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Vorwort

Die demografische Entwicklung sowie der stetige Anstieg der Nachfrage nach gut ausgebildeten Fachkraften gaben
2011 den Ausschlag, die Fachkréifteinitiative (FKI) zu lancieren. Die FKI setzt sich zum Ziel, die Krafte der beteiligten
Akteure fir einen auch in Zukunft starken Schweizer Arbeitsmarkt zu biindeln. Der Bund unterstiitzte wahrend der Jahre
2016 bis 2018 insgesamt zehn konkrete Projekte, die neue Anscitze zur Linderung der Fachkrafteknappheit aufnahmen.
Bei der Auswahl der unterstiitzten Projekte wurde der Fokus auf das ibergeordnete Ziel einer nachhaltigen Aktivierung
inlandischer Fachkraftepotenziale gelegt.

Zu den mitfinanzierten Projekten gehort auch jenes der Hochschule Luzern, welches das Generationenmanagement
bei KMU und Grossunternehmen untersucht. Das Projekt lasst sich in zwei Handlungsfeldern der FKI ansiedeln. Erstens
vergrossert ein gelungenes Generationenmanagement die Attraktivitdt der Erwerbstcitigkeit bis zum Rentenalter und
dariiber hinaus — sowohl fir Arbeitgeber wie auch fiir Arbeitnehmende. Zweitens liefert das Projekt innovative Losungs-
ansdtze, um die Fachkrafteknappheit zu entscharfen.

Viele unserer Nachbarstaaten durchleben dieselben demographischen Herausforderungen und sehen sich ebenfalls
mit einem Fachkraftemangel konfrontiert. Die Schweiz braucht gut ausgebildete Fachkrdfte, um sich in diesem Umfeld
weiterhin einen gut funktionierenden und leistungsfahigen Arbeitsmarkt sichern zu kénnen. Es ist daher von hoher
Bedeutung, altersfreundliche Arbeitsbedingungen mithilfe von Generationenmanagement zu schaffen und erfahrene
Fachkrafte bis zum Rentenalter oder sogar dariiber hinaus im Unternehmen einzubinden. Das Potenzial der dlteren
Fachkrafte muss genutzt werden, um der demografischen Entwicklung und dem Fachkréftemangel entschlossen ent-
gegen zu treten.

KMU stellen in der Schweiz 99 Prozent der Unternehmen und beschdftigen dabei mehr als zwei Drittel aller Arbeitneh-
menden. Die KMU als Basis der Schweizer Wirtschaft diirfen es deshalb nicht verpassen, den Fachkrdftemangel im
Rahmen ihrer Méglichkeiten zu lindern und auch das Potenzial von dlteren Arbeitnehmenden zu nutzen. Das Genera-
tionenmanagement ist dafiir ein effektives Instrument. Es ist fiir die KMU nicht nur eine Chance, sich als Vorreiter und
Vorbilder zu prdsentieren, die ihre gesellschaftliche Verantwortung wahrnehmen, sie kénnen sich ausserdem mittels
innovativen Losungen zur Sicherung von Fachkrdaften als Unternehmen einen Wettbewerbsvorteil gegeniiber der Kon-
kurrenz verschaffen.

Der Handlungsbedarf zur Aktivierung von inlandischem Arbeitskrdftepotenzial bleibt angesichts der gesellschaftlichen
und wirtschaftlichen Entwicklungen weiterhin bestehen. Die Schweiz braucht fiir eine starke Wirtschaft einen gut funk-
tionierenden Arbeitsmarkt, der weiterhin auf den Standortvorteil von gut ausgebildeten Arbeitskréften zéhlen kann.
Die Ergebnisse der bisherigen Anstrengungen der Partner in der FKI und die vielseitigen innovativen Projekte stimmen
optimistisch, dass es der Schweiz auch in Zukunft nicht an innovativen Lésungen zur Minderung des Fachkrdftemangels
fehlen wird.

Dr. Boris Ziircher
Leiter der Direktion fir Arbeit
Staatssekretariat fiir Wirtschaft (SECO)



Die Studie im Uberblick

Ein professionell umgesetztes Generationenmanagement gewinnt nicht nur angesichts des demographischen Wandels
und der damit verbundenen Generationenvielfalt am Arbeitsmarkt, sondern auch angesichts des herrschenden Fach-
kraftemangels an Bedeutung. Die vorliegende Studie beinhaltet Teilergebnisse aus dem Projekt «Integratives Genera-
tionenmanagement», welches im Rahmen der Fachkréfteinitiative des SECO unterstiitzt und zusammen mit namhaf-
ten Wirtschaftspartnern durchgefiihrt wird.

Das Hauptziel der Studie ist die Dokumentation des State-of-the-Art sowie geplanter Massnahmen, Préferenzen und
Erwartungen im Bereich Generationenmanagement in Schweizer Unternehmen. Dies sowohl auf Seite der Arbeitneh-
menden als auch auf Seite der Arbeitgeber. Im vorliegenden Teil 1 der Studie werden KMU untersucht — Teil 2 zeigt
die Ergebnisse fur Grossunternehmen. Die Studienergebnisse basieren auf zwei Online-Umfragen bei Schweizer Arbeit-
nehmenden (212 auswertbare Teilnahmen) und Arbeitgebern (323 auswertbare Teilnahmen). Die Auswertungen der
Arbeitnehmenden werden anhand diverser soziodemographischer Faktoren gemacht, wobei der Faktor Alter fir diese
Studie zentral ist. Ausserdem wird eine Gap-Analyse zu den Vorstellungen von Arbeitnehmenden zur gewiinschten Ar-
beitssituation und der Zufriedenheit der tatsachlichen Arbeitssituation durchgefiihrt. Auf der Arbeitgeberseite werden
die Antworten nach zwei verschiedenen Gruppen ausgewertet. Eine Gruppe beinhaltet die Resultate von Arbeitgebern,
die das Generationenmanagement fiir wichtig befinden, wihrend in der zweiten Gruppe die Meinungen von Arbeitge-
bern zusammengefasst werden, welche die Thematik nicht als wichtig betrachten.

Die wichtigsten Ergebnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen.

1. Die Arbeitgeber haben die Notwendigkeit von Generationenmanagement erkannt, es besteht aber Handlungs-
bedarf: Eine Mehrheit der teilnehmenden Arbeitgeber erachtet Generationenmanagement als wichtig oder sehr
wichtig um dem demographischen Wandel und Fachkrdftemangel zu begegnen. Trotz der hohen Bedeutung und
dem Nutzen, welche Arbeitgeber dem Thema beimessen, besteht noch Potential bei der Umsetzung bezliglich
strategischen, strukturellen und kulturellen Aspekten.

2. Ein Grossteil der befragten Unternehmen ist der Meinung, dass der Wissenstransfer und die Zusammenarbeit
zwischen den Generationen eine hohe Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg haben: Zwar ist die Mehrheit der
Arbeitgeber der Meinung, dass Wissenstransfer auch tatsdchlich stattfindet, allerdings eher von dlteren zu jiin-
geren Arbeitnehmenden als umgekehrt. Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels und des technischen Fort-
schritts ware ein gelingender Wissenstransfer in beide Richtungen wiinschenswert.

3. Die Aufrechterhaltung der Arbeitsmarktfahigkeit mittels eines Angebots an Entwicklungs- und Weiterbildungs-
massnahmen erachten Arbeitgeber und Arbeitnehmende als sehr wichtig: Generell besteht eine hohe Offenheit
fur den Wissensaustausch. Die Offenheit und Bereitschaft fiir Weiterbildungen und Umschulungen ist gemdss
Studie altersabhdngig und in der Tendenz bei dlteren Personen signifikant weniger hoch.

4. Altere Personen schiitzen ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt schlechter ein als jiingere: Altere Arbeitnehmende
schatzen ihre Chance auf dem Arbeitsmarkt signifikant schlechter ein als jiingere. Auch Arbeitgeber schétzen ihre
Attraktivitdt fur dltere Mitarbeitende, verglichen mit anderen Gruppen von Mitarbeitenden, als geringer ein. Zu-
dem gibt ein Teil der Unternehmen an, jiingere Personen bei der Neueinstellung gegentiiber dlteren vorzuziehen
— bei gleicher Ausbildung und Qualifikation.

5. Stereotypen zu Alterskohorten sind seitens Arbeitgeber und Arbeitnehmenden vorhanden: Fiir eine gelingende
Zusammenarbeit zwischen Generationen ist ein Umfeld, welches mdoglichst frei von Vorurteilen ist, wichtig.




6. Offenheit fiir Berufstdtigkeit im Rentenalter: Arbeitgeber sind offen, was die Beschdftigung von Personen im
Rentenalter betrifft. Knapp die Hadlfte der Unternehmen beschaftigen bereits heute Personen tiber dem ordentli-
chen Pensionsalter, und die iberwiegende Mehrheit, welche dies noch nicht macht, kann es sich vorstellen. Knapp
die Halfte der Arbeitnehmenden kénnen sich eine Tatigkeit nach der Pensionierung vorstellen.

Die Ergebnisse zeigen verschiedene Handlungsfelder im Bereich Generationenmanagement auf. Grundscitzlich kdnnen
Generationen-verbindende Gemeinsamkeiten von Arbeitgebern vermehrt genutzt werden, um einen konstruktiven Ge-
nerationenaustausch zu férdern. Vorsicht besteht bei Aspekten, bei welchen die Studie signifikante, altersspezifische
Unterschiede identifiziert. Generationeniibergreifend als wichtig erachtet wird beispielsweise der Wissenstransfer, so-
wohl von den Arbeitnehmenden als auch den Arbeitgebern. Damit scheint eine Investition in die Férderung von Wis-
senstransfer als besonders wertvoll.
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1 Einleitung

1 Einleitung

Die Schweizer Erwerbsbevolkerung wird dlter. Im Jahr 2018 war eine erwerbstdtige Person in der Schweiz durchschnitt-
lich 41,8 Jahre alt und damit mehr als ein Jahr dlter als noch vor zehn Jahren. Aufgrund der steigenden Lebenserwar-
tung und dem Erwerbseintritt von geburtenschwachen Jahrgdngen hat sich innerhalb der letzten zehn Jahre der Anteil
der uber 65-jdhrigen Personen im Verhdltnis zu den erwerbstdtigen 15- bis 64- Jdhrigen von 30 % auf 35 % erhcht, dies
trotz zunehmender Arbeitsmarktbeteiligung (BFS, 2018).

Angesichts des demographischen Wandels und der damit verbundenen Generationenvielfalt am Arbeitsmarkt gewinnt
ein professionell umgesetztes Generationenmanagement seitens Schweizer Arbeitgeber an Bedeutung. Eine in Bezug
auf das Alter durchmischte Belegschaft bietet viele Chancen. Jedoch bediirfen die damit zusammenhd&ngenden Her-
ausforderungen, resultierend unter anderem aus den unterschiedlichen Préferenzen, Vorstellungen und Erfahrungen
der Arbeitnehmenden verschiedener Altersklassen, gezielte Massnahmen. Ein anderer wichtiger Aspekt im Zusammen-
hang mit der alternden Erwerbsbevélkerung ist der Erhalt der Arbeitsmarktfdhigkeit der diteren Fachkrdfte. Schliesslich
fuhrt der fehlende Nachwuchs zu einem Fachkrdftemangel, der sich in gewissen Branchen der Schweizer Wirtschaft
schon deutlich abzeichnet. Ein effektives Generationenmanagement, das diese Herausforderungen erfolgreich adres-
siert, kann nur erreicht werden, wenn vermehrt ein Wissenstransfer zwischen den einzelnen Generationen und insbe-
sondere von der juhgeren zur dlteren Generation hin stattfindet. Bisher besteht allerdings noch kaum ein integrales
Versta@ndnis von Generationenmanagement im Sinne, dass die Zusammenarbeit der verschiedenen Generationen im
Zentrum steht.

Das Ziel der Studie besteht darin, den aktuellen Stand sowie die geplanten Massnahmen, Prdferenzen und Erwartungen
im Bereich Generationenmanagement in Schweizer KMU sowohl auf Seite Arbeitnehmende als auch auf Arbeitgeber-
seite zu dokumentieren. Die Studienergebnisse basieren auf zwei Online-Umfragen, welche im Sommer 2018 bei Ar-
beitnehmenden und Arbeitgebern im KMU Bereich durchgefiihrt wurden. Ebenfalls zwei Online-Umfragen wurden auf
Arbeitnehmenden- und Arbeitgeberseite bei Grossunternehmen durchgefiihrt. Diese Ergebnisse werden in Teil 2 dieser
Studie dokumentiert. Die Arbeitnehmenden in KMU wurden zur Einschdtzung der Arbeitgeberattraktivitét im Allgemei-
nen und dann konkret zu einer Evaluation ihrer konkreten Arbeitsstelle befragt. Weiter wurde die Einstellung zu wichti-
gen Grundwerten erhoben. Dabei wurden die Teilnehmenden zur Offenheit beziiglich Verdnderungen bei arbeitsrele-
vanten Aspekten und insbesondere auch zu den Bedingungen, unter denen sie iber das Pensionierungsalter hinaus
arbeiten wiirden, befragt. Die Befragung der Arbeitgeber fokussierte sich auf die Bedeutung des Generationenmana-
gements und die damit zusammenhdngenden Aspekte namentlich die Kommunikation zwischen den Generationen
und die Massnahmen im Zusammenhang mit einem effektiven Generationenmanagement. Letztlich wurde anhand
der Umfrage auch analysiert, inwiefern die befragten KMU vom Fachkrdftemangel betroffen sind und welche damit
zusammenhdngenden Massnahmen zur Linderung dieser Problematik beitragen.

Die Resultate geben einerseits einen vertieften Einblick zu den Prdferenzen, Einstellungen und zur Zufriedenheit der
Arbeitnehmenden in KMU in Bezug auf ihre Arbeitssituation. Dabei wird insbesondere analysiert, inwieweit sich die
Antworten der Befragten von unterschiedlichen Altersgruppen unterscheiden. Andererseits zeigen die Ergebnisse, wie
wichtig Generationenmanagement fiir die Arbeitgeber sind und welche Massnahmen bereits umgesetzt werden. Dar-
gestellt werden die Resultate auf Arbeitgeberseite jeweils in zwei Gruppen In einer Gruppe werden die Resultate von
Unternehmen prasentiert, welche das Generationenmanagement als wichtig betrachten, wéhrend in der anderen die
Ergebnisse jener dargestellt werden, fiir welche das Generationenmanagement weniger wichtig ist.

Die wichtigsten Erkenntnisse lassen sich wie folgt zusammenfassen: Die Unternehmen sind der Meinung, dass der Wis-
senstransfer und die Zusammenarbeit zwischen Generationen eine hohe Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg ha-
ben. Die meisten bestatigen auch, dass ein solcher stattfindet, wobei dies hdufiger von dlteren zu jiingeren Mitarbei-
tenden geschieht als umgekehrt. Viele gangige Vorurteile gegeniiber den Alterskohorten werden bestdtigt. Die Erkennt-
nisse deuten darauf hin, dass dltere Arbeitnehmende diskriminiert werden. Sie geben beispielsweise selbst an, dass sie



2 Einleitung

schlechtere Chancen auf dem Arbeitsmarkt haben und bei Neueinstellungen berlicksichtigen Arbeitgeber teilweise jiin-
gere Arbeitnehmende — trotz gleicher Qualifikation und Ausbildung.

Die vorliegende Studie beinhaltet Teilergebnisse des Projektes ,Integratives Generationenmanagement® und doku-
mentiert die Erkenntnisse aus den durchgefiihrten Online Umfragen bei KMU sowohl auf Seite Arbeitnehmende als
auch Arbeitgeber. Die Resultate fiir Grossunternehmen werden im Teil 2 dieser Studie dokumentiert. Das tibergeord-
nete Ziel des Projektes ist es, verschiedene Bausteine und Massnahmen zu einem Generationenmanagement gemdss
dem State-of-the-Art zu entwickeln und die Voraussetzungen fiir dessen Umsetzung und Multiplizierung im Markt zu
schaffen. Den Arbeitgebern soll damit ein einfaches und leicht anwendbares Instrumentarium zur Verfugung gestellt
werden, mit welchem eine Standortbestimmung im Generationenmanagement maglich ist. Auf Basis dieser Hilfeleis-
tung soll mittels eines spezifischen, auf die Unternehmen zugeschnittenen Massnahmenkatalogs eine vereinfachte
Umsetzung und Verbesserung erméglicht werden. Der integrative Ansatz mit dem Einbezug beider Seiten des Arbeits-
marktes ist notwendig fiir ein besseres Verstdndnis der Funktionsweisen und der optimalen Gestaltung der Rahmen-
bedingungen fiir die Zusammenarbeit und den Wissenstransfer zwischen den Generationen. Die integrative Sichtweise
ermoglicht auch, Diskrepanzen zwischen den beiden Perspektiven und Erwartungen in Bezug auf relevante Aspekte des
Generationenmanagements zu identifizieren, was fur ein effektives Generationenmanagement unabdingbar ist.

Die Studie ist wie folgt gegliedert: Kapitel 2 enthélt eine Ubersicht (iber die bestehende Literatur zum Thema. In Kapitel
3 sind die Methodik und die Daten beschrieben. Kapitel 4 fasst die Umfrageergebnisse und Analysen fiir die Arbeit-
nehmenden in KMU zusammen. Nach der Beschreibung der Stichprobe werden die Haufigkeiten der Antworten der
Grundwerte (Kapitel 4.2), der Vorstellungen und der Zufriedenheit mit der Arbeitssituation (Kapitel 4.3) und der Zu-
kunftssicht (Kapitel 4.4) dargestellt und kommentiert. Eine Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse der Umfrage
bei Arbeitnehmenden in KMU befindet sich in Kapitel 4.6. Die Auswertungen der Umfrage bei den Arbeitgebern werden
in Kapitel 5 vorgestellt. Dabei wird nach der Beschreibung der Stichprobe auf die Wichtigkeit und Notwendigkeit vom
Generationenmanagement (Kapitel 5.2), auf den Wissenstransfer und die Zusammenarbeit zwischen den Generatio-
nen (Kapitel 5.3), die Weiterbildung und Férderung der Mitarbeitenden im Allgemeinen (Kapitel 5.4) und spezifisch auf
die Forderung dlterer Mitarbeitenden (Kapitel 5.5), die Arbeitsmodelle, Entschddigung und Sicherheit (Kapitel 5.6), As-
soziationen mit «Jung» und «Alt» (Kapitel 5.7) sowie Infrastrukturaspekte (Kapitel 5.8) und schliesslich die Berufstatig-
keit im Rentenalter (Kapitel 5.9) eingegangen. Eine Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse der Umfrage bei
KMU als Arbeitgeber befindet sich in Kapitel 5.10. Kapitel 6 umfasst die Schlussfolgerungen und im Anhang befinden
sich Detailangaben zu den Analysen fir die Arbeitnehmenden und zu den Gap-Analysen.

Dieses vom SECO mitfinanzierte Projekt wurde in Zusammenarbeit mit den folgenden Wirtschaftspartnern durchge-
fahrt: Swisscom, Credit Suisse AG, Swiss Re, Hotel Waldhaus in Sils, Zuger Wirtschaftskammer, Gewerbeverband Kanton
Luzern, Zurich Economic Impulse (ZEI). Die Wirtschaftspartner haben neben einem finanziellen Beitrag bei der Ausge-
staltung und Umsetzung der konkreten Projektschritte mitgearbeitet. Damit wird sichergestellt, dass die Sichtweisen
und Anliegen der Wirtschaft in den Projektergebnissen addquat reflektiert werden. Weiter haben die Wirtschafts-
partner sowohl als Arbeitgeber und durch ihre Arbeitnehmenden an der Umfrage teilgenommen und im Rahmen von
Workshops die Resultate kommentiert und auf relevante Sachverhalte hingewiesen.
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2 Literaturubersicht

Das vorliegende Kapitel fasst den aktuellen Stand der Forschung mit Schwerpunkt Schweiz zum Thema Generationen-
management in Organisationen zusammen, wobei auf ausgewdhlte Studien eingegangen und kein vollsténdiger Uber-
blick Uber die bestehende Literatur gegeben wird. Dabei wird auch nicht auf die umfangreiche und zweifellos damit
zusammenhdngende Literatur zur demographischen Entwicklung und deren Konsequenzen fiir den Arbeitsmarkt, die
Sozialversicherungswerke und die Gesellschaft eingegangen, da Hille, Mazumder, Seiler & Wanzenried (2017) bereits
eine entsprechende Ubersicht enthdlt. Im ersten Unterkapitel wird auf ausgewdhlte Studien aus Sicht der Arbeitgeber
eingegangen, das zweite Unterkapitel fokussiert auf die Sicht der Arbeitnehmenden, und im dritten Unterkapitel be-
finden sich zusammenfassende Schlussbemerkungen.

