to do, e.g. taking art classes, studying another major....
7] I would do something to help society.

"] I'would do another job which | really like but which is less paid.

] Other:
"] I'didn't agree.

11. How much would you agree with the following statements?

| strongly
dizagree |dizagree lagree

In my opinion, an individual doesn't have to enjoy his/her work as long as he/she
does it well.

In my opinion, each employee or worker should feel a sense of pride in hisfher worl.

In my opinion, someone should do a good job whether or not hisfher manager is
around.

In my opinion, it is ok to do a poor job as long as someone can get away with it.

Commitment and identification

12. How satisfied are you with the following items?

Please rate (4 stars = really satisfied, 1 = nof satisfied af all).

How satisfied are you with your current employer?

How satisfied are you with your current job?

How satisfied are you with your salary?

How satisfied are you with your benefits?

How satisfied are you with the recognition you get from managers and peers?
How satisfied are you with the job security of your current job?

How satisfied are you with the opportunities for career advancement in your current company?

Xii

| strongly
agree

| don't know




13. How much do you agree with the following statements?
Please mark.
| strongly | stronghy
dizagree |dizagree lagree agree
It is important to me that my personal goals are in line with the goals of my
organization.

It is important to me that the work that | do has a significant impact on my
organization.

Being a part of my current company means a lot to me.

14. Not everyone has the same expectations towards a workplace. How important are the following aspects for you?
Please rank the most important aspects first (1 = most important) by using drag and drop:
Please mark: you don't need to rank all options if they are not applicable.

To me, it is important to identify myself with...

ol My company (values,

work atmosphere) Rl s

All of them equally None of them | don't know

15. How do you imagine your career in the future?

Please mark how much you agree with the following statements.
| strongly | stronghy
dizagree |dizagree lagree agree

| see myself with this company in three years.

There are also other companies | want to work with before staying somewhere for a
long time.

| would rather change the department and do a different job than leave my current
employer.

If my company offered me lifelong employment, | would never seek another job in a
different company.

Xiii

| don‘t
know

| don‘t
know



16. Imagine you got an offer from a different employer. Under what conditions would you accept the offer and change your
employer? What aspects should the offer have?

Please mark the most important aspects first and use drag and drop (1 = most important).

Please mark: you don't need to rank all options if they are not applicable.

e e More respc:-ngbllll}r {without
salary increase)
Possibilities for personal Possibilities for quick
development (e.g. trainings) promotion
Flexibility of work hours (e.g. Possibilities for an assignment
home office) abroad (e.g. Germany)
Assurance of job security All of them

None of them

17. How is the situation on the job market for your field? Is it easy for you to find employment somewhere else?

[Please choose] -
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Motivation

18. Everyone needs moftivation, but not everyone is motivated by the same things. What motivates you in your business life?
Please mark how strongly the following aspects influence your motivation (4 stars = strong influence, 0 stars = no influence).

When | can prove my skills (o supenvisors, colleagues).

When | can show my skills and see the results.

When | feel valued by supervisors and colleagues.

When | have demanding goals and targets that challenge my skills.

When | can be helpful to others.

When | get benefits (e.g. talent pool, financial benefits) for reaching my targets.
When | get recognition (from supernvisors, colleagues) for the work | have done.
When | can work in a relaxed and friendly work atmosphere.

When | can see that | am amaong the best in my department.

When | have a lot of responsibility.

When | can work for a company that is reputable and has prestige in society.

When | have a personal relationship to my colleagues (e.g. doing things together outside working
haours).

19. How often do you prefer to get feedback for the work you have done?

Please mark the most corresponding answer.

[Please choose] -

20. What is important for you to be efficient at work?

Please rank the following aspects (4 stars = very important, 0 stars = not important at all).

The right technological equipment.
A motivated and committed team.
An enjoyable work atmosphere.

A high salary.

Having the freedom to take decisions on my own.
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21. If you think about your ideal workplace, what would be most important to you?

Please mark the most important aspects first (1 = most important).

Please mark: you don't need to rank all options if they are not applicable.

High salary and benefits

Flexible work hours (i.e.
home office)

Possibilities for assignments|
abroad

Trainings and mentoring

Challenging tasks

Possibilities for quick
promotion

A modern technological
equipment

Assurance of job security

A company that is famous
and reputable

22. To what extent are these aspects available in your current workplace?

Please mark these aspects first that are most available (1 = most available).

Please mark: you don't need to rank all options if they are not applicable.

High salary and benefits

Flexible work hours (i.e.
home office)

Possibilities for assignments|
abroad

Trainings and mentoring

Challenging tasks

Possibilities for quick
promotion

A modern technological
equipment

Assurance of job security

A company that is famous
and reputable
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Career and personal development

23. How do you see your career planning?

Please mark to what extent you agree with the following statements.

| strongly | strongly
disagree |disagree | agree agree

Concerning my career planning, | am expecting my employer (e.g. HR) to provide me
with information about opportunities for moving ahead.

Concerning my career planning, | am responsible for finding opportunities for moving
ahead by myself.

If there is no possibility for moving ahead (e.g. more responsibility, promotion) in the
close future, | will start looking for opportunities in other departments or for
participating in new projects within my current company.

If there is no possibility for moving ahead (2.g. more responsibility, promation) in the
close future, | will start looking for opportunities also in other companies.

| think that my employer is transparent in any information concerning my career
planning.

24, To what extent do you agree with the following statements about trainings?
Please mark.

| strongly | stronghy
dizagree |dizsagree |l agree agree

Actually it is the duty of my employer to provide me with free trainings to prepare me
for my tasks.

| would also participate in trainings at my workplace if | had to pay them by myself.