2.1 Stand der Forschung aus der Perspektive der Arbeitgeber

Gemadss unserem Wissensstand gibt es in der Schweiz wenig generationentibergreifende Literatur zur Thematik aus
Arbeitgeberperspektive, die meiste Literatur fokussiert auf die dltere Generation. Allerdings deuten besonders in den
deutschsprachigen Nachbarldndern verschiedene dltere und neuere Studien an, dass sich Arbeitnehmende aus jiinge-
ren Generationen anders verhalten als Mitarbeitende vorheriger Generationen und ein alle Generationen umfassendes,
integratives Generationenmanagement seitens Unternehmen wichtig ist. Es zeigt sich, dass das Ausland in Bezug auf
die Sensibilisierung der Zielgruppen im Bereich Generationenmanagement als auch bei den vorhandenen Praxisansdt-
zen und Instrumenten fir ein integratives Generationenmanagement in Organisationen klar weiter ist als die Schweiz.

Als aktuelles und relativ umfangreiches Grundlagenwerk aus dem deutschsprachigen Ausland zum Stand der For-
schung von Generationenmanagement, mehrheitlich aus Arbeitgeberperspektive, ist Klaffke (2014) zu erwdhnen. Mit
der Vermittlung von Hintergriinden und der Vorstellung bestehender Konzepte zum Thema Generationenmanagement
im ersten Teil und einer Darstellung von Ansdtzen und Instrumenten inklusive umfangreichen Praxis-Tipps im zweiten
Teil, stellt das Werk eine gute Mischung aus Wissenschaft und Praxis zum Thema dar und richtet sich priméar an CEOs
und Personalmanager/innen. Im Rahmen der Autorenbeitrdge kommt deutlich zum Ausdruck, dass ein professionelles
Generationenmanagement die Arbeitgeberattraktivitdt steigert. Das Werk zeigt auch auf, wie das Potenzial altersge-
mischter Belegschaften zum Vorteil von Beschdftigten und Unternehmen genutzt werden kann.

Ein weiteres Werk aus dem Ausland, das hierzu zu erwdhnen ist, ist Mangelsdorf (2015). Der Fokus dieses praxisorien-
tierten Werks liegt auf dem Umgang mit den unterschiedlichen Generationen im Unternehmen. Aufgrund der Argu-
mente demographischer Wandel und Fachkraftemangel wird den Unternehmen empfohlen, sich mit dem demogra-
phischen Wandel und der damit verbundenen Generationenvielfalt am Arbeitsplatz auseinanderzusetzen. Die typi-
schen Verhaltensweisen, Ansichten und Kommunikationsprdferenzen der einzelnen Generationen werden ausgiebig
dargelegt. Basierend auf der Auswertung zahlreicher Quellen werden praktische Anleitungen gegeben, wie kleinere und
grossere Unternehmen unterschiedliche Generationen erfolgreich und zielfiihrend rekrutieren, motivieren und entwi-
ckeln kénnen.

Zwischen 2007 und 2009 hat das Adecco Research Institute analysiert, wie Schweizer und europdische Unternehmen
auf den demographischen Wandel und damit einhergehende Verdnderungen der Altersstruktur der Mitarbeitenden
vorbereitet sind. Mittels einer reprdsentativen Befragung von zuletzt 502 Schweizer und iber 8000 europdischen Un-
ternehmen erfasste die jdahrlich durchgefiihrte Studie die demographische Fitness von Schweizer Unternehmen. Ziel
des hierbei entwickelten demographischen Fitness Index ist es, Unternehmen und Lander untereinander und im Zeit-
verlauf auf ihre demographische Zukunftsfahigkeit zu vergleichen.

Als umfangreiches Buch zum Thema demographischer Wandel und Alter ist das Grundlagenwerk von Z6lch und Miicke
(2015, zweite Auflage) zu erwdhnen. Die erste Ausgabe dieses Werks (2009) entstand auf Basis von Ergebnissen und
Erfahrungen aus dem KTI Projekt ,Prime Time — Alterwerden im Unternehmen*, welches 2005 begonnen und 2008
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abgeschlossen wurde. Das Projekt untersucht die zentralen Herausforderungen und Handlungsfelder fir ein altersge-
rechtes Personalmanagement auf der Grundlage von Fallstudien. Obwohl das Buch primdr fiir die Praxis konzipiert ist,
stellt es eine gute Mischung aus Wissenschaft und Praxis dar, und geht auf Auswirkungen des demographischen Wan-
dels in der Schweiz auf den Arbeitsmarkt sowie auf die Arbeitgeberperspektive ein. Das Buch fillt eine wichtige Liicke
flr die Praxis, indem es sich mit den Folgen und mdglichen Konsequenzen des demographischen Wandels fiir die
Schweizer Arbeitswelt vertieft auseinandersetzt. Gemdss den Erkenntnissen der Autoren bleibt noch viel zu tun. Sie
beschreiben, dass die Thematik insbesondere fir KMU herausfordernd ist, weil diese mit grossen, global rekrutierenden
Unternehmen um Fachkrdfte konkurrieren und die finanziellen Ressourcen von KMU fiir das Personalmanagement oft
limitiert sind.

Graf et al. (2003) befassen sich bereits im Jahr 2003 mit der betrieblichen Alterspolitik in Unternehmen, mit Fokus auf
dltere Mitarbeitende. Mittels einer standardisierten Befragung von 120 Unternehmen sowie 174 ehemaligen und da-
mals aktiven 56- bis 72-jahrigen Mitarbeitenden sowie vertiefenden Fallstudien bei 12 Unternehmen erortern die For-
schenden den Bedarf und mégliche Stossrichtungen fir eine zukunftsorientierte betriebliche Alterspolitik. Gemdss ih-
ren Erkenntnissen gab es in den neunziger Jahren in den Unternehmen keine konzeptionell durchdachte betriebliche
Alterspolitik. Bei Restrukturierungen oder konjunkturell erforderlichen Personalanpassungen wurde der Personalabbau
in erster Linie Uber Entlassungen, Einstellungsstopps und vorzeitigen Pensionierungen durchgefiihrt. Weiter erheben
sie in den Unternehmen eine empirische Evidenz fiir ein zumindest ansatzweises Umdenken in Richtung einer starkeren
Wertschdtzung dlterer Arbeitskrafte. Sie erwdhnen weiter, dass ein breit abgestitzter Richtungswechsel nur zu erwar-
ten ware, falls die Arbeitskrafte auf ldngere Zeit knapp sind. Schliesslich weist die Autorenschaft aufgrund der zukiinf-
tigen Herausforderungen (u.a. Demographie) darauf hin, dass neue Konzepte der betrieblichen Alterspolitik, die im
Kern auf die Forderung der individuellen Arbeitsmarktfdahigkeit und der Arbeitsmarktchancen dlterer Arbeitskréfte ab-
zielen, notwendig sind.

Ebenfalls Fragestellungen aus der Perspektive der Arbeitgeber diskutieren Hopflinger et al. (2006). Im Jahr 2005 haben
sie bei 804 Schweizer Unternehmen eine Erhebung zum Thema, Arbeit und Karriere in der zweiten Lebenshdlfte” durch-
gefiihrt und die Erkenntnisse daraus in einem Bericht verarbeitet. Dabei gehen sie auf demographische, arbeits-
marktspezifische und soziale Trends ein und diskutieren aktuelle Fragestellungen zur Arbeit nach 50 aus Sicht der be-
troffenen Unternehmen.

Leuzinger (2011) befasst sich in seinem HRM Dossier mit den Chancen und Herausforderungen in der zweiten Berufs-
hdlfte und wie diese erfolgreich und befriedigend angegangen werden kénnen. Der Fokus der Publikation liegt auf
Konzepten und Massnahmen, welche im Gesprdach zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmenden angestossen, entwi-
ckelt und umgesetzt werden konnen. Es werden Konzepte und Instrumente vorgestellt, die sich sowohl fiir Grossbe-
triebe wie fiir KMU eignen. Dabei zeigt der Autor auch auf, dass ein professionelles Generationenmanagement dem
ganzen Unternehmen zu Gute kommt. In weiteren Beitrdgen aus den Jahren 2012 und 2013 geht der Autor auf die
hdufigen Fragen zum Einsatz dlterer Mitarbeiter ein und betont, dass alle Branchen vom Einsatz dlterer Mitarbeitenden
profitieren konnen und dass die Nutzung dieser wertvollen Ressourcen angesichts des Fachkraftemangels und des de-
mographischen Wandels eine Notwendigkeit darstelle (Leuzinger, 2012, 2013).

Trageser et al. (2012) ist eine weitere Studie, welche sich mit dem alternden Humankapital befasst. Im Auftrag des
BSV identifizieren die Autoren im Rahmen einer Untersuchung die Einflussfaktoren auf das effektive Ricktrittsalter der
Erwerbstdtigen und untersuchen die Umstdnde, die bei Personen zwischen 58 und 69 Jahren die Arbeitsmarktbeteili-
gung bzw. den Riicktritt aus dem Erwerbsleben beeinflussen. Die Studie gibt auch Aufschluss tiber die Erwartungen der
Arbeitgeber, der Erwerbstdatigen und deren Organisationen an den Gesetzgeber zur Gestaltung der Altersvorsorge.

Studien, welche aus Sicht der Arbeitgeber auf die andere Seite des Altersspektrums fokussieren, sind uns keine bekannt.
Erwdhnenswert ist jedoch das trinationale Projekt ,,Regionenbezogenes Generationenmanagement* der FHS St. Gallen
(Projektleitung), der FH Vorarlberg sowie der HS Kempten. Ziel des Projektes war eine Beschreibung, Bewertung und
Forderung regionaler und grenziiberschreitender Moglichkeiten zur persénlichen und beruflichen Entwicklung fir Fach-
und Fiihrungskrafte aus den besonders betroffenen Branchen IKT (IKT = Informations- und Kommunikationstechno-
logie). Das Projekt fuihrte im Entwicklungsteil bereits bestehende Angebote zusammen und identifizierte den bisher
nicht gedeckten Bedarf an Massnahmen des Generationenmanagements, wobei der Fokus auf einer lebenslaufbezo-
genen beruflichen und personlichen Entwicklung lag. Die Projektergebnisse, welche auch konkrete Vorschlage fir die
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systematische Weiterentwicklung des regionalen Angebots enthalten, sind im Buch ,Generationenmanagement” von
Fredersdorf et al. (2014) zusammengefasst.

2.2 Stand der Forschung aus der Perspektive der Arbeitnehmenden

Auch aus der Perspektive der Arbeitnehmenden gibt es gemdss unserem Wissensstand fiir die Schweiz sehr wenig ge-
nerationeniibergreifende Literatur zur Thematik.

Grebner et al. (2010) als die einzig uns bekannte Studie mit einer generationeniibergreifenden Erfassung von Arbeit-
nehmenden befassen sich in einem Bericht des SECO mit den Zusammenhdngen zwischen Arbeitsbedingungen, Per-
sonenmerkmalen, Befinden und Gesundheit. Mittels einer reprdsentativen Studie bei 1006 Erwerbstdtigen identifizie-
ren die Autoren Gruppen von Arbeitnehmenden — wie beispielsweise Altersgruppen, Sprachregionengruppen oder Wirt-
schaftszweige, die ein Gesundheitsrisiko in Bezug auf Stressfaktoren haben. Hierbei werden Erkenntnisse zu Zusam-
menhéngen zwischen Belastungsfaktoren, Entlastungsfaktoren und dem Gesundheitsbefinden gewonnen. Die Studie
zeigt auf, wie unterschiedlich die verschiedenen Altersgruppen von Belastungsfaktoren und Entlastungsfaktoren be-
troffen sind.

Vor dem Hintergrund des «Europdischen Jahres fir aktives Altern und Solidaritét zwischen den Generationen 2012»
befasst sich Murier (2012) in Form eines Newsletters des Bundesamts fir Statistik, mit Senioren und Seniorinnen auf
dem Schweizer Arbeitsmarkt. Eingehend stellt der Autor fest, dass eine der grossen aktuellen gesellschaftlichen Her-
ausforderungen darin besteht, die Bediirfnisse des Arbeitsmarkts vor dem Hintergrund der demographischen Alterung
zu erfillen. Eine Erkenntnis aus seiner Erhebung ist, dass das Potential der Erwerbsbevolkerung ab 55 Jahren genutzt
werden muss, um den riicklaufigen Arbeitskraftebestand zu bewdltigen. Gemass den dargelegten Zahlen sind 2010
18 % der Erwerbstatigen mindestens 55-jdhrig, mit Prognose auf ein Steigen Gber die kommenden 15 Jahre. Die Studie
zeigt auf, in welchen Wirtschaftszweigen dltere Erwerbstdtige vor allem libervertreten sind und inwiefern sie sich an-
ders als jiingere Erwerbstdtige verhalten.

Mit dem Thema Langzeitarbeitslosigkeit, vor allem bei dlteren Stellensuchenden, befasst sich Arni (2012). Im Rahmen
eines Projektes der HEC Lausanne zu arbeitsmarktspezifischen Massnahmen sagt Arni, dass das Risiko bei dltere Ar-
beitnehmenden lange arbeitslos zu sein, hoher ist als bei jingeren. Im Programm umgesetzte Massnahmen sind einer-
seits eine Verdoppelung der Beratungsintensitdt der Gesprdche mit den Stellensuchenden und andererseits die Teil-
nahme an einem neu geschaffenen Coaching-Seminar 45+ Gemdss den Erkenntnissen des Autors hat das Programm
insbesondere bei der spaten Phase der Arbeitslosigkeit langfristig positive Ergebnisse gezeigt, auf individueller wie auf
volkswirtschaftlicher Ebene.

Weiter erwdhnenswert ist eine Studie von Baumann und Oesch (2013) im Auftrag des Staatssekretariats fiir Wirtschaft.
Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass in der Schweiz ein hohes Alter einen Nachteil bei der Stellensuche bedeutet. Eine
Erkenntnis ihrer Studie ist, dass der Altersfaktor gewichtiger als der Ausbildungsfaktor bei der Suche nach einer neuen
Anstellung nach Entlassung infolge Betriebsschliessung ist. Zudem beschreiben sie die Evidenz, dass der Lohnvergleich
zwischen der ehemaligen und der neuen Stelle altersabhdngig ist. Dieser Effekt scheint insbesondere bei M@nnern aus-
geprdgt zu sein und fdllt umso stdrker aus, je dlter die Mitarbeitenden sind.

Auf dltere Arbeitsnehmende und Aspekte, welche sie bei der Stellensuche beachten sollten, gehen Reemts Flum und
Nadig (2016) in ihrem Ratgeber ein. Gemdss den Ausfiihrungen der Autoren bietet der Arbeitsmarkt fiir dltere Arbeit-
nehmende aufgrund ihrer grossen Erfahrung durchaus Chancen. Jedoch erfordert eine berufliche Neuorientierung im
Alter mehr Zeit und ein gezieltes Vorgehen, wobei die Reflexion tiber eigene Fahigkeiten, Starken und Kenntnisse sowie
der Einfluss der gesellschaftlichen Verdnderungen — sowohl technologisch wie konjunkturell — bei der Positionierung
auf dem Arbeitsmarkt im Zentrum stehen missen.

Beziiglich der Bedirfnisse und Wiinsche der jiingeren Generation ist im Ausland unterschiedliche Literatur vorhanden,
meist mit Fokus auf Generation Y und Generation X. Erwdhnenswert ist beispielsweise Dahlmanns (2014). Die Autorin
geht der Frage nach, wer Generation Y ist und welche Bedeutung sie fiir das Personalmanagement hat.
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In der Schweiz erwdhnenswert ist auch ein laufendes KTI Projekt unter der Leitung von Peter Kels ,,Employing the New
Generation“. Vor dem Hintergrund des Fachkraftemangels beschdaftigt sich das Projekt mit dem Personalmanagement
der in MINT-Berufen tatigen Generation Y (siehe Wyss et al. (2014)) und geht dabei auch auf die Bedirfnisse und
Perspektiven der MINT-Mitarbeitenden ein.

Mit der Generation der 17-jahrigen Jugendlichen in der Schweiz befasst sich Beyeler et al. (2015). Ziel des Auftragge-
bers der Studie, der Eidgendssischen Kommission fiir Kinder- und Jugendfragen, war es, mittels einer représentativen
Umfrage ein differenziertes Bild des aktuellen Verhdltnisses von Jugendlichen zur Gesellschaft und Politik zu erlangen.
Die Studie gibt Aufschluss uber die Einstellung der Jugendlichen zu verschiedenen aktuellen gesellschaftspolitischen
Themen. Sie stellt fest, dass die Vorurteile zu Meinungen der Jugendlichen oft nicht mit ihren tatsdchlichen Meinungen
Uibereinstimmen. Eine Erkenntnis ist beispielsweise, dass die meisten Jugendlichen zuversichtlich in ihre berufliche Zu-
kunft blicken. Themen, welche Jugendliche beschdftigen, sind unter anderem die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie,
wobei sie hier eine stdrker gleichverteilte Rollenverteilung anstreben. Die Autoren verweisen hierbei auf die Bedeutung
des Bundes, glinstige Voraussetzungen zu schaffen. Wahrend die Studie umfangreiche Erkenntnisse zu Diversitdtsthe-
men wie Gender oder Nationalitdt gibt, werden nur wenige Erkenntnisse in Bezug auf die Generationenthematik ge-
nannt.

2.3 Zusammenfassende Schlussbemerkungen zur bestehenden Literatur

Zusammenfassend reflektiert der Uberblick iiber die bestehende Literatur, dass das Problem des demographischen
Wandels als gesellschaftspolitische sowie wirtschaftliche Herausforderung in der Schweiz erkannt wurde. Bei den Or-
ganisationen findet jedoch erst ein Umdenken statt und insgesamt ist noch kein integrales Verstandnis von Generati-
onenmanagement vorhanden, im Sinne, dass die Zusammenarbeit der verschiedenen Generationen aktiv bewirtschaf-
tet werden muss. Entsprechend besteht auch ein grosser Handlungsbedarf. Hauptinhalte der meisten Publikationen ist
eine teilweise recht differenzierte Beschreibung des demographischen Wandels mit der erkannten Verschiebung hin zu
dlteren Arbeitskrdaften. Ein Teil der Literatur befasst sich mit den Auswirkungen des demographischen Wandels auf die
Schweizer Sozialwerke und den Schweizer Arbeitsmarkt. Ein anderer Teil der Literatur liefert Wissen zu den Auswirkun-
gen des demographischen Wandels auf die Arbeitgeberseite und die Seite der Arbeitnehmenden. Hierbei umfasst der
Stand der Forschung eine Reihe von Projekten mit entsprechenden Publikationen, welche sich schwerpunktmassig mit
dem Thema Alter, Alterung der Arbeitskrafte und vereinzelt mit der jingeren Generation auseinandersetzen. Verschie-
dene Autoren/-innen erléutern Handlungsansdtze und Massnahmen zur altersgerechten Ausgestaltung der Arbeit und
befassen sich auch mit Zusammenhdngen zwischen Alter, Arbeit und Gesundheit. Auch werden teilweise konkrete Vor-
schl@ge zur Starkung der Anreize fiir ein ldngeres Verbleiben der dlteren Generation im Arbeitsmarkt gemacht. Weiter
legen verschiedene Studien dar, wie ein professionelles Generationenmanagement dem ganzen Unternehmen zugute-
kommt und eine Notwendigkeit darstellt, um dem Fachkrdftemangel und dem demographischen Wandel zu begegnen.
Es fallt auf, dass die Literatur zu den jingeren Generationen wie Generation X, Generation Y und Generation Z noch
nicht sehr umfangreich ist. Es gibt vereinzelte Projekte zu jlingeren Generationen, meist im Zusammenhang mit dem
Thema Fachkréaftemangel und dadurch exponierten Berufsfelder wie IKT und MINT Berufe. Eine zentrale Erkenntnis
aus den meisten Studien ist, dass in der Schweiz noch viel getan werden muss, um auf den demographischen Wandel
vorbereitet zu sein. Dies betrifft sowohl Arbeitgeber und Arbeitnehmende als auch den Staat.

Blickt man beziiglich des Standes der Forschung ins Ausland, kommt der fortgeschrittene Entwicklungsstand im Bereich
Generationenmanagement insbesondere in Deutschland deutlich zum Ausdruck. Das Ausland ist in Bezug auf die Sen-
sibilisierung der Zielgruppen im Bereich Generationenmanagement als auch bei den vorhandenen Praxisansdtzen und
Instrumenten fir ein integratives Generationenmanagement in Organisationen klar weiter als die Schweiz. Es fdllt auf,
dass nicht nur mehr zum Thema geforscht wurde, sondern dass im Markt zahlreiche Beratungsunternehmen tdtig sind,
welche entsprechende Angebote fiir Organisationen im Bereich Generationenmanagement anbieten. Ahnliche Ange-
bote fehlen fiir die Schweiz noch mehrheitlich. Die Erkenntnisse aus dem Ausland kénnen fiir die Schweiz nur bedingt
umgesetzt werden, da sich die Schweiz in Bezug auf gewisse Dimensionen der Unternehmenskultur, der Sozialversiche-
rungssysteme sowie weiterer relevanter Eigenschaften der Gesellschaft und Wirtschaft doch von Deutschland unter-
scheidet.
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3 Methodik und Daten

3.1 Erhebung der Daten durch Online-Umfragen auf Seite Arbeitnehmende und Arbeitge-
er

Die Datenbasis dieser Studie wurde im Rahmen von zwei Online Umfragen, einerseits auf der Seite Arbeitnehmende
und andererseits auf Arbeitgeberseite erhoben. Auf Arbeitgeberseite erfolgte die Aufforderung zur Teilnahme an der
Umfrage durch den Versand per E-Mail an 11'758 KMU gemadss einer reprasentativen Stichprobe in der deutsch-, fran-
z0sisch-, und italienischsprachigen Schweiz, wobei der Fragebogen in die jeweilige Sprache ubersetzt wurde. Weiter
wurde die Aufforderung zur Teilnahme an der Umfrage tber den IFZ Newsletter sowie Social-Media-Kandile verteilt.
Zudem wurde die Umfrage an die Gewerkschaften Unia, Syndicom, Travail Suisse, Angestellte Schweiz, Syna sowie an
die FDP Frauen Schweiz versandt. Ebenfalls haben die Wirtschaftspartner an der Umfrage teilgenommen. Fiir die Er-
hebung bei den Arbeitnehmenden wurden die teilnehmenden Arbeitgeber aufgefordert, ihre Mitarbeitenden zur Teil-
nahme an der Online-Umfrage zu motivieren, wobei fiir die Arbeitnehmenden ein separater Fragebogen zur Verfiigung
stand. Jedes Unternehmen, das zur Teilnahme an der Umfrage eingeladen wurde, erhielt somit den Fragebogen fur
das Unternehmen selbst (Arbeitgeberseite) sowie einen Fragebogen, welcher an die Belegschaft/Mitarbeitenden (Seite
Arbeitnehmende) weitergeleitet werden sollte. Die Unternehmen hatten keinen Einblick in die Umfrageergebnisse ihrer
Mitarbeitenden. Die Umfragen wurden im Zeitraum von Juni bis August 2018 durchgefiihrt. Den KMU, die den Frage-
bogen beim ersten Versand nicht 6ffneten, wurde ein Reminder per E-Mail geschickt.

Die finalen Stichproben setzen sich aus 212 Arbeitnehmenden in KMU und 323 KMU zusammen. Die detaillierte Be-
schreibung der Stichproben ist in den jeweiligen Kapiteln mit den Auswertungen fir die Arbeitnehmenden (siehe Kap.
4.1) und fir die Arbeitgebenden (siehe Kap. 5.1) zu finden.

3.2 Ausarbeitung und Struktur der Fragebogen

Mit den Online-Befragungen wurde der aktuelle Stand sowie geplante Massnahmen, Prdferenzen und Erwartungen im
Bereich Generationenmanagement in der Schweizer Unternehmenswelt erfasst. Die konkrete Ausarbeitung der Frage-
bogen erfolgte auf Basis der Erkenntnisse aus der einschldgigen Literatur sowie von Experteninterviews mit Unterneh-
mensvertretern. Die Wirtschaftspartner wurden direkt in die konkrete Fragebogengestaltung involviert und mit ihnen
wurden auch die Pretests zur Fragebogenvalidierung durchgefiihrt.

Der Fragebogen auf Seite Arbeitnehmende beginnt mit der Einschétzung der Arbeitgeberattraktivitdt im Allgemeinen
(nicht bezogen auf ihren Arbeitgeber) in Bezug auf Image und Standort des Unternehmens, die Arbeitsinhalte, Wei-
terbildungs- und Entwicklungsmdglichkeiten, Arbeitsmodelle, Anreizsysteme und Arbeitsplatzsicherheit, zur Zusam-
menarbeit und der Kommunikation im Unternehmen sowie der Unternehmenskultur. Anschliessend wurden die Ein-
schatzungen dieser Aspekte fiir die konkrete Arbeitsstelle und den aktuellen Arbeitgeber der Befragten abgeholt. In
einem weiteren Frageblock wird die Einstellung zu wichtigen Grundwerten sowie ihre Offenheit gegeniiber Verdnde-
rungen bei arbeitsrelevanten Aspekten wie z.B. die Bereitschaft zu Umschulungen, Arbeitsplatzverlegungen, Einkom-
menseinbussen, der Zusammenarbeit mit dlteren bzw. jingeren Mitarbeitenden, erhoben. Es folgen Fragen zur Bereit-
schaft und zu den konkreten Bedingungen, tiber das Pensionierungsalter hinaus zu arbeiten und zur Selbsteinschatzung
ihrer Arbeitsmarktattraktivitat bzw. zu ihren Chancen auf dem Arbeitsmarkt. Die Umfrage schliesst mit der Erhebung
von soziodemographischen Angaben wie Geschlecht, Alter, Familiensituation, Nationalitdt, Ausbildung, Sprachkennt-
nisse, Arbeitspensum, Berufsgruppe sowie Branche und Grosse des Arbeitgebers ab.

Der Fragebogen auf Arbeitgeberseite deckt folgende Themen ab: Zuerst werden Angaben zur Wichtigkeit des Genera-
tionenmanagements und damit zusammenhdngenden Aspekten wie die Team- bzw. Belegschaftszusammensetzung,
der demographische Wandel, die Unternehmenskultur sowie Arbeitsbedingungen erfasst. Danach fokussiert sich der
Fragebogen auf den Wissenstransfer und die Kommunikation zwischen den Generationen und damit konkret auf Mas-
snahmen, Arbeitszeitmodelle und Anreizsysteme und die vorhandene Infrastruktur im Unternehmen. Anschliessend
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werden Fragen zum Fachkrdaftemangel, konkret zur Betroffenheit des Unternehmens und zu allfalligen Massnahmen
zu dessen Linderung im Zusammenhang mit dem Generationenmanagement, wie z.B. die Einstellung von dlteren Ar-
beitnehmenden, gestellt. Es folgt ein Fragenblock zur Selbsteinschdtzung des befragten Unternehmens in Bezug auf
dessen Attraktivitat als Arbeitgeber. Schliesslich werden Informationen zur Unternehmensdemographie wie Alter und
Grosse des Unternehmens, Branche, Eigentiimertyp, Standort und geographischer Tatigkeitsbereich erhoben.

3.3 Sicht Arbeitnehmende: Analyse der Unterschiede in Bezug auf das Alter

Kapitel 4 enthdlt die Umfrageergebnisse und Analysen fir die Arbeitnehmenden in KMU. Fir die erfassten Aspekte
werden jeweils die Haufigkeiten der Antworten dargestellt und kommentiert. Bei den jeweiligen Aspekten wird zudem
ausgewiesen, ob das Alter der Befragten einen positiven oder negativen Einfluss auf die jeweiligen Einschdtzungen
hat. Diese Zusatzinformationen sind im Hinblick auf ein effektives Generationenmanagement sinnvoll und entspre-
chend durch die Zielsetzungen dieser Studie motiviert. Ein positiver und statistisch signifikanter Effekt des Alters, d.h.
die Einschdtzung trifft mehr zu bzw. ist wichtiger fur dltere Arbeitnehmende im Vergleich zu jiingeren Arbeitnehmen-
den, wird mit einem Pluszeichen und Sternen fiir das jeweilige Signifikanzniveau (*** fir 1% Signifikanzniveau, ** fir
5% Signifikanzniveau und * fiir 10 % Signifikanzniveau) angegeben. Ein negativer Einfluss des Alters wird entsprechend
mit einem Minuszeichen und den entsprechenden Sternen fiir das Signifikanzniveau gekennzeichnet.

Vorzeichen und Signifikanzniveaus basieren auf Regressionsanalysen und konkret der Schétzung des folgenden Or-
dered Logit Modells, welches separat fiir jeden Aspekt durchgefiihrt wurde:

Modell II: Pr(y;) = ay + a Alter; + Zfil aj Soziodemographie; + ¢; (1)

Die erklarte Variable basiert auf der ordinalen Variable mit den vier Ausprédgungen (O=unwichtig, 1=wenig wichtig,
2=wichtig, 3=sehr wichtig) und ist die Wahrscheinlichkeit, dass eine bestimmte Kategorie der abhdngigen Variablen
eintritt. Als erkldrende Variablen werden soziodemographische Eigenschaften der Befragten wie das Geschlecht, die
Ausbildung oder das Arbeitspensum ins Modell miteinbezogen. Der Stoérterm wird mit der Variable ¢; erfasst. Das Or-
dered Logit Modell wird mittels der Maximum-Likelihood-Methode und robusten Standardfehlern geschatzt.

Im Anhang 1 sind die detaillierten Regressionsresultate fiir Modell I, das oben genannte Modell II sowie zusatzlich fur
das Modell ITI, welches auch als Robustheitstest dient, ausgewiesen. Dabei wird in Modell I ausschliesslich das Alter als
unabhdngige Variable ins Modell genommen. In Modell IIT wird zusdtzlich zu den soziodemographischen Eigenschaf-
ten der Arbeitnehmenden auch noch die Branche, in welcher die Befragten tétig sind, kontrolliert.

Modell I: Pr(y;) = ap + a Alter; + ¢; (2)
Modell III: Pr(y;) = ay + a Alter; + Z§I=(1 a; Soziodemographie; + Yk, a; Branchendummies + & (3)

3.4 Gap-Analyse fiir Arbeitnehmende in KMU

Im Kapitel 4.5 wird fur die Arbeitnehmenden eine Gap Analyse durchgefiihrt. Diese Auswertungen erlauben es, allfal-
lige Diskrepanzen zwischen der effektiven sowie der gewiinschten Ausprdgung der entsprechenden Aspekte zu erfas-
sen. Dazu werden die Befragten fiir jeden betrachteten Aspekt jeweils in zwei Gruppen aufgeteilt. Und zwar in eine
Gruppe mit jenen, die diesen Aspekt als wichtig oder sehr wichtig betrachten, und in eine andere Gruppe mit jenen, die
diesen Aspekt als eher unwichtig oder wenig wichtig betrachten Innerhalb dieser beiden Gruppen werden dann die
Resultate mit der aktuellen Zufriedenheit der untersuchten Aspekte verglichen. Von Interesse ist dabei insbesondere
der Anteil Unzufriedener oder eher Unzufriedener der Gruppe «wichtig». Diese Gruppe zeigt den Anteil Personen an,
die einen spezifischen Aspekt als wichtig betrachten, mit der konkreten Ausgestaltung dieses Aspektes jedoch unzu-
frieden sind.
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3.5 Sicht Arbeitgeber: Analysen in Abhdngigkeit der Wichtigkeit vom Generationenma-
nagement

Die Auswertungen der Umfrage bei den Arbeitgebern befinden sich in Kapitel 5. Die erhobenen Informationen werden
fur die untersuchten Aspekte jeweils gesondert aufgezeigt, in Abhdngigkeit der Wichtigkeit, die das befragte Unter-
nehmen dem Generationenmanagement beimisst. Die Gruppe jener Unternehmen, welche Generationenmanage-
ment als wichtig oder sehr wichtig betrachtet, wird als Gruppe GM bezeichnet. Die andere Gruppe, welche Generatio-
nenmanagement als weniger wichtig oder unwichtig betrachtet, wird als Gruppe NGM bezeichnet. Die Analyse der
Verteilung der Unternehmen in der Stichprobe auf die beiden Gruppen zeigt, dass sich 69 % der Unternehmen in der
Gruppe GM und 31 % in der Gruppe NGM befinden.
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4 Sicht Arbeithehmende in KMU

41 Beschreibung der Stichprobe

Der Datensatz umfasst 212 auswertbare Beobachtungen. Da nicht alle Fragen beantwortet worden sind, kann die
Stichprobengrosse zwischen 186 und 212 Beobachtungen schwanken. Das Durchschnittsalter der Befragten liegt bei
39 Jahren und der Median bei 36 Jahren. Abbildung 4.1 zeigt die Haufigkeitsverteilung nach Generationen, die wie
folgt definiert sind: Generation Z: ab Jahrgang 1996, Generation Y: Jahrgang 1980 bis 1995, Generation X: Jahrgang
1965 bis 1979, Generation Babyboomer: Jahrgang 1946 bis 1964.

50%

45%

40%

35%

30%

25%

20% 43%

15% 27 %
10%

5%

24%

6 %
0%
Gen Z GenY Gen X Babyboomer N=212

Abbildung 4.1: Haufigkeitsverteilung nach Generationen

Der Frauenanteil der Stichprobe liegt bei 49 % . Des Weiteren sind 72 % der Befragten Schweizer/innen, 21 % EU-Biir-
ger/innen, 6 % gehoren einem Drittland an und 1% sind Doppelbirger/innen. Dementsprechend ist der Anteil jener,
die Schweizerdeutsch als Muttersprache sprechen mit 82 % am hochsten, gefolgt von Italienisch mit 9% und Franzé-
sisch mit 5 % . Die meisten der Befragten sprechen neben ihrer Muttersprache noch eine weitere Sprache (44 %), 29 %
zwei und 16 % gar drei Sprachen. Keine weitere Sprache beherrschen nur gerade 5 %.

Abbildung 4.2 zeigt die soziale Beziehung der Befragten. So ist der Anteil der Singles ohne Kinder mit 29 % der grosste,
gefolgt von Partnerschaften ohne Kinder mit 27 %. 31 % aller Befragten leben in einem Haushalt mit mindestens ei-
nem Kind.

Single; ohne Kind im Haushalt

= Single; mit Kind im Haushalt

= Verheiratet; mit Kind im Haushalt
Verheiratet; ohne Kind im Haushalt

\ = Partnerschaft; mit Kind im Haushalt

3% = Partnerschaft; ohne Kind im Haushalt

= keine Antwort

Abbildung 4.2: Soziale Beziehung
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Bezliglich der hochsten abgeschlossenen Ausbildung ist der Anteil jener mit einem Universitatsabschluss mit 53 % in
der Stichprobe am grossten, gefolgt von jenen mit einem Abschluss einer hoheren Berufsschule mit 23 % (vgl. Abbil-

dung 4.3).

5% 4%

Obligatorische Schule

= Sekundarstufe II: Berufsbildung

= Sekundarstufe II: Allgemeinbildung
Terticirstufe: hohere Berufsbildung

= Tertidrstufe: Hochschule /Universitat

Abbildung 4.3: Hochste abgeschossene Ausbildung

Abbildung 4.4 zeigt die Haufigkeitsverteilung der beruflichen Stellung. Die Mehrheit gehort einem akademischen Beruf
an (33%), 23% gehoren den Birokréften und verwandten Berufen an und 17 % sind Fiihrungskréifte. Bezliglich Be-

schaftigungsgrad arbeiten 65 % Vollzeit und 35 % Teilzeit.

3%
6%

4%
_\

Fihrungskrafte

= Akademische Berufe

= Techniker/innen und gleichw. Berufe
Burokrafte und verw. Berufe

= DL-Berufe und Verkdufer/innen

= Handwerks- und verw. Berufe

= Hilfskrafte

Abbildung 4.4: Berufliche Stellung
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4.2 Grundwerte

Nachfolgend wird der Frage nachgegangen, wie wichtig den Befragten unterschiedliche Grundwerte sind. Bestandteil der Untersuchung ist, ob zwischen Alter und weiteren soziode-
mografischen Faktoren Unterschiede festzustellen sind. Abbildung 4.5 zeigt die Haufigkeitsverteilung der Antworten zu den verschiedenen Grundwerten und ob das Alter einen
signifikanten Einfluss auf die Wichtigkeit der Grundwerte hat. Unterschiede zu weiteren soziodemografischen Faktoren befinden sich in Tabelle 1 im Anhang 1. Fiir die Mehrheit der
Befragten ist der Grundwert «Familie/Kinder» am haufigsten «sehr wichtig» (63 %) und dies unabhdngig vom Alter. Werden jedoch weitere soziodemografische Faktoren mit einbe-
zogen, kann festgestellt werden, dass dieser Grundwert signifikant wichtiger ist fiir Frauen als fir Mdnner, und signifikant wichtiger fur Frauen mit Kindern als fir Frauen ohne Kinder

(vgl. Modell IT in Tabelle 1 im Anhang 1).

Familie/Kinder

Lebensgenuss/Spass

Harmonie

Zeit fir Hobby

Finanzielle Sicherheit

Neues Lernen

Zeit Familienmitglieder zu pflegen bzw. betreuen
Selbstverwirklichung

Soziale Verantwortung

Arbeit

Finanzielle und andere Entschadigung
Technischer Fortschritt

Eigentum

unwichtig

Abbildung 4.5: Geben Sie an, wie wichtig Ihnen folgende Werte sin

u eher unwichtig

9% 47 63%
57%
55%
6% 40% 52%
50%
48%
39%
15% 45% 39%
61% 32%
89 60 30%
1 55% 28%
1 5/ % 27%
L 35% /1% | 18%
0% 20% 40 % 60 % 80%
m wichtig sehr wichtig ®weiss nicht mkeine Antwort

d

Altersunterschied

:ﬂ—_: Je dlter desto wichtiger
=1 Je dlter desto unwichtiger

‘m
I = sexx
I
‘m
I
|
.

= k%

= kx

I = s
E B

1
N |
|
N |
0]

1% sig™*
5% sig*
10% sig:*
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«Lebensgenuss/Spass» ist mit 57 % und «Harmonie» mit 55 % am zweit- und dritthcufigsten als «sehr wichtige» Grund-
werte beurteilt worden. Dabei ist der Grundwert «Lebensgenuss/Spass» jlingeren Personen wichtiger als dlteren. Weni-
ger wichtig ist er dagegen fur Personen mit Kindern und fiir jene mit einer Teilzeitstelle. Keinen Einfluss auf die Wich-
tigkeit dieses Grundwertes hat dabei das Geschlecht und die Bildung (vgl. wiederum Model II in Tabelle 1 im Anhang
1). Die Einschdtzung der Wichtigkeit gegeniiber dem Grundwert «<Harmonie» ist altersunabhéingig. Dagegen ist er Man-
nern und Personen mit einem Hochschulabschluss weniger wichtig als fur Frauen und Personen mit keinem Hochschul-
abschluss. Am wenigsten wichtig empfinden die Befragten die Grundwerte «Eigentum» (fir nur 18 % ist dieser Grund-
wert sehr wichtig), «technischer Fortschritt» (fiir 27 % sehr wichtig) und «finanzielle und andere Entschadigungen» (fiir
28 % sehr wichtig). Letzterer ist fiir Personen mit einem Hochschulabschluss noch weniger wichtig als fiir Personen
ohne. Beim Grundwert «technischer Fortschritt» unterscheiden sich die Antworten beziiglich Wichtigkeit hinsichtlich
soziodemografischen Faktoren nicht. Dagegen ist der Wert «Eigentum» fur Frauen weniger wichtig als fir Manner.
Ebenfalls weniger wichtig ist der Grundwert «Eigentum» fiir Personen mit Hochschulabschluss.