Self awareness

25. How much do you agree with the following statements?
Please mark.

| stronghy | stronghy
dizagree |dizsagree | agree agree

| am overall satisfied with myself (personality, looks, performance,...).
| feel like | have a natural talent for being a leader.

If I ruled the world, it would be a better place.

| enjoy being the center of attention.

| usually prefer to blend with the crowd.

Sometimes | am anxious to take responsibility for taking decisions.
Usually | try to accept the consequences of my behavior.

When taking decisions, | give a lot of importance on the opinion of others (family,
friends).

When taking decisions, | give a lot of importance on the approval of others (family,
friends).
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Work-life balance

26. What are your priorities in balancing your work life and your private life?

Please mark how much you agree with the following statements.

| stronghy | stronghy
dizagree |dizsagree | agree agree

| would accept less salary if | could work less hours a week and have more free time.

| would accept less responsibility and less interesting tasks (with the same salary) if
| could work less hours a week and have more free time.

My goal is to be promoted — and have more responsibility and a higher salary - even
if it means working more hours a week.

I would reject an offer for promotion if it wasn't compatible with my priorities in my
personal life.

27. Under what conditions would you work more hours a week?
Please rank the corresponding statements (4 stars = highest).

I would work more hours...

_..if 1 got a pay increase.

_..if I got a job with more responsibility or more responsibility on my current job (without pay increase).
...if I got the chance for getting on an assignment abroad (e.g. Germany).

_.if I had more flexibility, e.g. if | could work from home moare often.

_.if I received job security fram my employer in return.

Other:

28. Do you work more hours per week than you are asked to work according to your contract? If yes, how many
approximately?

Please choose.

["] Yes, between 1-5.

[7] Yes, between 5-10.
["] Yes, more than 10.
[] Mo.
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Respect

29. What are your expectations towards your manager?

Please rank the following statements according to your own preferences (4 stars = maximumy).

It is priority for me that my manager...

...makes sure that the department works effectively to reach its targets.

...controls his/her team to make sure that everybody is working.

_..regularly evaluates his/her team based on how everyone reached the targets.

...creates a positive work environment.

...has a charismatic leadership style that inspires me.

...also listens to my private problems and gives advice when | need it.

...mediates conflicts or social problems in the team effectively and confidentially.

...has a lot of knowledge and expertise in the related field (marketing knowledge for marketing department).
...takes decisions on his/her own based on his/her experience in the field.

__takes his/her decisions in consensus with the team.

30. What do you do when you do not agree with the conduct or the decisions of your manager?
Please mark what corresponds best. You can choose more options. Feel free to add your own comments.

| would not hesitate to tell him/her my opinion.

| 'wouldn't tell him/her my opinion because he/she has more experience than me.

| 'wouldn't tell him/her my opinion because he/she has a lot of expertise in the field and knows best.

| 'wouldn't tell him/her my opinion because it it not my task.

| 'wouldn't tell him/her my opinion because he/she is older than me.

| wouldn't tell him/her my opinion because of possible negative consequences for me.

| wouldn't tell him/her my opinion because...

| 'would tell him/her my opinion because...

31. Do you think that it is valued if you express your opinion (positive AND negative feedback) openly towards your manager?

If | expressed openly my opinion, it would have positive consequences for cooperation.

If | expressed openly my opinion, it would have negative consequences for cooperation.
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ANHANG B

Forschungsprojekt: ,Welche interkulturellen Aspekieken sich auf
Innovationsprozesse im Management aus?*
Auszug aus Mitarbeiterinterviews zum Thema ,GenenaY

~Junge Leute heute wollen Karotte.“ (CP, 24.06.2015

.For Generation Y work is not the centre, (...) yaed to work to live [and not
the other way around]. Social life is more impotta(CP-M, 25.06.2015)

»1he young want to do career. If they do not irethyears, they leave. They
don‘t want everything driven by processes, theytiaedom.” (CPu,
29.06.2015)

.If @ company gives me something to improve myselhted to my work or my
personal improvement it's the most important thimag | awate from a
company.” (ST, 30.06. 2015)

-LTHE COMPANY] must support my personal improvemethiey have to do
something for me (...) they support us to changepositions. To move between
the departments is a plus for us. If you do this game job] for some years it's
nothing for you. You have to go on and see moi®T, (30.06.2015)

“The thing is, in [THE COMPANY], you need to befible. If | want to
achieve a higher level, you have to be flexibleybMayou go to Egypt, maybe
you go to England. In TR, people are like child¢&hey should put me
somewhere”). In Europe, it is different. Associdtese to prepare it for
themselves.” (CC, 29.06.2015)

“They should change their HR view. New generat®nat so patient. Maybe |
will wait, but new generation maybe is not.” (C®,@6.2015)

“human base” / “mindset is important” / “you cafitid basics everywhere, but
qualification is just on the top” (AA, 23.06.2015)

“Also young people have no patience, they wantkgristeps. | don’t
understand them [the young ones].” (AA, 29.06.2015)

“When | first came here | saw that many peoplecdder. Of course there are
also some younger people. | liked that they allwark nicely together. Our
generation and their generation is so different.aMemore energetic and they
have more job knowledge.” (AA, 29.06.2015)
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Fremdsprachen:

Englisch: flieBend

Spanisch: sehr gute Kenntnisse

Franzosisch:  sehr gute Kenntnisse; DELF Niveau B2

Portugiesisch: gute Kenntnisse

Tirkisch: gute Kenntnisse

Latein:
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ZfS der Universitat Passau
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