4.3 Vorstellungen und Zufriedenheit der Arbeitssituation

Im folgenden Kapitel werden die Umfrageresultate dargestellt, die aufzeigen, welche Aspekte den Befragten bezliglich
der Arbeitssituation generell wichtig sind. Auch hier wird wiederum analysiert, inwiefern es Unterschiede beziiglich Alter
und weiteren soziodemografischen Faktoren gibt. Abbildung 4.6 zeigt die Haufigkeitsverteilungen der Antworten der
Befragten auf die Frage «Inwieweit sind Ihnen die folgenden Aspekte bezliglich Image/Standortattraktivitat wichtig?».
61 % der Befragten erachten eine giinstige Lage des Unternehmensstandortes als sehr wichtig und 32 % als wichtig.
Eher unwichtig ist dagegen die Eigenttimerstruktur: fiir 12 % ist diese gar unwichtig und 30 % erachten diesen Aspekt
als weniger wichtig. Wéhrend keine Altersunterschiede in den Antworten festzustellen sind, ist die Standortfrage fir
Personen mit einem Hochschulabschluss wichtiger als fiir Personen ohne Hochschulabschluss. Der Aspekt der Eigenti-
merschaft ist dagegen den Mannern in der Tendenz wichtiger als den Frauen (vgl. Modell IT in Tabelle 3 im Anhang 1).

Altersunterschied
=, Jedlter desto wichtiger 1% sig™
X 5% sig™
= Jedlter desto unwichtiger 79y sig:»

Die Lage des Unternehmensstandortes ist 9
gunstig 220 505 I
Das Unternehmen agiert 6kologisch und 45 % Keine signifikanten
setzt sich fir den Umweltschutz ein ° : Altersunterschiede
Das Unternehmen ist eigentiimer- bzw. o
familiengefuhrt 1275 S 2% l
0% 20% 40% 60% 80% 100% | N-212

unwichtig ®wenig wichtig ®wichtig = sehrwichtig ®weiss nicht ®keine Antwort

Abbildung 4.6: Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Image/Standortattraktivitat wichtig?
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Abbildung 4.7 zeigt, wie wichtig den Befragten diverse Aspekte beziiglich Arbeitsinhalt und Stil sind. Dabei fdllt auf,
dass der Aspekt «Interessante Arbeit, Abwechslung und Herausforderung» am wichtigsten ist. Fiir 78 % der Befragten
ist dieser sogar sehr wichtig, 20 % erachten diesen als wichtig. Nur gerade fiir 1% der Antwortenden ist dieser Aspekt
weniger wichtig. Interessant ist, dass die Einschatzung der Wichtigkeit dieses Aspektes unabhdngig ist von den sozio-
demografischen Faktoren (vgl. Tabelle 4 im Anhang 1).

Altersunterschied

1% sig™*
5% sig™
=) Je dlter desto unwichtiger 10% sig=

:ﬂ—_; Je dlter desto wichtiger

Interessante Arbeit, Abwechslung, o
Herausforderung A e |

Klar definierten Handlungsspielraum und

Verantwortungsbereich mit 49 % I =*J'-1 *

Entscheidungsmadglichkeiten

Die Arbeit verleiht Anerkennung und 7 % 359 |I
Ansehen
0%  20%  40%  60%  80%  100% [ Noo1o

unwichtig H wenig wichtig ® wichtig sehr wichtig
H betrifft mich nicht ®mweiss nicht m keine Antwort
Abbildung 4.7: Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Arbeitsinhalt & Stil wichtig?
Auch gibt die Frage nach der Zufriedenheit beziiglich des Aspekts «Interessante Arbeit, Abwechslung und Herausfor-
derung» ein positives Bild ab: 68 % sind damit im jetzigen Job zufrieden, 27 % eher zufrieden und 5% eher unzufrieden

(vgl. Abbildung 4.8). Dabei sind dltere Personen eher zufriedener als jiingere. Ansonsten unterscheiden sich die Antwor-
ten bezuglich soziodemografischer Faktoren nicht (vgl. Tabelle 10 im Anhang 1).

Altersunterschied

1 N
=t= Je dlter desto wichtiger 1% sig™
-tﬂ J 5% sig™
= Je dlter desto unwichtiger 10% sig:*

Interessante Arbeit, Abwechslung, o [
Herausforderung e B | =*J-_J o

Kompetenzen, Entscheidungsmadglichkeiten, o |

Selbsténdigkeit A St |I S
. 1

Ansehen und Anerkennung der Arbeit 45% II =L-_1 *%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
N=199

unzufrieden m eher unzufrieden ® eher zufrieden zufrieden

m betrifft mich nicht ®mweiss nicht ® keine Antwort

Abbildung 4.8: Wie zufrieden sind Sie beziiglich Arbeitsinhalt?
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Als sehr wichtig wird der Aspekt «klar definierten Handlungsspielraum und Verantwortungsbereich mit Entscheidungs-
moglichkeit» von 49 % der Befragten erachtet. 37 % bewerten diesen als wichtig, und 10 % erachten den Aspekt als
eher unwichtig. Dabei ist dieser Aspekt im 10 % Signifikanzniveau fir dltere Personen wichtiger als fir jlingere. Dies
gilt ebenso fir Personen mit einem Abschluss einer hoheren Berufsschule gegentiber jenen mit einer tieferen Bildung
sowie Personen ohne Kinder (vgl. Tabelle 10 im Anhang 1). Weiter erachten 38 % bzw. 50 % den Aspekt «Verantwor-
tung» als sehr wichtig bzw. wichtig. Dabei unterscheiden sich die Antworten beziiglich unterschiedlicher soziodemogra-
fischer Faktoren nicht. Der Aspekt «die Arbeit verleiht Anerkennung und Ansehen» ist flr 7 % unwichtig und fir 20 %
wenig wichtig. Auch hier unterscheiden sich die Antworten beziiglich der soziodemografischen Faktoren nicht. Mit der
Ist-Situation im aktuellen Job sind dagegen 45 % zufrieden und 34 % eher zufrieden. In der Tendenz sind dabei dltere
Personen eher zufriedener als jiingere (vgl. Abbildung 4.8).

Im Bereich der Entwicklungsmassnahmen ist der Aspekt «Entwicklungs- und Weiterbildungsmassnahmen/-angebote»
fur die Befragten wichtiger als der Aspekt «regelmassige Karriereplanung zusammen mit dem Arbeitgeber» (vgl. Abbil-
dung 4.9). So halten 55 % aller Befragten die Angebote fir Entwicklung und Weiterbildung fir sehr wichtig bzw. 36 %
flr wichtig, wahrend der Aspekt «regelmdssige Karriereplanung zusammen mit dem Arbeitgeber» von 30 % der Befrag-
ten als sehr wichtig empfunden wird bzw. von 37 % als wichtig. 4% der Umfrage-Teilnehmenden halten eine regel-
massige Karriereplanung gar als unwichtig. Die Einschétzungen sind dabei altersunabhdngig. Dagegen sind Entwick-
lungs- und Weiterbildungsmassnahmen/-angebote fiir Frauen wichtiger als fir Manner (vgl. Tabelle 5 im Anhang 1).
Eine regelmdssige Karriereplanung mit dem Arbeitgeber ist wiederum den Mannern wichtiger als den Frauen. Des Wei-
teren ist dieser Aspekt Personen mit Hochschulabschluss wichtiger als Personen ohne. Ebenfalls wichtiger ist dieser
Aspekt fiir Personen ohne Kinder als fiir Personen mit Kindern.

Altersunterschied

1% sig™*
5% sig™
= Je dlter desto unwichtiger 10% sig:*

Entwicklungs- und 9 ||
Weiterbildungsmassnahmen/-angebote e 5%

Keine signifikanten
Altersunterschiede

Regelmassige Kgrrierrgplanung zusammen 30% II
mit Arbeitgeber
0%  20%  40%  60%  80%  100%[ nig12

unwichtig = wenig wichtig ® wichtig sehr wichtig

:ﬂ—_: Je dlter desto wichtiger

m betrifft mich nicht m weiss nicht ® keine Antwort

Abbildung 4.9: Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Entwicklungsmassnahmen wichtig?
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Mit dem Weiterbildungsangebot sind 6 % der Befragten im jetzigen Job unzufrieden und 15 % eher unzufrieden; eher
zufrieden sind 37 % und zufrieden 34 % der Befragten (vgl. Abb. 4.10). Der Rest der Befragten gibt keine Einordnung
ab. Der Anteil an Personen, die im aktuellen Job mit den Aufstiegsmaoglichkeiten, Laufbahnentwicklung unzufrieden
sind, belduft sich auf 6 % und jener der eher Unzufriedenen auf 20 % . Eher zufrieden bzw. zufrieden sind dagegen 30 %
bzw. 29 %. Altere Personen sind dabei eher zufriedener.

Altersunterschied

:ﬂ—_: Je dlter desto wichtiger 1% sig™

5% sig*
=1 Je dlter desto unwichtiger 10% sig:

Weiterbildungsmadglichkeiten/-angebot 6 % 34% '
Aufstiegsmoglichkeiten, !
Laufbahnentwicklung o S0 )5 - =i'-_j **
0% 20% 40% 60% 80% 100% | N-195

unzufrieden ® eher unzufrieden ®eher zufrieden zufrieden

® betrifft mich nicht ®weiss nicht ® keine Antwort

Abbildung 4.10: Wie zufrieden sind Sie beziiglich Weiterbildung/Entwicklung?

Abbildung 4.11 zeigt die Haufigkeitsverteilung der Antworten beziiglich Wichtigkeit der Aspekte betreffend Arbeits-
modell, Entschddigung und Sicherheit.

Altersunterschied
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Arbeitsmarktfahigkeit
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Abbildung 4.11: Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte bezliglich Arbeitsmodell, Entschadigung und Sicherheit wichtig?
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Fur Gber die Hadlfte aller Befragten (55 %) ist der Aspekt «auf die familiére Situation und privaten Wiinsche der Mitar-
beitenden wird Riicksicht genommen» sehr wichtig, fiir 33 % wichtig und nur gerade fiir 2% unwichtig. Dabei ist dieser
Aspekt in der Tendenz jiingeren Personen und Teilzeitarbeitenden wichtiger als dlteren Personen und jenen, die Vollzeit
arbeiten. Nicht erstaunlich ist, dass dieser Aspekt auch fiir Personen mit Kindern wichtiger ist, als Personen ohne Kinder.

Mit 69 % ist die Uberwiegende Mehrheit mit der Flexibilitat der Arbeitszeiten sehr zufrieden (vgl. Abbildung 4.12). Nur
gerade 3 % der Antwortenden sind damit unzufrieden. Interessant ist, dass die Zufriedenheit beziiglich dieses Aspektes
vom Alter unabhdngig ist. Einziger Unterschied zeigt sich in der Bildung: Personen mit einem Hochschulabschluss sind
zufriedener als Personen ohne Hochschulabschluss (vgl. Tabelle 12 im Anhang 1).

Altersunterschied
:ﬂ—_: Je dlter desto wichtiger 1% sig:™

5% sig*
=1 Je dlter desto unwichtiger 10% sig:*

Flexible Arbeitszeiten 69 % I|
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Abbildung 4.12: Wie zufrieden sind Sie beziiglich Arbeitsmodell, Entschédigung und Sicherheit?

Der Aspekt «Arbeitsplatzsicherheit» ist flir 49 % der Befragten sehr wichtig und fiir 38 % wichtig. Dabei ist dieser Aspekt
fur dltere Personen in der Tendenz wichtiger als fir jingere Personen. Weniger wichtig ist er dagegen fiir Personen mit
einem Tertidrabschluss einer Berufsschule. Die Zufriedenheit bezliglich Arbeitsplatzsicherheit ist mit 94 % hoch (62 %
sind zufrieden, 19 % sind eher zufrieden). Nur gerade 1 % aller Befragten sind damit unzufrieden (vgl. Abbildung 4.12).
Dabei unterschieden sich die Antworten einzig beziiglich Geschlecht. Die Frauen sind in der Tendenz eher unzufriedener
als Manner. Interessant ist, dass der Aspekt «Unternehmen bietet eine attraktive betriebliche Altersvorsorge» als dritt-
wichtigster Aspekt beurteilt wird. So ist dieser fiir 43 % aller Befragten sehr wichtig und fiir weitere 42 % wichtig. Als
unwichtig erachten diesen Aspekt nur 1 %. Dieser Aspekt ist jedoch alters- und bildungsabhéngig: fir dltere Personen
und fir Personen, die keine Tertidrausbildung haben, ist dieser Aspekt wichtiger als fur jingere und Personen mit einem
tertidren Bildungsabschluss (vgl. Tabelle 6 im Anhang 1). Fiir 45% aller Befragten ist der Aspekt «Unternehmen unter-
stuitzt mich bei der Aufrechterhaltung meiner Arbeitsmarktfahigkeit» wichtig und fiir 33 % sehr wichtig. Fir 3% der
Antwortenden ist dieser Aspekt unwichtig. Dabei sind die Antworten interessanterweise nicht abhcingig vom Alter und
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anderen soziodemografischen Faktoren. Ein moglicher Grund dafiir kdnnte sein, dass die Befragten, ebenfalls alters-
unabhdngig, mit der Arbeitsplatzsicherheit generell zufrieden sind. Am wenigsten wichtig wird der Aspekt «die indivi-
duelle Leistung wird gemessen und honoriert» erachtet: nur gerade fiir 28 % aller Befragten ist dieser Aspekt sehr wich-
tig. Fur 8 % ist er unwichtig und fir 17 % wenig wichtig. Wie aus Abbildung 4.14 hervorgeht ist die Zufriedenheit be-
ziiglich dem Aspekt «Lohn, finanzielle und weitere Leistungen des Unternehmens» am wenigsten hoch. Nur gerade
31 % der Befragten sind zufrieden, wihrend 7 % unzufrieden und 18 % eher unzufrieden sind. Dabei sind dltere Perso-
nen und Frauen in der Tendenz zufriedener als jiingere Personen und Mdnner. Ebenfalls eher zufrieden sind dltere
Personen bei den Aspekten «Ferien/Urlaub» und « flexibler Arbeitsort», dagegen bestehen keine signifikanten Unter-
schiede beziiglich der Zufriedenheit des Aspekts «Uberstundenregelung» zwischen dlteren und jiingeren Personen. In-
teressant ist, dass insbesondere beziiglich letzterem Aspekt keine branchenspezifischen Unterschiede festzustellen sind
(vgl. Tabelle 12 im Anhang 1).

Abbildungen 4.13 und 4.14 zeigen Haufigkeitsverteilungen der Einschdtzungen der Wichtigkeit und der Zufriedenheit
der Bereiche Infrastruktur und der korperlichen und psychischen Belastung. Am hdufigsten (mit 74 % ) wird der Aspekt
«es besteht eine gegenseitige Vertrauensbeziehung zwischen Mitarbeitenden und Vorgesetzten (vgl. Abbildung 4.13)
fur sehr wichtig befunden. Fir niemanden ist dieser Aspekt unwichtig. Dabei ist die Einschatzung der Wichtigkeit al-
tersunabhdngig, nicht aber geschlechterunabhdngig: dieser Aspekt ist fir Frauen wichtiger als fir Mdnner. Ebenfalls
kein Altersunterschied besteht zwischen den tbrigen Aspekten. Dagegen ist der Aspekt «Unternehmen bietet modern
ausgestatteten Arbeitsplatz und entsprechende Arbeitsmittel» fur Mdnner und fiir jene mit einer Teilzeitstelle wichti-
ger.
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Abbildung 4.13: Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Infrastruktur sowie korperliche und psychische Sicherheit wichtig?
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In der Tendenz schatzen Personen mit einem Hochschulabschluss den Aspekt «Massnahmen zur Gesundheitsforderun-
gen werden angeboten» als weniger wichtig ein, als Personen ohne Tertidr-Abschluss (vgl. Tabelle 7 in Anhang 1). Aus
Abbildung 4.14 geht hervor, dass mit 61 % aller Befragten die Zufriedenheit beziiglich dem Aspekt «korperliche Belas-
tung, Arbeitssicherheit» in diesem Bereich am hochsten ist. Dabei sind die Frauen in der Tendenz zufriedener mit die-
sem Aspekt als Mdanner (vgl. Tabelle 13 in Anhang 1). Mit den beiden Aspekten «Arbeits- /Hilfsmittel, Gerdte, Technik,
Computer» und «Raum-/Umgebungsbedingungen» sind dltere Personen und Frauen eher zufriedener als jingere und
Manner. Dagegen sind mit dem Aspekt «Stellvertretung» jlingere Personen zufriedener. Kein signifikanter Unterschied
gibt es dagegen zwischen den Geschlechtern. Ein Unterschied besteht jedoch beziiglich der Bildung: Personen mit einer
Terticirbildung sind in der Tendenz eher unzufriedener als Personen mit einem tieferen Ausbildungsniveau. Interessant
ist auch, dass sich die Antworten zu der Zufriedenheit mit dem Aspekt «Leistungs-/ Zeitdruck, Stress» zwischen unter-
schiedlichen soziodemografischen Faktoren nicht unterscheiden.

Altersunterschied

1 . o, P
= Je dlter desto wichtiger 1% sig:
-t__J 9 5% sig*

=) Je dlter desto unwichtiger 10% sig™

korperliche Belastungen, Arbeitssicherheit 61% 3|
Arbeits-/HiIfsrg(i)tntjel::h(t'::rrdte, Technik, 8% 42% | =*JL" .
oot o T x|+
Arbeitsmenge/-volumen, Pensum 4 37%
Stellvertretung 5 36% -I = okx

Leistungs-/Zeitdruck, Stress 3 32% |
0% 20% 40% 60 % 80% 100%
N=195

unzufrieden ® eher unzufrieden ™ eher zufrieden zufrieden

m betrifft mich nicht ® weiss nicht ® keine Antwort

Abbildung 4.14: Wie zufrieden sind Sie beziiglich Infrastruktur sowie kérperliche und psychische Belastung?
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Aus Abbildung 4.15 geht die Haufigkeitsverteilung bezligliche den Aspekten Zusammenarbeit und Kommunikation
hervor. Es ist ersichtlich, dass mit Abstand der wichtigste Aspekt «direkter und offener Austausch» ist. Diesen erachten
70% der Befragten als sehr wichtig und 27 % als wichtig. Am wenigsten wichtig ist der Aspekt «Sitzungen werden in
physischen Meetings durchgefiihrt»: nur gerade fir 18 % der Umfrageteilnehmer ist dieser Aspekt sehr wichtig; un-
wichtig ist er dagegen fiir 10 % . Interessant ist, dass alle Aspekte beziiglich Zusammenarbeit und Kommunikation in
ihrer Wichtigkeit unabhdngig vom Alter sind.

Altersunterschied

1% sig™*
5% sig™
= Je dlter desto unwichtiger 10% sig=

:ﬂ—_; Je dlter desto wichtiger

Direkter und offener Austausch 27 % 70% |

Zusammenarbeit mit anderen Personen 32% 58 % |

Nicht rund um die Uhr sieben Tage die , o o I Keine signifikanten
Woche erreichbar zu sein 4 23% 57% Altersunterschiede

Versténdnisvoller Umgang zwischen den
Generationen

durchgefihrt 10% 36% 18%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N=205

unwichtig H wenig wichtig ® wichtig sehr wichtig

44% 46 % I

m betrifft mich nicht ® weiss nicht ® keine Antwort

Abbildung 4.15: Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte bezliglich Zusammenarbeit und Kommunikation wichtig?
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Abbildung 4.16 zeigt die Haufigkeitsverteilungen zu den befragten Aspekten im Bereich Organisationsstruktur/Unter-
nehmensklima. Es féllt auf, dass diese Aspekte gegeniiber anderen Themen eher weniger wichtig sind: nur gerade zwi-
schen 15% und 25% der Antwortenden erachten diese als sehr wichtig. Fiir dltere Personen sind die beiden Aspekte
«es wird Wert auf flache Hierarchien und kurze Berichtswege gelegt» und «auf gemischte Teams in Bezug auf Alter
wird geachtet» wichtiger als fiir jiingere. Ersterer Aspekt ist zudem fur Ma@nner wichtiger als fir Frauen (vgl. Tabelle 9
im Anhang 1).

Altersunterschied

+ Je dlter desto wichtiger 1% sig
- 5% sig™

—, Jedlter desto unwichtiger 10% sig:*

Es wird Wert auf flache Hierarchien und kurze o o I 1
Berichtswege gelegt 22 =il—" *
Gemeinschaftsgefiihl werden gestarkt und o 5 |
gepflegt (z.B. Betriebsfeiern) 1275 g 2L
Auf gemischte Teams in Bezug auf Alter wird 9 I 1
geachtet 14% 36% 15% B == *x
0% 20% 40% 60% 80% 100%
N=847

unwichtig ® wenig wichtig ® wichtig sehr wichtig

m betrifft mich nicht m weiss nicht ® keine Antwort

Abbildung 4.16: Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte bezliglich Organisationsstruktur/Unternehmensklima wichtig?

Aus Abbildung 4.17 geht die Haufigkeitsverteilung fiir die einzelnen Aspekte des Bereichs Organisationsstruktur/Un-
ternehmensklima beziiglich Zufriedenheit hervor. Hier sind die Antworten nicht vom Alter der Befragten abhdngig (vgl.
Tabelle 14 im Anhang 1).

Altersunterschied

:ﬂ—_: Je dlter desto wichtiger 1% sig™
5% sig™*
=1 Je dlter desto unwichtiger 10% sig:*

Beziehung zu Arbeitskollegen/innen, 0
Zusammenarbeit, Klima im Team 28% 64%
Fiihrung/Klima im Unternehmen allgemein 6 % 38% | ﬁletigéjingtgiggﬁir:de;

Organisation/Kommunikation/Information I
im Unternehmen 9% i 23%
0% 20% 40% 60% 80% 100% | N=195

unzufrieden ® eher unzufrieden ® eher zufrieden zufrieden

m betrifft mich nicht m weiss nicht m keine Antwort

Abbildung 4.17: Wie zufrieden sind Sie beziiglich Organisationsstruktur/Unternehmensklima?
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4.4 Zukunftssicht

Eine mogliche Losung, den Problemen des Fachkrdftemangels und der Finanzierung der Altersvorsorgeeinrichtungen entgegen zu wirken, ist es, das Pensionierungsalter zu erhéhen.
Damit dltere Menschen léinger im Arbeitsmarkt bleiben kénnen, miissen sie fiir die Unternehmungen attraktiv sein, indem sie in Bezug auf verschiedene Aspekte offen und flexibel

bleiben. Aber auch jiingere Menschen missen bereit dafiir sein, mit deutlich dlteren Personen zusammenzuarbeiten. Altersunterschied
1 . e 1% sig™*
:t—_: Je dlter desto wichtiger ¢ 5/ :Ig
=) Je dlter desto unwichtiger 0% S
Bereitschaft zur Weitergabe von Erfahrungen und Wissen an jiingere . -
: : 71%
Mitarbeitende
Offenheit zur Annahme von Erfahrungen und Wissen von dlteren Mitarbeitenden 71% |
Bereitschaft zur Weitergabe von Erfahrungen und Wissen an dltere Mitarbeitende 65 % |
Neues zu lernen 64% | =*
Offenheit fur mit deutlich dlteren Personen zusammen zu arbeiten 62% |
Wissensaustausch mit Arbeitskollegen/-innen 61% |
Offenheit fir mit deutlich jiingeren Personen zusammen zu arbeiten 60 % |
Weiterbildung in meinem Fachgebiet 59% | I
. ! |
Offenheit zur Annahme von Erfah.rungen und Wissen von jiingeren 57% =*_ %
Mitarbeitenden
Verénderungen in der Funktion 25% |
Verdnderungen im Berufsfeld 25% 1
Umschulung in ein anderes Fachgebiet 3 21% N |
Wechsel in die Selbstandigkeit 14% 1% T = e
Ortliche Flexibilitat bei Umstrukturierung/drohendem Stellenverlust 8% 10% il
Lohn steigt nicht unbedingt mit zunehmendem Alter bei unverdndertem - g i
Arbeitsprofil 8% 46 % 9% Tl —L—_,

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

gar keine Offenheit ~ ®wenig Offenheit  moffen sehr offen  ®Wweiss nicht  mkeine Antwort N=191

Abbildung 4.18: Wie offen Sind sie gegenlber folgenden Aspekten?
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Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten ist offen respektive sehr offen, wenn es um Aspekte in der Weiterbildung
geht. Dies insbesondere bei den folgenden Aspekten: «Neues zu lernen» (96 %), «Wissensaustausch mit Arbeitskolle-
gen/-innen» (98 % ) und «Weiterbildung in meinem Fachgebiet» (94 % ). Allerdings zeigt sich, dass die Offenheit bei den
dlteren Personen gegeniiber den Jiingeren in der Tendenz weniger hoch ist beziiglich «Neues zu lernen» und «Weiter-
bildung in meinem Fachgebiet». Es ist jedoch aus den Ergebnissen aus Tabelle 2 im Anhang 1 zu erkennen, dass Perso-
nen mit einem Hochschulabschluss oder jene, die Vollzeit arbeiten, diesbeziiglich in der Tendenz offener sind.

Weniger oder gar nicht offen sind die Befragten hauptscchlich gegeniiber folgenden Aspekten: «Wechsel in die Selb-
standigkeit» (44 % ), «ortliche Flexibilitdt bei Umstrukturierung/drohendem Stellenverlust» (40 % ) und «Umschulung in
ein anderes Fachgebiet». Die geringere Offenheit gegeniber diesen Aspekten ist altersunabhdngig mit Ausnahme von
«Wechsel in die Selbstdndigkeit», wo dltere Personen weniger offen sind als jiingere. Interessant ist auch, dass die
Offenheit beziiglich dem Aspekt «Lohn steigt nicht unbedingt mit zunehmendem Alter bei unverdndertem Arbeitspro-
fil» bei jingeren Personen weniger gegeben ist als bei dlteren.

Auf die Frage «konnten Sie es sich prinzipiell vorstellen, wahrend dem Rentenalter weiter berufstdtig zu sein?» (vgl.
Abbildung 4.20) antworten 44 % mit Ja und 24 % mit Nein. 29 % aller Befragten wissen auf diese Frage keine Antwort.
Interessant ist, dass jene Personen, die sich vorstellen konnen, tber das ordentliche Pensionierungsalter hinaus zu ar-
beiten im Vergleich zu jenen, die es sich nicht vorstellen kdnnen, sich altersmdssig nicht signifikant unterscheiden. Ein
signifikanter Unterschied ist jedoch bei Personen mit einem Hochschulabschluss und bei Vollzeitarbeitenden festzu-
stellen. Bei diesen Personen ist die Bereitschaft, iber das Rentenalter hinaus zu arbeiten, hoher. Interessant ist eben-
falls, dass dltere Personen zu dieser Frage eher eine Meinung (dafiir oder dagegen) haben als jiingere Personen. Jiin-
gere wissen in der Tendenz weniger, ob sie tiber das Pensionierungsalter hinaus arbeiten méchten (siehe Tabelle 16 im
Anhang 1).

ja
4h% = nein
= weiss nicht

keine Antwort

Abbildung 4.20: Kénnten Sie es sich prinzipiell vorstellen, wéhrend dem
Rentenalter weiter berufstatig zu sein?
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Interessant ist auch die Selbsteinschatzung der Befragten in Bezug auf ihre Attraktivitat auf dem Arbeitsmarkt (vgl.
Abbildung 4.21). 32 % aller Befragten schatzen ihre Chancen, einen neuen Job zu finden als sehr hoch und 38 % als
hoch ein. Dabei schatzen dltere Menschen ihre Chancen in der Tendenz als schlechter ein als jingere. Ausser bei der
sozialen Kompetenz, bei welcher keine altersabhdngigen Unterschiede feststellbar sind, schatzen sich dltere Personen
eher besser ein als jingere.

Altersunterschied

:ﬂ—_: Je dlter desto wichtiger 1% sig*
. 5% sig*
= Je dlter desto unwichtiger 10% sig:*

Ihre Chance, einen neuen Job zu finden? 3 32% . =1 kkk
Ihre soziale Kompetenz? 29% 3!
. 1
Ihre Arbeitserfahrung? 5 18% *:L-J *k
o [ |
Erfahrungswissensverlust fiir's Unternehmen, 1
wenn Sie dieses verlassen? = 2o 12 %. + e

Fachwissensverlust fur's Unternehmen, wenn o 1
Sie dieses verlassen? / %1 g %- =il—" **
0% 20% 40% 60% 80% 100%| N=814

tief mehertief ®hoch sehrhoch m®weiss nicht mkeine Antwort
Abbildung 4.21: Wie schatzen Sie folgende Aspekte ein?

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass insbesondere die Offenheit mit verschiedenen Generationen zu-
sammen zu arbeiten sowohl bei jlingeren als auch bei dlteren Personen gegeben ist. Weiter ist auch die Bereitschaft
Uber das Pensionierungsalter hinaus zu arbeiten, bei mehr Personen vorhanden (44 %) als nicht vorhanden (24 % ).
Nicht erstaunlich ist dabei, dass sich dltere Personen diesbeztiglich eher eine Meinung dariiber bilden kénnen als jin-
gere. Jiingere Personen wissen ja insbesondere nicht, wie sich ihre geistige und kérperliche Verfassung mit dem Alter
entwickelt.
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4.5 Gap-Analyse Arbeitnehmende KMU

Nachfolgend wird die Zufriedenheit der beiden Gruppen untersucht, welche einen spezifischen Aspekt als wichtig oder eher wichtig anschauen (Gruppe «wichtig») und jenen, die
diesen Aspekt als unwichtig oder eher unwichtig («unwichtig») erachten. Tabelle 4.1 zeigt die Ergebnisse. Von Interesse ist dabei insbesondere der Anteil unzufriedener oder eher
unzufriedener Personen der Gruppe «wichtig». Dieser Wert zeigt den Anteil der Stichprobe an, die einen spezifischen Aspekt als wichtig ansehen, damit aber unzufrieden sind. Abge-
sehen von der Gesundheitsférderung sind die Gruppen «wichtig» flr samtliche Aspekte grosser.

Um alifdllige Diskrepanzen zwischen der effektiven und der gewilinschten Ausprégung der entsprechenden Aspekte zu erfassen, kann unter Einbezug der jeweiligen Relevanz des
einzelnen Aspektes eine sogenannte GAP-Analyse durchgefiihrt werden. Von Interesse ist dabei insbesondere der Anteil Unzufriedener oder eher Unzufriedener der Gruppe «wichtig».
Diese Gruppe von Personen ist mit der konkreten Ausgestaltung eines Aspektes unzufrieden, erachten diesen jedoch als wichtig. So liegt beispielsweise der Anteil jener, die den Aspekt
«Interessante Arbeit, Abwechslung, Herausforderung» als wichtig oder sehr wichtig erachten, damit aber unzufrieden oder eher unzufrieden sind, bei 5% (4% eher unzufrieden +
1% unzufrieden). Dieser Anteil kann als relativ gering betrachtet werden. Es liegt hier kein grésseres Problem bzw. keine grosse Diskrepanz vor.

Des Weiteren ist von Interesse, inwieweit sich diese unzufriedenen Personen von den Zufriedenen bezlglich des soziodemografischen Profils unterscheiden. Die Ergebnisse sind in
Tabelle 16 im Anhang 1 dargestellt. Es muss beachtet werden, dass diese Analyse nur fir diejenigen Aspekte mit geniigend hoher Stichprobenzahl durchgefiihrt werden kann.

Tabelle 4.1: Haufigkeitsverteilung der Zufriedenheit der Arbeitssituation (ausgewdhlte Aspekte)

wichtig unwichtig
eher eher eher eher
unzufrieden  unzufrieden zufrieden zufrieden Anzahl unzufrieden unzufrieden zufrieden zufrieden Anzahl

Interessante Arbeit, Abwechslung, Herausforderung 1% 4% 27% 68% 194 0% 0% 0% 100 % 3
Ansehen und Anerkennung der Arbeit 4% 13% 35% 49 % 135 4% 19% 36% 42 % 53
Entwicklungs- und Weiterbildungsmassnahmen/-ange-
bote 7% 15% 41% 37% 166 0% 36% 36% 29% 14
Aufstiegsmoglichkeiten, Laufbahnentwicklung, Karriere 7% 25% 36% 32% 119 9% 18% 36% 36% 44
Auf die familiare Situation und privaten Wiinsche der 4% 12% 27% 57% 484 5% 9% 5% 81% 43
Mitarbeitenden wird Riicksicht genommen
Vergiitungssystem 9% 18% 46 % 28% 138 4% 21% 34% 40 % 47
Arbeitsplatzsicherheit 1% 2% 35% 62% 165 0% 5% 21% 74% 19
Moderner Arbeitsplatz/-mittel 7% 17% 35% 40 % 350 8% 1% 30% 51% 37
Angemessene und faire Arbeitsbelastung (Work-Life-Ba-
lance) 4% 19% 43% 34% 359 5% 24% 24% 48% 21
Gesundheitsforderung 1% 2% 29% 68 % 87 1% 2% 29% 68 % 98
Organisation/Kommunikation/Information 9% 15% 48 % 28% 144 13% 28% 30% 30% 40
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Der grosste Gap ist dementsprechend beim Aspekt «Aufstiegsmdglichkeiten, Laufbahnentwicklung, Karriere» zu finden. Insgesamt sind 32 % aller Befragten, die diesen Aspekt als
wichtig erachten, damit unzufrieden. Aus der soziodemographischen Analyse sind keine Unterschiede feststellbar. Demnach sind sowohl jiingere als auch dltere Personen betroffen.
Der zweitgrosste Gap besteht beim Verglitungssystem: 27 % aller Personen, die diesen Aspekt als wichtig anschauen, sind damit unzufrieden oder eher unzufrieden. Diese Personen
sind eher jiinger und mdnnlich. Aus Tabelle 16 im Anhang 2 ist zu erkennen, dass die Gap-Analyse altersspezifische Unterschiede bei folgenden Aspekten aufdeckt: «Familidre
Situation und private Wiinsche», «Vergltungssystems, «Moderner Arbeitsplatz/-mittel» und «Organisation/Kommunikation/Information». Dabei ist festzustellen, dass die Vorzeichen
der Koeffizienten «Alter» bei den Aspekten «Familidre Situation und private Wiinsche», «Vergiitungssystem» und «Moderner Arbeitsplatz/-mittel» negativ sind. Das bedeutet, dass
hauptsdchlich bei jiingeren Personen eine Diskrepanz zwischen Wichtigkeit und Zufriedenheit besteht. Bei dem Aspekt «Organisation/Kommunikation/Information» gibt es dagegen
einen Gap bei dlteren Personen, da das Vorzeichen des Koeffizienten «Alter» positiv ist. Interessant ist zudem, dass beim Faktor Geschlecht nur firr die Aspekte «Ansehen und
Anerkennung der Arbeit», «Vergiitungssystem» und «Moderner Arbeitsplatz/-mittel» Unterschiede feststellbar sind. Hier zeigt die Gap-Analyse, dass die Diskrepanz bei den Ménnern
grosser ist als bei den Frauen.



27 Sicht Arbeitnehmende in KMU

4.6 Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse

Da der Fokus in der vorliegenden Studie bei den Unterschieden und den Gemeinsamkeiten von verschiedenen Genera-
tionen liegt, wird fir die Zusammenfassung nur der soziodemographische Faktor «Alter» berticksichtigt. Altersabhdn-
gige Unterschiede werden ab einem Signifikanzniveau von 5 % genannt.

Grundwerte

Die Grundwerte «Familie/Kinder», «Lebensgenuss/Spass» und «Harmonie» sind fir die befragten Personen am wich-
tigsten. Bei mehreren Grundwerten lassen sich nach Alter der Befragten Unterschiede in der Wichtigkeit feststellen.
Jingere Arbeitnehmende haben folgende Werte als wichtiger beurteilt als dltere: «Lebensgenuss/Spass», «Zeit fur
Hobby», «Zeit Familienmitglieder zu pflegen bzw. betreuen» und «Selbstverwirklichung». Fir dltere Arbeitnehmende ist
kein Aspekt signifikant wichtiger als fir jingere.

Arbeitssituation

Unabhdngig vom Alter sind folgende Aspekte zur Arbeitssituation fiir die grosse Mehrheit der Arbeitnehmenden sehr
wichtig: «Interessante Arbeit, Abwechslung, Herausforderungens, «<Es besteht eine gegenseitige Vertrauensbeziehung
zwischen Mitarbeitenden und Vorgesetzten» und «Direkter und Offener Austausch». Als unwichtig oder eher unwichtig
erachten die Befragten, dass «Massnahmen zur Gesundheitsforderung angeboten werden», dass «auf gemischte
Teams in Bezug auf Alter geachtet wird» und dass «das Gemeinschaftsgefiihl gestarkt und gepflegt wird».

Altersabhdngige Wichtigkeit der Arbeitssituation

Die Umfrageergebnisse zeigen altersabhdngige Unterschiede betreffend den eigenen Vorstellungen und der Zufrie-
denheit mit der eigenen Arbeitssituation. Fiir dltere Arbeitnehmende ist vor allem die personliche Wertschatzung und
eine gute Altersvorsorge signifikant wichtiger als fiir die jingeren. Jingeren Arbeitnehmenden ist die Riicksichtnahme
auf das Privatleben und die familiére Situation signifikant wichtiger als dlteren.

Folgende Aspekte sind firr dltere Personen bei der eigenen Arbeitssituation signifikant wichtiger als fir jingere Arbeits-
kollegen/-innen:

—  Unternehmen bietet eine attraktive betriebliche Altersvorsorge
—  Dieindividuelle Leistung wird gemessen und honoriert
—  Auf gemischte Teams in Bezug auf Alter wird geachtet

Fur jungere Arbeitnehmende ist lediglich der Aspekt «auf die familidre Situation und privaten Wiinsche der Mitarbei-
tenden wird Rucksicht genommens» signifikant wichtiger als fir dltere Personen.

Altersabhdngige Zufriedenheit zur Arbeitssituation

Was die Zufriedenheit mit der aktuellen Arbeitssituation betrifft, konnten ebenfalls signifikante Altersunterschiede
festgestellt werden. Altere Arbeitnehmende sind vor allem mit dem Arbeitsinhalt und den Rahmenbedingungen signi-
fikant zufriedener als jiingere.

Mit folgenden Aspekten sind dltere Mitarbeitende signifikant zufriedener als jiingere:

—  Interessante Arbeit, Abwechslung, Herausforderung

—  Kompetenzen, Entscheidungsmoglichkeiten, Selbstdndigkeit
—  Ansehen und Anerkennung der Arbeit

—  Aufstiegsmaglichkeiten, Laufbahnentwicklung

—  Ferien/ Urlaub

—  Arbeits-/Hilfsmittel, Gerdte, Technik, Computer

—  Raum-/ Umgebungsbedingungen

Mit diesem Aspekt sind jlingere Arbeitnehmende signifikant zufriedener als dltere:

—  Stellvertretung
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Handlungsfelder

Mittels einer Gap-Analyse wurden Aspekte identifiziert, bei welchen die Arbeitnehmenden unzufrieden oder eher un-
zufrieden sind und diese Aspekte aber gleichzeitig als wichtig oder eher wichtig erachten. Grosse Gaps konnen auf
maogliche Problemfelder und Ansatzpunkte mit Handlungsbedarf seitens der Arbeitgeber hindeuten. Die gréssten Dis-
krepanzen wurden bei den Aspekten «Aufstiegsmoglichkeiten, Laufbahnentwicklung, Karriere» (32%) und «Vergu-
tungssystem» (27 % ) festgestellt. Die Gap-Analyse wurde ebenfalls auf Unterschiede beziiglich dem soziodemographi-
schen Faktor Alter angewandt. Beim Gap «Organisation/Kommunikation/Information» sind eher dltere Personen be-
troffen. Bei folgenden Aspekten sind die Gaps bei jiingeren Personen tendenziell hoher: «Auf die familidre Situation
und privaten Wiinsche der Mitarbeitenden wird Riicksicht genommens», «Vergltungssystem» und «Moderner Arbeits-
platz/-mittel». Fiir die Arbeitgeber ist es somit wichtig, altersspezifisch auf die entsprechenden Aspekte einzugehen und
passende Massnahmen zur Verkleinerung der Diskrepanzen umzusetzen.

Wissensaustausch und Zusammenarbeit zwischen den Generationen

Der direkte und offene Austausch wird von 97 % der Befragten als wichtig oder sehr wichtig betrachtet. Die Bereitschaft
und die Offenheit fir den Wissensaustausch zwischen den Generationen ist bei jingeren und auch bei den dlteren
Arbeitnehmenden hoch. 71 % der dlteren Arbeitnehmenden geben an, sehr offen zu sein, ihr Wissen an jlingere wei-
terzugeben. Umgekehrt bezeichnen 65 % der Jingeren ihre Bereitschaft zur Weitergabe von Wissen mit als «sehr of-
fenx». Auch die Bereitschaft zur Annahme von Wissen ist bei dlteren und jiingeren Mitarbeitenden hoch, wobei diese
Feststellung wiederum bei dlteren Mitarbeitenden leicht ausgepragter zutrifft als bei jingeren. Es ist auch eine hohe
Bereitschaft zur Zusammenarbeit mit deutlich jiingeren oder deutlich dlteren Personen festzustellen. Diese Bereitschaft
steigt zudem mit zunehmendem Alter.

Bemerkenswert ist, dass trotz der grossen Offenheit zur inter-generationellen Zusammenarbeit deutlich weniger Ar-
beitnehmende es als wichtig erachten, dass altersgemischte Teams gebildet werden (51 % wichtig oder sehr wichtig).
Die Bildung von solchen Teams erachten dltere Personen wichtiger als jiingere. Allen Befragten ist die Zusammenar-
beit, ein verstdndnisvoller Umgang zwischen Generationen sowie die Vertrauensbeziehung zu Vorgesetzten und Mit-
arbeitenden sehr wichtig. Dass das Gemeinschaftsgefiihl gestdrkt und gepflegt wird, ist aber interessanterweise deut-
lich weniger wichtig.

Die Werte zur Zufriedenheit in den Bereichen Kommunikation und Fiihrung sind nicht ganz so hoch. Rund ein Fiinftel
der Befragten sind unzufrieden oder eher unzufrieden mit der «Fiihrung/Klima im Unternehmen» sowie der «Organisa-
tion/Kommunikation/Information». Da den Arbeitnehmenden die Zusammenarbeit und der kollegiale Umgang im Un-
ternehmen sehr wichtig sind, sie damit aber nicht gdnzlich zufrieden sind, muss diesen Aspekten aus Sicht der Arbeit-
geber ein besonderes Augenmerk gelten.

Erhaltung der Arbeitsmarktfahigkeit

Die Erhaltung der Arbeitsmarktfahigkeit ist den Arbeitnehmenden wichtig. Die Offenheit und die Bereitschaft zu Wei-
terbildungen und Umschulungen sind gemdass den Umfrageresultaten aber altersabhdngig. Generationeniibergreifend
erachten es die befragten Arbeitnehmenden als wichtig, dass das Unternehmen sie zur Aufrechterhaltung ihrer Arbeits-
marktfdhigkeit mit Weiterbildungs- und Entwicklungsangeboten unterstiitzt. Grundsdtzlich lasst sich festhalten, dass
die Mehrheit der Arbeitnehmenden mit dem vorhandenen Angebot an Entwicklungs- und Weiterbildungsmassnahmen
zufrieden ist. Einer deutlichen Mehrheit der befragten Arbeitnehmenden ist es wichtig, dass ihre Arbeit interessant und
herausfordernd ist und dass sie einen klar abgegrenzten Verantwortungsbereich mit Entscheidungskompetenzen ha-
ben. Diesbeziiglich sind sie auch mehrheitlich zufrieden. Dabei zeigt sich, dass dltere Personen damit eher zufrieden
sind als jiingere. Die Uberwiegende Mehrheit der Befragten ist beziiglich einer allfdlligen Weiterentwicklung offen. Al-
lerdings zeigt sich, dass die dlteren Personen gegeniber den jiingeren in der Tendenz weniger offen sind bezliglich
«Weiterbildung in meinem Fachgebiet», «Neues Lernen» und «Wechsel in die Selbststandigkeit».

Attraktivitdt von dlteren Arbeitnehmenden

Die Chancen, einen neuen Job zu finden, schitzen 70% aller Befragen als hoch oder sehr hoch ein. Altere Menschen
schatzen ihre Chancen allerdings signifikant schlechter ein als jingere. Was die Einschédtzung von Aspekten zur eigenen
Attraktivitat auf dem Arbeitsmarkt angeht, schdtzen sich dltere Mitarbeitende hingegen grosstenteils besser ein als
ihre jingeren Kollegen/-innen. Dies betrifft insbesondere die Selbsteinschatzung der Arbeitserfahrung, der Fachkom-
petenz und des Wissensverlustes der beim Verlassen der Stelle fir das Unternehmen entstehen wiirde.
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Berufstdtigkeit wahrend dem Rentenalter

Etwas weniger als die Halfte der Befragten kdnnen es sich prinzipiell vorstellen, wahrend dem Rentenalter weiter be-
rufstdtig zu sein. Rund ein Viertel kann es sich nicht vorstellen und die ibrigen wissen es nicht oder haben keine Antwort
gegeben. Interessant ist, dass dltere Personen zu dieser Frage eher eine Meinung haben (dafiir oder dagegen) als jiin-
gere.
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5 Sicht Arbeitgeber in KMU

5.1 Beschreibung der Stichprobe

Der Datensatz umfasst 323 auswertbare Beobachtungen. Da nicht alle Fragen beantwortet worden sind, kann die
Stichprobengrésse zwischen 322 und 323 Beobachtungen schwanken. Abbildung 5.1 zeigt die Verteilung der teilneh-
menden Arbeitgeber nach Branchen. Der grosste Anteil der Firmen in der Stichprobe (26 %) betdtigen sich im Bereich
verarbeitendes Gewerbe/Herstellung von Waren, gefolgt von Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistun-
gen (9 %) und Baugewerbe (8 % ) sowie Erbringung von sonstigen Dienstleistungen (8 % ).

2%

|

2
3%
4%
4%

%

Abbildung 5.1: Haufigkeitsverteilung nach Branchen

26 %

Verarbeitendes
Gewerbe/Herstellung von Waren
= Erbringung von Finanz- und
Versicherungs-DL
= Baugewerbe

Erbringung von sonstigen
Dienstleistungen

= Erbringung von freiberuflichen,
wissensch. und techn. DL

= [nformation und Kommunikation

= Erbringung von sonstigen
wirtschaftlichen DL

= Handel; Instandhaltung und
Reparatur von Motorfahrzeuge

= Gesundheits- und Sozialwesen

Weitere
Gastgewerbe/Beherbergung und
Gastronomie

Verkehr und Lagerei

Offentliche Verwaltung,
Verteidigung; Sozialversicherung

= Erziehung und Unterricht

= Energieversorgung
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5.2 Wichtigkeit und Notwendigkeit von Generationenmanagement

Abbildung 5.2. zeigt auf, fir wie wichtig die Arbeitgeber das Generationenmanagement betrachten. 46 % der befrag-
ten KMU sehen das Generationenmanagement als sehr wichtig fir ihr Unternehmen an, weitere 23 % als wichtig. Nur
gerade 8 % betrachten Generationenmanagement fiir ihr Unternehmen als unwichtig. Im Nachfolgenden werden die
untersuchten Aspekte fiir Unternehmen, welche Generationenmanagement als wichtig oder sehr wichtig betrachten
(Gruppe GM) und fur jene, die Generationenmanagement als weniger wichtig oder unwichtig betrachten (Gruppe
NGM) jeweils gesondert aufgezeigt. Erstere Gruppe umfasst 69 % der Stichprobe, letztere Gruppe 30% (1% «keine
Antwort/weiss nicht»).

1% 1%

sehr wichtig

= wichtig

= weniger wichtig
unwichtig

= weiss nicht

= keine Antwort

Abbildung 5.2: Wie wichtig ist das Thema Generationenmanagement (GM) fiir Ihr Unterneh-
men im Allgemeinen?

Abbildung 5.3 zeigt, ob sich die Arbeitgeber vom Fachkréftemangel betroffen fiihlen. 59 % der Stichprobe fihlt sich
davon eher oder sehr betroffen. Nur gerade 11 % fihlen sich davon nicht betroffen.

0%

11%

16 % Uberhaupt nicht
= eher nicht
= eher schon
sehr
= weiss nicht

= keine Antwort

Abbildung 5.3: Ist Ihr Unternehmen vom Fachkraftemangel betroffen?
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Der Hauptnutzen, welche beide Gruppen von Arbeitgebern im Generationenmanagement sehen, ist das Vermeiden
von Wissensverlust durch das Ausscheiden dlterer Mitarbeitenden aus dem Unternehmen. Diesen Nutzen erachten
85 % der Unternehmen, die Generationenmanagement als wichtig oder sehr wichtig erachten (Gruppe GM), zumindest
als teilweise zutreffend (vgl. Abbildung 5.4).

GM ist notwendig, damit kein Wissensverlust durch

Ausscheiden dlterer Mitarbeitenden aus dem 68 %
Unternehmen entsteht

GM bringt Wettbewerbsvorteile 51% .
GM erhoht die Attraktivitdt als Arbeitgeber 6 % 51% .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

trifft nicht zu ® trifft teilweise nichtzu ~ mteilweise zutreffend | GM, N=225

zutreffend ® betrifft Unternehmen nicht ® weiss nicht

m keine Antwort

Abbildung 5.4: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fir Ihr Unternehmen zutreffend? (GM)

Von den Unternehmen, die Generationenmanagement flr weniger wichtig oder unwichtig erachten (Gruppe NGM),
sind 76 % der Meinung, dass das Vermeiden von Wissensverlust durch Ausscheiden dlterer Mitarbeitenden einen min-
destens teilweise zutreffenden Nutzen bringt (vgl. Abbildung 5.5).

GM ist notwendig, damit kein Wissensverlust durch
Ausscheiden dlterer Mitarbeitenden aus dem 6% 37% 39%
Unternehmen entsteht

GM bringt Wettbewerbsvorteile 8% 27 % 30%

GM erhoht die Attraktivitdt als Arbeitgeber 12 % 27 % 23%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu | teilweise zutreffend

zutreffend  betrifft Unternehmen nicht ® weiss nicht nicht GM, N=115

® keine Antwort

Abbildung 5.5: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fir Ihr Unternehmen zutreffend? (NGM)

Zudem stimmen rund 51 % der Gruppe GM der Aussage zu, dass Generationenmanagement ihre Attraktivitdt als Ar-
beitgeber erhoht. In der Gruppe NGM erachten nur 30 % das Argument Wettbewerbsvorteile und 23 % das Argument
Arbeitgeberattraktivitat als zutreffend. Die Abbildungen 5.4 und 5.5 zeigen, dass aber die Mehrheit beider Unterneh-
mensgruppen den Nutzen von Generationenmanagement erkannt haben.
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5.3 Wissensaustausch und Zusammenarbeit

Die Abbildungen 5.6 und 5.7 zeigen die Bedeutung von Wissenstransfer zwischen den Generationen fiir die Unterneh-
men auf. Fir 73 % der Gruppe GM und 48 % der Gruppe NGM ist der Transfer von Wissen fiir den Unternehmenserfolg
von grosser Bedeutung. Weitere 20 % (Gruppe GM), bzw. 24 % (Gruppe NGM) stimmen der Aussagemit «teilweise zu-
treffend» zu.

Der Wissenstransfer zwischen den Generationen ist fir 2 73% I
den Erfolg des Unternehmens von grosser Bedeutung ° °

Unternehmen wendet Strategie/Massnahmen an, um
Arbeitsmarktfahigkeit dlterer Mitarbeitenden zu 16 % 31% .
erhalten

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 907%100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu m teilweise zutreffend GM, N=225

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht

® keine Antwort

Abbildung 5.6: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fir Ihr Unternehmen zutreffend? (GM)

Der Wissenstransfer zwischen den Generationen ist fuir 205 48%
den Erfolg des Unternehmens von grosser Bedeutung ° °
Unternehmen wendet Strategie/Massnahmen an, um
Arbeitsmarktfahigkeit dlterer Mitarbeitenden zu 23% 13% -

erhalten
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu H teilweise zutreffend
zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht nicht GM, N=115

® keine Antwort

Abbildung 5.7: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fir Ihr Unternehmen zutreffend? (NGM)

Die Abbildungen 5.15 und 5.16 in Kapitel 5.5 zeigen zudem, 74 % der Gruppe GM und 54 % der Gruppe NGM erachten
es als zutreffend, dass altersgemischte Belegschaften/Teams einen positiven Effekt auf den Unternehmenserfolg ha-
ben.
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Dabei ist in beiden Gruppen von Unternehmen eine ausgepragte Mehrheit der Meinung, dass zwischen den Generati-
onen ein Wissenstransfer stattfindet. Abbildungen 5.10 und 5.11 zeigen, wie die Arbeitgeber den Wissenstransfer in
ihrem Unternehmen einschdatzen. Dabei wird ersichtlich, dass es mehr Unternehmen als zutreffend erachten, dass ein
Wissenstransfer von dlteren zu jiingeren Mitarbeitenden stattfindet als von jiingeren zu dlteren Mitarbeitenden. Auch
Abbildungen 5.8 und 5.9 bestdtigen dies und zeigen zudem, dass die Arbeitgeber das Konfliktpotential bei «Jung fihrt
alt» leicht hoher einschdtzen als bei «Alt fihrt Jung». Rund 38 % der Gruppe GM und 34 % der Gruppe NGM sind der
Meinung, dass die Aussage «das Konfliktpotential bei «Jung fiihrt Alt» ist hoch» teilweise zutreffend oder zutreffend
ist. Das Konfliktpotenzial fir «Alt fihrt Jung» schdtzen jedoch ebenfalls 28 %, bzw. 20 % als hoch ein.

Die dlteren Mitarb]e:itenden gepen ihr Wissen an die 54% I
ungeren weiter
Die jingeren Mitarbeitenden geben ihr Wissen an die 4 37% I
Alteren weiter
Das Konfliktpotential bei «Jung fiihrt Alt» ist hoch 32% %-
Das Konfliktpotential bei «Alt fiihrt Jung» ist hoch 45% %-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu m teilweise zutreffend GM, N=250

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht

® keine Antwort

Abbildung 5.8: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (GM)

Die dlteren Mitartﬁ:}egr;?:: ‘?Vzti)t(zr: ihr Wissen an die L7% -
Die jiingeren Mitarb;litt:;ievrlgigfn ihr Wissen an die 6 % 359 -
Das Konfliktpotential bei «Jung fiihrt Alt» ist hoch 34% 6 %-
Das Konfliktpotential bei «Alt fiihrt Jung» ist hoch 50 % -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu m teilweise zutreffend

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht nicht GM, N=110

® keine Antwort

Abbildung 5.9: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fir Ihr Unternehmen zutreffend? (NGM)
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Die Abbildungen 5.10 und 5.11 zeigen, dass nur 33 % der Gruppe GM und 22 % der Gruppe NGM bewusst altersge-
mischte Teams zur Erhohung des Wissenstranfers bildet. Fiir 23 % der Unternehmen in der Gruppe GM und 29 % der
Gruppe NGM trifft es nicht oder teilweise zu, dass sie bewusst solche Teams bilden.

Wissenstransfer von dlteren zu jiingeren o ‘
Mitarbeitenden findet statt 1 e 0 2
Altersgem. Teams zur Erhdhung des Wissenstransfers o o -
werden bewusst gebildet 157 S 33%
Wissenstransfer von jiingeren zu dlteren o l
Mitarbeitenden findet statt 3 B . 2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu H teilweise zutreffend GM, N=239

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht

m keine Antwort

Abbildung 5.10: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (GM)

Wissenstransfer von dlteren zu jiingeren o -
Mitarbeitenden findet statt % e
Altersgem. Teams zur Erhdhung des Wissenstransfers o o _
werden bewusst gebildet 2% AV 22%
Wissenstransfer von jlingeren zu dlteren _, o -
Mitarbeitenden findet statt % % 9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu m teilweise zutreffend

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht nicht GM, N=96

® keine Antwort

Abbildung 5.11: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (NGM)
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5.4 Weiterbildung und Foérderung im Allgemeinen

Nachfolgend wird der Frage nachgegangen, inwieweit die Befragten spezifische Angebote zur Weiterbildung und For-
derung ihrer Mitarbeitenden umsetzen. Die Abbildungen 5.12 und 5.13 zeigen, dass 69 % der Gruppe GM und 62 %
der Gruppe NGM ihre Mitarbeitenden mit Entwicklungs- und Weiterbildungsmassnahmen und Angeboten unterstiitzen
und férdern. Weitere 23 %, bzw. 20 %, beurteilen diese Aussage dies als zumindest teilweise zutreffend. Weniger als
10 % unterstiitzen ihre Mitarbeitenden nicht in der Entwicklung- und Weiterbildung.

Bestehende Mitarbeitende mdglichst im Unternehmen 0 5
behalten 8a% 1%

Entwicklungs- und

Weiterbildungsmassnahmen/Angebote fir 69 % 3‘
Mitarbeitende werden unterstiitzt und gefordert

Bei Auftragseinbruch werden Entlassungen moglichst 6% 50% _

vermieden (bspw. durch Kurzarbeit)

Bei Auftragseinbruch versucht Unternehmen, dltere 329 %_

Mitarbeitende zur Friihpensionierung zu motivieren

Bei Auftragseinbruch werden Stellen mehrheitlich 3% _

durch Entlassungen abgebaut
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu m teilweise zutreffend GM, N=234

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht mweiss nicht

m keine Antwort

Abbildung 5.12: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (GM)

Bestehende Mitarbeitende mdglichst im Unternehmen 0 5
behalten 8% 4%

Entwicklungs- und

Weiterbildungsmassnahmen/Angebote fir 62% -
Mitarbeitende werden unterstiitzt und gefordert

Bei Auftragseinbruch werden Entlassungen méglichst 13% 30% _

vermieden (bspw. durch Kurzarbeit)
Bei Auftragseinbruch versucht Unternehmen, dltere o o g _
Mitarbeitende zur Frithpensionierung zu motivieren 24 &
Bei Auftragseinbruch werden Stellen mehrheitlich 5 5 _
durch Entlassungen abgebaut Zo e 2l o
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu m teilweise zutreffend

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht nicht GM, N=91

® keine Antwort

Abbildung 5.13: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (NGM)
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5.5 Forderung dlterer Mitarbeitenden

9% der Unternehmen beurteilen ihre Attraktivitdt als Arbeitgeber fur dltere Mitarbeitende als sehr hoch und 41 % als
hoch. Diese Werte sinken auf 4%, respektive auf 29% fiir dltere Mitarbeitende liber dem Pensionierungsalter. Am
attraktivsten schatzen sich die Unternehmen als Arbeitgeber in Bezug auf attraktive Lehrstellenangebote oder Praktika
sowie fur junge Ausbildungsabsolventen/-innen ein (siehe Abbildung 5.14).

attraktive Lehrstellenangebote oder Praktika 9% 20% _
Attraktivitat fir junge Ausbildungsabsolventen/-innen 8% 12% -
Attraktivitat fur Personen mit Familie 5 11% .

Attraktivitat fur dltere Mitarbeitende 7% 9% .

Attraktivitat far Persloer;setr;,ndie Freiwilligenarbeit 149 7 9% _
Attraktivitat fg(re r'(]ilstig;eiel\r/lli:%rsb;itteernde Uber dem 31% _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100 %

tief mmittel mhoch msehrhoch m betrifft unser Unternehmen nicht m weiss nicht mkeine Antwort

Abbildung 5.14: Wie schdtzen Sie die Attraktivitct Ihres Unternehmens als Arbeitgeber ein? N=322

Interessanterweise gibt auch nur 31 % der Gruppe GM und 13 % der Gruppe NGM an, dass sie Strategien oder Mass-
nahmen anwenden, um die Arbeitsmarktfahigkeit dlterer Mitarbeitenden zu erhalten. Zumindest geben weitere 38 %,
bzw. 30% der Arbeitgeber an, diesbeziiglich teilweise Strategien und Massnahmen anzuwenden (vgl. Abbildung 5.6
und 5.7).
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Die Umfrageresultate zeigen weiter, dass lediglich 9% der GM Gruppe und 10% der Gruppe NGM bewusst dltere Per-
sonen einstellen. Fiir 34 % beider Gruppen trifft das Argument nicht zu, dass sie bewusst dltere Personen einstellen. Bei
der Neueinstellung von Personen mit gleicher Qualifikation, bevorzugen lediglich 25% der Unternehmen nicht und
weitere 14 % zumindest teilweise nicht die jiingeren Personen (vgl. Abbildung 5.15 und 5.16).

Gemischte Belegschaften/Teams in Bezug auf Alter

haben einen positiven Effekt auf den
Unternehmenserfolg

Bei Neueinstellungen werden bei gleicher Ausbildung
und Qualifikation jlingere den dlteren Personen 25% 13% -

vorgezogen

Wir stellen bewusst dltere Personen ein 34% 9% -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

trifft nicht zu u trifft teilweise nicht zu u teilweise zutreffend GM, N=254
zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht

® keine Antwort

Abbildung 5.15: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (GM)

Gemischte Belegschaften/Teams in Bezug auf Alter
haben einen positiven Effekt auf den 54%
Unternehmenserfolg
Bei Neueinstellungen werden bei gleicher Ausbildung

und Qualifikation jlingere den dlteren Personen 25% 16 % -

vorgezogen

Wir stellen bewusst dltere Personen ein 34% 10%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu m teilweise zutreffend

zutreffend ® betrifft Unternehmen nicht ® weiss nicht nicht GM, N=116

® keine Antwort

Abbildung 5.16: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (NGM)

Weiter zeigen die Abbildungen 5.12 und 5.13 in Kapitel 5.4, dass bei Auftragseinbruch knapp ein Drittel der Unterneh-
men versucht, die dlteren Mitarbeitenden zur Friihpensionierung zu motivieren. Am hdufigsten geben Unternehmen
an, durch andersartige Massnahmen, Entlassungen zu vermeiden.Am wenigsten geben Unternehmen an, bei Auftrags-
einbruch die Stellen durch Entlassungen abzubauen. Fiir 38 % der befragten Firmen ist die Aussage zudem zutreffend,
spezifische Teilzeitarbeitsmodelle fiir dltere Mitarbeitende anzubieten, fiir weitere 29 % ist diese Aussage teilweise
zutreffend. In der NGM Gruppe sind es 30 %, respektive 16 % (vgl. Abbildungen 5.17 und 5.18).
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5.6 Arbeitsmodelle, Entschéddigung und Sicherheit

Bezliglich Arbeitsmodelle ist es bei der GM Gruppe fiir 34 % zutreffend und fir weitere 39 % teilweise zutreffend, dass
die Mitarbeitenden ihre Arbeitszeit individuell und nach ihren Bediirfnissen gestalten konnen. Fiir die NGM Gruppe sind
diese Anteile nur leicht geringer. Homeoffice ist bei 32 % der GM Unternehmen und bei weiteren 27 % teilweise mog-
lich. 24 % der GM Unternehmen bietet Homeoffice nicht an. Jobsharing in Fiihrungspositionen ist noch wenig verbrei-
tet. Nur 9% der GM Gruppe und 5% der NGM Gruppe geben an, dass Jobsharing in Fiihrungsfunktionen praktiziert
wird (vgl. Abbildungen 5.17 und 5.18).

Es gibt spezifische Teilzeitarbeitsmodelle fiir dltere 20% 38% .

Mitarbeitende
Mitarbeitende kénnen Arbeitszeit individuell und nach o 5
ihren Bedurfnisse gestalten 1125 Sk 34% '
Homeoffice ist vorhanden 24% 32% .

Jobsharing in Fiihrungsfunktionen ist vorhanden 55% 13% EFA -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu | teilweise zutreffend GM, N=247

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht

® keine Antwort

Abbildung 5.17: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (GM)

Es gibt spezifische Teilzeitarbeitsmodelle fur dltere o | ” 5
Mitarbeitende 27% 30% -

Mitarbeitende konnen Arbeitszeit individuell und nach 16% 30% '

ihren Bedurfnisse gestalten

Homeoffice ist vorhanden 24% 29% -.
Jobsharing in Fiihrungsfunktionen ist vorhanden 46 % %-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu m teilweise zutreffend

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht nicht GM, N=96

m keine Antwort

Abbildung 5.18: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend? (NGM)
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Abbildung 5.19 zeigt, dass 60 % der Unternehmen der Ansicht sind, dass sie eine attraktive betriebliche Altersvorsorge
bieten. 53 % erachten es als zutreffend, dass ihr Vergiitungssystem Ubersichtlich und transparent ist und 42 %, dass
die individuelle Leistung gemessen und honoriert wird. Allerdings bezeichnen nur 39 % der Unternehmen die Aussage
als zutreffend, dass auf die familidre Situation und die privaten Wiinsche der Mitarbeitenden eingegangen wird. 25 %
der Unternehmen sagen, der Lohn steige mit dem Alter nicht kontinuierlich an. 35% der Unternehmen sagen, dieser
steige, unabhdngig von anderen Faktoren, mit dem Alter kontinuierlich an.

attraktive betriebliche Altersvorsorge wird geboten 60 %

Die individuelle Leistung wird gemessen und honoriert 7% 42%
Auf familidre Situation und private Wiinsche der 4 5
Mitarbeitenden wird eingegangen el ke S

Lohn steigt mit dem Alter kontinuierlich an,
unabhdngig von anderen Faktoren

Vergltungssystem ist tibersichtlich und transparent 8 % 53% -

25% 35% 17% Il

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

trifft nicht zu ® trifft teilweise nicht zu o teilweise zutreffend N=323

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht ® weiss nicht

® keine Antwort

Abbildung 5.19: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Ihr Unternehmen zutreffend?
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5.7 Assoziationen mit «Jung» und «Alt»

Nachfolgend wird der Frage nachgegangen, inwieweit die Befragten spezifische Aspekte, die auch typische Vorurteile
zu Generationen umfassen, eher mit «Jung» oder «Alt» assoziieren. Abbildungen 5.20 und 5.21 zeigen die Ergebnisse.
Das Folgende lasst sich fur beide Gruppen (GM und NGM) festhalten.

Vor allem mit «Jung» assoziiert werden:

—  Hohe Lernbereitschaft, Flexibilitdt zu Neuem

—  Fahigkeit zum Umgang mit modernen IT und Kommunikationsmedien
—  Ausgepragtes Interesse, eigenes Wissen aufzufrischen

—  Rasche Resignation, wenn sie nicht mehr geférdert werden

—  Hoher Ideenreichtum

—  Uberdurchschnittlich viele krankheitsbedingte Fehlzeiten

—  Hohe Motivation

Vor allem mit «Alt» assoziiert werden:

—  Hohe Mitarbeitendenbindung bzw. Loyalitéit zum Unternehmen
—  Hohe Kosten fiir das Unternehmen

—  Hohe soziale Kompetenz und guter Umgang mit Menschen

—  Hohe Disziplin

—  Hohes Engagement

—  Hohe Bereitschaft, Verantwortung zu tibernehmen

—  Gut gepflegte Netzwerke

—  Hohe Leistungsbereitschaft

—  Sind seitens Kunden eher gefragt als junge Mitarbeitende
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Hohe Lernbereitschaft, Flexibilitat bezliglich Neuem

Fahigkeit zum Umgang mit modernen IT und Kommunikationsmedien
Ausgeprdgtes Interesse, eigenes Wissen aufzufrischen

Rasche Resignation bei Mitarbeitenden, wenn sie nicht mehr gefordert werden
Hoher Ideenreichtum

Uberdurchschnittlich viel krankheitsbedingte Fehlzeiten

Hohe Motivation

Guter Umgang mit unvorhergesehenen Situationen

Gut gepflegte Netzwerke

Hohe Leistungsbereitschaft

Jingeren/dlteren Mitarbeitenden kann man weniger zumuten

Hohe Bereitschaft, Verantwortung zu Gibernehmen

Hohes Engagement

Jingere/dltere Mitarbeitende sind seitens Kunden vermehrt gefragt
Hohe Disziplin

Hohe soziale Kompetenz und guter Umgang mit Menschen

Hohe Kosten fiir das Unternehmen

Hohe Mitarbeitenden-Bindung bzw. Loyalitdt zum Unternehmen
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Abbildung 5.20: Bitte geben Sie an, inwieweit Sie folgende Aussagen eher mit jiingeren bzw. dlteren Mitarbeitenden assoziieren? (GM)
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Hohe Lernbereitschaft, Flexibilitat bezliglich Neuem

Fahigkeit zum Umgang mit modernen IT und Kommunikationsmedien
Ausgeprdgtes Interesse, eigenes Wissen aufzufrischen

Rasche Resignation bei Mitarbeitenden, wenn sie nicht mehr gefordert werden
Hoher Ideenreichtum

Uberdurchschnittlich viel krankheitsbedingte Fehlzeiten

Hohe Motivation

Guter Umgang mit unvorhergesehenen Situationen

Gut gepflegte Netzwerke

Hohe Leistungsbereitschaft

Jingeren/dlteren Mitarbeitenden kann man weniger zumuten

Hohe Bereitschaft, Verantwortung zu Gibernehmen

Hohes Engagement

Jingere/dltere Mitarbeitende sind seitens Kunden vermehrt gefragt
Hohe Disziplin

Hohe soziale Kompetenz und guter Umgang mit Menschen

Hohe Kosten fiir das Unternehmen
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Abbildung 5.21: Bitte geben Sie an, inwieweit Sie folgende Aussagen eher mit jiingeren bzw. dlteren Mitarbeitenden assoziieren? (NGM)
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5.8 Infrastruktur sowie koérperliche und psychische Belastung

Abbildung 5.22 zeigt die Haufigkeitsverteilung der Antworten im Bereich Infrastruktur/kérperliche und physische Be-
lastung. Von den befragten Aspekten bieten KMU am hdufigsten modern ausgestattete Arbeitspldtze und -mittel an
(far 73 % trifft dies zu, fir nur gerade 2 % trifft dies nicht zu). Bemerkenswert ist, dass nur knapp mehr als die Hdlfte
(52 %) der KMU, die Aussage «auf angemessene und faire Arbeitsbelastung wird geachtet» als zutreffend erachten.
Diese Aussage trifft fir 9 % teilweise nicht oder generell nicht zu. Am wenigsten hdufig bieten die Befragten Angebote
fur den Erhalt der Gesundheit, speziell von dlteren Mitarbeitenden, an.

Modern ausgestatteter Arbeitsplatz und -mittel o o
werden geboten 73% 1II;

Vertrauensbeziehung zwischen Mitarbeitenden und .
Vorgesetzten besteht . 23% 70% 2I

Auf angemessene und faire Arbeitsbelastung (Work- 5
Live-Balance) wird geachtet o 52% 1 I

Es gibt Angebote speziell fir dltere Mitarbeitende zum o o
Erhalt der Gesundheit 43% 1% -
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu | teilweise zutreffend N=322

zutreffend m betrifft Unternehmen nicht m weiss nicht

® keine Antwort

Abbildung 5.22: Welche der nachfolgenden Aussagen ist fiir Thr Unternehmen zutreffend?
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5.9 Berufstdtigkeit wéhrend dem Rentenalter

52% jener Unternehmen, die angeben vom Fachkréftemangel betroffen zu sein, beschdftigen Mitarbeitende tiber
dem Pensionierungsalter. 49 % beschdftigen keine Pensionierten und alle weiteren wissen es nicht oder geben keine
Antwort auf diese Frage.

Auch von jenen KMU, die angeben, nicht vom Fachkréftemangel betroffen zu sein, sagen 45 %, dass sie dltere Personen
Uber das Pensionierungsalter hinaus beschdftigen. 52 % beschaftigen keine Personen lber dem Pensionierungsalter.
Die restlichen 3% kénnen oder wollen die Frage nicht beantworten. Interessant ist, dass die Uberwiegende Mehrheit
(70 %) der Firmen, welche noch keine Personen liber dem Pensionierungsalter beschdftigen, sich dies dennoch vorstel-
len kénnen. 22 % davon, kann es sich nicht vorstellen und weitere 6 % wissen es nicht. Der Rest der Befragten wollte
auf die Frage nicht antworten.

Abbildung 5.23 zeigt die Hauptmotive, weshalb KMU dltere Personen weiterbeschdaftigen mochten. Das Hauptmotiv
ist mit Abstand klar jenes der Beibehaltung von Know-how im Unternehmen (92 % ), gefolgt von der Tatsache, dass es
schwierig ist, die Stelle neu zu besetzten (32 %) und dass es kostenginstiger ist, als eine neue Person einzuarbeiten
(18%).

Know-how kann im Unternehmen behalten werden 92%

Schwierigkeiten, Stellen neu zu besetzen 37%

Es ist kostenglinstiger, als neue Mitarbeitende

)
einzuarbeiten 1%

Mitarbeitende im Pensionsalter sind bereit, zu tieferen

0,
Lohn als bisher die gleiche Arbeit zu leisten st

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Abbildung 5.23: Was sind die Hauptmotive?
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Fir jene Unternehmen, die keine dlteren Personen einstellen mochten sind die Hauptgriinde, dass die dlteren Personen
nicht mehr auf dem neusten Wissensstand sind und dass dltere Personen teurer sind als jlingere (beides mit je 59 % ).
35% sind zudem der Meinung, dass dltere Personen weniger flexibel sind (vgl. Abbildung 5.24).

Altere Mitarbeitende sind nicht mehr auf dem

0,
aktuellsten Wissensstand 59%

Altere Mitarbeitende sind zu teuer 59%

Altere Mitarbeitende sind zu wenig flexibel 35%
Altere Mitarbeitende sind zu konservativ 29%
Altere Mitarbeitende sind zu wenig motiviert 18%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 5.24: Was sind die Hauptgriinde, dass Sie keine Person liber dem Pensionierungsalter einstellen?

Abbildung 5.25 zeigt, was die Firmen ihren dlteren Mitarbeitenden bieten (wiirden), damit diese {iber das Pensionie-
rungsalter arbeiten. Am héaufigsten wird den dlteren Mitarbeitenden Teilzeitarbeit (82 % ) geboten, gefolgt von flexib-
len Arbeitszeiten (71 %) und Arbeit auf Abruf (49 %).

Teilzeitarbeit 82%
Zeitlich flexible Arbeitszeiten 71%
Arbeit auf Abruf 49%
Mebhr ortliche Flexibilitat 36 %
Andere materielle Entschddigungen 6%
Eine andere Arbeitstdtigkeit = 3%

MehrLohn 2%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Abbildung 5.25: Was (wiirde) Ihr Unternehmen den Mitarbeitenden tiber dem Pensionierungsalter bieten, damit diese im Unternehmen gehal-
ten werden konnten?
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Abbildung 5.26 zeigt von jenen Unternehmen, welche keine dlteren Personen beschdftigen wollen, die Verteilung der
Antworten, auf die Frage «Was misste sich seitens der Mitarbeitenden dndern, damit Ihr Unternehmen Personen
dlter als das Pensionierungsalter weiterbeschaftigen wiirde?».

Am haufigsten stimmen die Befragten dem Argument zu, dass die Mitarbeitenden bereit sein miissten, sich in einer
anderen als der bisherigen Position einsetzten zu lassen (zutreffend fiir 26 % ). Am wenigsten gefordert wird dagegen,
dass die Mitarbeitenden auf Abruf einsetzbar sind (zutreffend fiir 14 % ).

Altere Mitarbeitende miissten bereit sein, sich anders o 5 _
als in der bisherigen Position einzusetzen 2V el 25

Altere Mitarbeitende missten bereit sein, zu einem

tieferen Lohn zu arbeiten 37% e 20% _

Altere Mitarbeitende miissten bereit sein, eine o o
Weiterbildung zu absolvieren S elic U723 _
Altere Mitarbeitende missten auf Abruf einsetzbar sein 37% 14% _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

trifft nicht zu m trifft teilweise nicht zu | teilweise zutreffend

zutreffend ® betrifft Unternehmen nicht ® weiss nicht

® keine Antwort

Abbildung 5.26: Was miisste sich seitens der Mitarbeitenden dndern, damit Ihr Unternehmen Personen dlter als das Pensionierungsalter
weiterbeschaftigen wiirde?
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5.10 Zusammenfassung der wichtigsten Erkenntnisse

Bedeutung und Umsetzung von Generationenmanagement

Rund zwei Drittel der an der Umfrage teilnehmenden Unternehmen fiihlen sich vom Fachkréftemangel betroffen und
erachten Generationenmanagement als wichtig oder sehr wichtig. Den Hauptnutzen von Generationenmanagement
sehen die Unternehmen darin, den Wissensverlust durch das Ausscheiden dlterer Mitarbeitenden zu vermeiden.

Assoziationen mit jiingeren/dlteren Arbeitnehmenden

Betreffend typischer Eigenschaften, welche Arbeitgeber «jung» und «alt» zuordnen, bestdtigen sich zahlreiche géngige
Vorurteile. Die folgenden Aspekte assoziieren Arbeitgeber vor allem mit «Jung»: Hohe Lernbereitschaft, Flexibilitét zu
Neuem, Fahigkeit zum Umgang mit modernen IT und Kommunikationsmedien, Ausgeprdagtes Interesse, eigenes Wis-
sen aufzufrischen, rasche Resignation, wenn sie nicht mehr geférdert werden, Hoher Ideenreichtum, Uberdurchschnitt-
lich viele krankheitsbedingte Fehlzeiten und hohe Motivation. Vor allem mit «Alt» assoziiert werden die hohe Mitarbei-
tendenbindung bzw. Loyalitdt, hohe Kosten fiir das Unternehmen, hohe soziale Kompetenz und guter Umgang, hohe
Disziplin und Engagement, hohe Bereitschaft, Verantwortung zu ibernehmen, gut gepflegte Netzwerke, hohe Leis-
tungsbereitschaft und «sind seitens Kunden eher gefragt als junge Mitarbeitende».

Wissensaustausch und Zusammenarbeit zwischen den Generationen

Fast alle der befragten Unternehmen sind der Ansicht, dass der Wissenstransfer und die Zusammenarbeit zwischen
den Generationen eine grosse Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg haben. Die Mehrheit ist auch der Meinung, dass
dieser im Unternehmen stattfindet. Wobei dies eher von dlteren zu jlingeren Mitarbeitenden als von jiingeren zu dlte-
ren der Fall ist. Vor dem Hintergrund des Fachkrdftemangels ware ein gelingender Wissenstransfer in beide Richtungen
wiinschenswert. Hierzu identifiziert die Studie verschiedene Handlungsfelder, welche in der Praxis vermehrt angegan-
gen werden konnten. Der Wissenstransfer kann beispielsweise durch altersgemischte Teams oder durch eine gute Fiih-
rung und Kommunikation geférdert werden.

Forderung der Arbeitsmarktfdhigkeit der Mitarbeitenden

Eine grosse Mehrheit der analysierten Unternehmen in der Stichprobe erachtet es als wichtig, bestehende Mitarbei-
tende im Unternehmen zu behalten. Dazu unterstiitzt eine (iberwiegende Mehrheit der Arbeitgeber ihre Mitarbeitende
mittels verschiedener Entwicklungs- und Weiterbildungsmassnahmen und investiert dadurch in deren Arbeitsmarktfa-
higkeit.

Attraktivitdt von Arbeitgebern fiir dltere Personen

Generell betrachten sich die befragten Unternehmen wenig attraktiv fir dltere Arbeitnehmende. Am attraktivsten
schdtzen sie sich als Arbeitgeber fiir junge Schulabganger/innen (Lehrstellenangebote) oder Gymnasiasten/-innen
(Praktika) sowie fur junge Ausbildungsabsolvierende ein. Zudem stellt nur eine Minderheit der Arbeitgeber bewusst
dltere Personen ein. Die Resultate zeigen zudem eine weitere Herausforderung fiir dltere Personen: Rund 50 % der
Unternehmen, die Generationenmanagement als wichtig erachten und 40 % der Unternehmen, die Generationenma-
nagement als nicht wichtig erachten, geben an, dass es mindestens teilweise zutrifft, dass sie bei der Neueinstellung
jungere Personen dlteren Personen vorziehen — bei gleicher Ausbildung und Qualifikation.

Berufstdtigkeit wihrend dem Rentenalter

Eine Losung zur Begegnung des Fachkraftemangels ist die Weiterbeschdftigung von Mitarbeitenden tiber das Pensio-
nierungsalter hinaus. Es stellt sich die Frage, inwieweit dies die Unternehmen bereits tun und wie die Bereitschaft dazu
ist. Knapp die Hdlfte aller befragten KMU beschaftigen schon heute Personen, welche dlter als das ordentliche Pensio-
nierungsalter sind. Dies geschieht unabhdngig davon, ob sich die Unternehmen vom Fachkraftemangel betroffen fiih-
len oder nicht. Interessant ist, dass die Gberwiegende Mehrheit der Firmen, welche noch keine Personen iiber dem
Pensionierungsalter beschdftigen, sich vorstellen kdnnen, dies auch zu tun. Das Hauptmotiv hierzu ist der Erhalt von
Know-how im Unternehmen.
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6 Schlussfolgerungen

Mittels der Aufarbeitung der Literatur und der darauf basierenden, durchgefiihrten Online-Befragung wurde der aktu-
elle Stand sowie geplante Massnahmen, Préferenzen und Erwartungen im Bereich Generationenmanagement in der
Schweiz erfasst. Dabei wurden die Ergebnisse in zwei Studien aufgeteilt: eine fiir Grossunternehmen und eine fiir KMU.
Fur beide Studien wurden jeweils eine Befragung der Arbeitnehmenden und eine Befragung der Arbeitgeber durchge-
fuhrt. Wichtig ist zu erwdhnen, dass die Befragungen bei Arbeitgebern und Arbeitnehmenden auf unterschiedlichen
Stichproben beruhen und diesbeziiglich nicht konsistent sind. Als Folge davon kénnen die Resultate nicht direkt mitei-
nander verglichen werden, sodass beide Studien separate Untersuchungen darstellen. Nachfolgend werden die wich-
tigsten Erkenntnisse fiir die Gruppe der KMU vorgestellt. Die dargestellten Ergebnisse sind robust. Das bedeutet, die
Ergebnisse gelten fir die Variable Alter auch unter Beriicksichtigung weiterer soziodemographischer Variablen wie bei-
spielsweise «Ausbildungsstand». Die Resultate beinhalten einerseits generationenverbindende Aspekte, andererseits
Aspekte die altersabhdngig sind. Wahrend tber Alterskohorten verbindende Gemeinsamkeiten einem konstruktiven
Generationenmanagement forderlich sind, werden mittels altersspezifischen Unterschieden Handlungsfelder identifi-
ziert, bei denen beziiglich Umsetzung von Generationenmanagement Vorsicht geboten ist.

Notwendigkeit von Generationenmanagement

Die Notwendigkeit, dem demographischen Wandel zu begegnen, wurde in der Literatur erkannt. Allerdings fehlt noch
ein integrales Versténdnis von Generationenmanagement im Sinne, dass die Zusammenarbeit der verschiedenen Ge-
nerationen aktiv bewirtschaftet werden muss. Auch die Ergebnisse der Umfrage deuten auf das Bestehen von grossem
Handlungsbedarf hin. Eine Mehrheit der an der Umfrage teilnehmenden Unternehmen fihlt sich vom Fachkrafteman-
gel betroffen und erachtet Generationenmanagement als wichtig oder sehr wichtig, vor allem um den Wissensverlust
durch Ausscheiden dlterer Mitarbeitenden zu vermeiden. Trotz der hohen Bedeutung, welche Arbeitgeber dem Thema
beimessen, besteht noch Potential bei der Umsetzung beziiglich strategischen, strukturellen und kulturellen Aspekten.

Wissenstransfer und inter-generationelle Zusammenarbeit

Fast alle der befragten Unternehmen sind der Ansicht, dass der Wissenstransfer und die Zusammenarbeit zwischen
den Generationen eine grosse Bedeutung fiir den Unternehmenserfolg haben. Die Mehrheit findet auch, dass dieser
im Unternehmen stattfindet. Wobei eher von dlteren zu jiingeren Mitarbeitenden als von jiingeren zu dlteren. Vor dem
Hintergrund des Fachkréftemangels und des technischen Fortschritts wdre ein gelingender Wissenstransfer in beide
Richtungen wiinschenswert.

Hierzu identifiziert die Studie verschiedene Handlungsfelder, welche in der Praxis vermehrt angegangen werden kénn-
ten. Altere wie jiingere Personen zeigen eine hohe Bereitschaft und Offenheit fiir den Wissensaustausch und die inter-
generationelle Zusammenarbeit. Interessant ist, dass trotz der grossen Offenheit deutlich weniger Arbeitnehmende es
als wichtig erachten, dass beziiglich Alter gemischte Teams gebildet werden oder dass das Gemeinschaftsgefihl ge-
starkt und gepflegt wird. Ebenfalls nicht so hoch liegen die Werte bei der Zufriedenheit in den Bereichen Kommunika-
tion und Fiihrung. Dort bestehen Verbesserungspotentiale fir Arbeitgeber.

Vorsicht beziiglich Wissenstransfer und der inter-generationellen Zusammenarbeit ist bei jenen Aspekten geboten, bei
welchen signifikante, altersspezifische Unterschiede identifiziert wurden. So ist es dlteren Personen signifikant wichti-
ger, dass auf altersgemischte Teams geachtet wird. Der Gap «Organisation/Kommunikation/Information» (wichtig,
aber nicht zufrieden) ist zudem bei dlteren Arbeitnehmenden héher als bei jiingeren.

Stereotypen und altersabhdngige Grundwerte

Fir eine gelingende Zusammenarbeit zwischen Generationen ist ein Umfeld, welches mdglichst frei von Vorurteilen ist,
sehr wichtig. Die Resultate der Umfrage deuten darauf hin, dass dieses nicht vorhanden ist. Die Arbeitgeber ordnen
gemadss gdngiger Vorurteile «typische» Eigenschaften jiingeren oder dlteren Mitarbeitenden zu. Positiv mit «Jung» as-
soziieren sie beispielsweise eine hohe Leistungsbereitschaft, Flexibilitat zu Neuem und die Fahigkeit zum Umgang mit
modernen IT- und Kommunikationsmedien. Vor allem mit «alt» assoziiert werden eine hohe Mitarbeitendenbindung,
hohe Kosten fiir das Unternehmen und eine hohe soziale Kompetenz.
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Ein grosser Teil dieser Aspekte wird von den Arbeitnehmenden bestatigt. Die Resultate zeigen, dass jingere Personen
signifikant offener sind als dltere fir Weiterbildungen im eigenen Fachgebiet oder fiir den Wechsel in die Selbststan-
digkeit. Auch stitzen altersspezifische Unterschiede in der Wichtigkeit von Grundwerten einzelne Einschatzungen der
Arbeitgeber. Fir jlingere Personen sind die Grundwerte «Lebensgenuss/Spass», «Zeit fiir Hobby», «Zeit Familienmitglie-
der zu pflegen» und «Selbstverwirklichung» wichtiger als fir dltere. Fur dltere Personen sind keine Grundwerte signifi-
kant wichtiger als fir jingere.

Arbeitsmarktfdahigkeit von dlteren Arbeitnehmenden

Die Umfrageergebnisse zeigen, dass dltere Personen auf dem Arbeitsmarkt schlechtere Chancen haben als jiingere.
Einerseits schdtzen sie selbst ihre Chancen auf einen neuen Job als geringer ein. Andererseits schatzen die Arbeitgeber
ihre Attraktivitat fir dltere Personen, relativ betrachtet gegeniiber anderen Mitarbeitendengruppen, geringer ein. Zu-
dem stellt nur eine Minderheit der Arbeitgeber bewusst dltere Personen ein. Je nach Untersuchungsgruppe geben zwi-
schen 40 % und 50 % der Unternehmen an, dass es mindestens teilweise zutrifft, dass sie bei der Neueinstellung jin-
gere Personen dlteren Personen vorziehen — bei gleicher Ausbildung und Qualifikation. Dieses Resultat suggeriert, dass
eine gewisse Diskriminierung von dlteren Personen vorhanden ist. Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund spannend,
dass sich dltere Mitarbeitende in Bezug auf Arbeitserfahrung, Fachkompetenz und den Wissensverlust, der beim Ver-
lassen der Stelle fiir das Unternehmen entsteht, besser einschdtzen als jiingere Arbeitnehmende.

Aufgrund der in der Tendenz schlechteren Chancen von dlteren Arbeitnehmenden auf dem Arbeitsmarkt, scheint die
Aufrechterhaltung der Arbeitsmarktféhigkeit umso dringlicher. Interessant ist, inwiefern sich Arbeitgeber und Arbeit-
nehmende darum kiimmern. Eine grosse Mehrheit der Arbeitgeber erachtet es wichtig, bestehende Mitarbeitende im
Unternehmen zu halten und unterstitzt diese mittels verschiedener Entwicklungs- und Weiterbildungsmassnahmen.
Auch den Arbeitnehmenden ist die Erhaltung der Arbeitsmarktfdhigkeit und ein Angebot an Massnahmen seitens Un-
ternehmen hierzu wichtig. Die Offenheit und Bereitschaft fiir Weiterbildungen und Umschulungen ist gemdss den Um-
frageresultaten aber altersabhdngig. In der Tendenz ist die Offenheit von dlteren Personen signifikant weniger hoch
beziiglich «Weiterbildung in meinem Fachgebiet» und «Wechsel in die Selbststcindigkeit».

Berufstdtigkeit im Rentenalter

Arbeitgeber sind sehr offen, was die Beschdftigung von Personen lber das ordentliche Pensionierungsalter hinaus be-
trifft. Knapp die Halfte der befragten Unternehmen beschdiftigt schon heute Personen im Rentenalter und die tiber-
wiegende Mehrheit jener, die noch keine Personen im Rentenalter beschdftigen, kann sich dies vorstellen. Bei den Ar-
beitnehmenden kann sich etwas weniger als die Hdlfte prinzipiell vorstellen, wihrend dem Rentenalter weiter berufs-
tatig zu sein.

Weitere spannende Erkenntnisse

Die Umfrage liefert viele weitere interessante Erkenntnisse zum Thema Arbeit, beziiglich Alter aber auch beziiglich
anderer soziodemographischer Faktoren wie beispielsweise Geschlecht. Zwei Beispiele sollen hierzu genannt werden.
Fir 38 % der Arbeitnehmenden ist es unwichtig, dass Sitzungen in physischen Meetings durchgefiihrt werden. Weiter
interessant ist das Resultat, dass betreffend Gesundheitsférderung die Mehrheit der Arbeitnehmenden diese nicht als
sehr wichtig erachten. Dies suggeriert, dass in diesem Bereich weitere Massnahmen weniger notwendig sind. Die Er-
gebnisse in Bezug auf weitere Aspekte der Arbeit und weitere soziodemographische Faktoren sind nicht vertiefenden
Bestandeteil dieser Studie und werden in einer separaten Arbeit vom Studienteam veréffentlicht werden.
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Anhang 1 Detailauswertungen Arbeitnehmende nach drei Modellen der Umfrage KMU

Einfiihrende Bemerkungen zur angewandten Methode

Die folgenden Tabellen geben die Resultate beziiglich des Einflusses sozio-6konomischer Eigenschaften der Befragten auf ihre Einschdtzung der Wichtigkeit der abgefragten Grund-
werte und der Vorstellungen und Zufriedenheit beziiglich der Arbeitssituation (gemdss Kapitel 4.2 und 4.3) wieder. Die ausgewiesenen Koeffizienten sind durch die drei Ordered Logit
Modelle geschatzt worden, welche untenstehend aufgefiihrt sind. Die erkldrte Variable basiert auf der ordinalen Variable mit den vier Ausprégungen (0O=unwichtig, 1=wenig wichtig,
2=wichtig, 3=sehr wichtig bzw. 0=unzufrieden, 1=eher unzufrieden, 2=eher zufrieden, 3=zufrieden bzw. O=tief, 1=eher tief, 2=hoch, 3=sehr hoch). Als erkldrende Variablen wird im
Modell I ausschliesslich das Alter der befragten Person einbezogen, um den Effekt des Alters auf die Einschatzung der Wichtigkeit zu erfassen. Weil diese Einschétzung jedoch auch
von anderen Faktoren abhdngt, werden in Modell II zusdtzlich soziodemographischen Eigenschaften der Personen gemdss den Angaben in den Tabellen miteinbezogen. Im Modell
IIT wird zusatzlich fur die Branche kontrolliert, in welcher die befragte Person tdtig ist. Der Storterm ist mit der Variable ¢; erfasst. Die Modelle Ordered Logit Modelle werden mit der
Maximum-Likelihood-Methode und robusten Standardfehlern geschatzt.

Modell I: Pr(y;) = ay + ajAlter; + ¢;
Modell II: Pr(y;) = ay + a Alter; + Z§I=(1 a; Soziodemographie; + ¢;

Modell III: Pr(y;) = ay + a Alter; + Z§I=(1 a; Soziodemographie; + Yk, a; Branchendummies + g;
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Geben Sie bitte an, wie wichtig Ihnen folgende Werte sind:

Tabelle 1: Grundwerte

Zeit Fami-
lienmit-
glieder zu
Soziodemo- pflegen Selbstver- Soziale Finanzielle Tech-
graphische Familie/ Lebensge- Zeit fur Finanzielle | Neues bzw. be- wirkli- Verant- und andere nischer
Faktoren Kinder nuss/Siass Harmonie Hobbi Sicherheit Lernen treuen chuni wortuni Arbeit Entsch&diiuni Fortschritt Eiientum
coef 0.003 -0.056 -0.005 -0.031 -0.009 -0.034 -0.011 -0.066 0.035 0.020 -0.004 -0.008 -0.005

Alter

0.810 0.000 0.715 0.028 0.518 0.014 0.412 0.000 0.015 0.145 0.758 0.569 0.703

Alter coef -0.019 -0.054 -0.012 -0.037 -0.008 -0.021 -0.032 -0.064 0.028 0.024 -0.006 -0.002 0.001

p 0.245 0.001 0.447 0.017 0.595 0.171 0.034 0.000 0.073 0.108 0.661 0.912 0.922
Geschlecht coef -0.824 0.443 -0.808 -0.054 0.413 -0.035 -0.416 0.279 0.059 -0.008 0.408 0.774 0.620

p 0.021 0.201 0.016 0.871 0.207 0.916 0.206 0.381 0.862 0.980 0.207 0.020 0.051
Tertiar: coef -0.634 -0.239 -0.139 -0.089 -0.056 -0.173 -0.445 -0.175 0.168 0.564 -0.123 0.249 -0.526
Beruf p 0.199 0.639 0.781 0.851 0.906 0.709 0.348 0.703 0.728 0.236 0.789 0.595 0.265
Tertiar: coef -0.166 -0.358 -0.989 0.085 -0.365 0.350 -1.132 -0.292 -0.130 -0.134 -1.181 0.245 -1.027
Hochschule p 0.701 0.417 0.021 0.834 0.365 0.374 0.005 0.460 0.757 0.744 0.004 0.543 0.012
Kind coef 2.279 -0.794 -0.298 -0.161 0.148 -0.489 1.332 -0.569 0.047 -0.184 0.501 0.064 0.037

p 0.000 0.040 0.440 0.677 0.696 0.194 0.001 0.123 0.905 0.632 0.185 0.866 0.921
Vollzeit coef 0.511 -0.638 -0.488 -0.690 0.115 0.726 -0.230 -0.389 -0.658 0.262 0.060 0.405 0.505

Schdtzmethode: ologit, abhédngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig, 1=wenig wichtig, 2=wichtig, 3=sehr wichtig
Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertiar: Beruf=Tertidrstufe: Hohere Berufsbildung, Terticr: Hochschule=Tertidrstufe: Hochschule/Universitat
Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1, sonst=0; Berufserfahrung: Tertidr: Beruf=1, sonst=0; obligatorische

Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Beschdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit
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Zeit Fami-
lienmit-
glieder zu
Soziodemo- pflegen Selbstver- Soziale Finanzielle Tech-
graphische Familie/ Lebensge- Zeit fur Finanzielle | Neues bzw. be- wirkli- Verant- und andere nischer
Faktoren Kinder nuss/Spass | Harmonie Hobb Sicherheit Lernen treuen chung wortung Arbeit Entschddigung | Fortschritt | Eigentum
Model III
Alter coef -0.016 -0.060 -0.012 -0.038 -0.005 -0.018 -0.031 -0.065 0.030 0.028 -0.001 -0.002 0.004
p 0.348 0.000 0.459 0.019 0.725 0.248 0.052 0.000 0.064 0.076 0.928 0.870 0.796
Geschlecht coef -1.114 0.616 -0.795 -0.148 0.525 -0.044 -0.578 0.596 0.134 0.111 0.518 0.791 0.677
p 0.006 0.100 0.026 0.683 0.141 0.901 0.107 0.087 0.708 0.753 0.141 0.026 0.048
Tertiar: coef -0.658 -0.199 -0.085 -0.075 0.047 -0.119 -0.316 -0.019 0.310 0.792 -0.049 0.286 -0.493
Beruf p 0.196 0.702 0.868 0.878 0.924 0.807 0.520 0.969 0.535 0.109 0.918 0.552 0.307
Tertidr: coef -0.240 -0.314 -0.903 0.060 -0.094 0.568 -1.036 0.233 0.256 0.319 -0.889 0.280 -0.921
Hochschule p 0.630 0.532 0.070 0.898 0.840 0.232 0.025 0.619 0.601 0.510 0.057 0.553 0.048
Kind coef 2.484 -0.824 -0.284 -0.133 0.095 -0.500 1.413 -0.705 0.030 -0.216 0.421 0.082 0.006
p 0.000 0.037 0.468 0.734 0.805 0.192 0.001 0.064 0.940 0.581 0.271 0.832 0.988
Vollzeit coef 0.721 -0.775 -0.515 -0.631 -0.001 0.688 -0.169 -0.731 -0.802 0.072 -0.047 0.398 0.433
p 0.087 0.051 0.172 0.102 0.997 0.064 0.655 0.045 0.037 0.850 0.897 0.287 0.228
Wasser coef 1.164 0.068 0.177 0.716 -0.470 -0.558 1.013 -0.797 0.002 -0.364 -1.068 0.281 -0.380
p 0.122 0.924 0.809 0.321 0.516 0.464 0.169 0.242 0.998 0.627 0.142 0.698 0.581
HE coef 1.713 -0.101 0.180 0.868 -0.307 -1.076 1.316 -0.620 1.037 -0.661 -0.323 0.255 -0.716
p 0.027 0.889 0.810 0.232 0.674 0.156 0.075 0.375 0.176 0.389 0.656 0.731 0.305
Gastgew- coef 0.853 0.286 0.409 0.516 0.259 0.224 1.219 0.666 0.768 0.983 -0.456 0.351 0.139
erbe p 0.274 0.709 0.604 0.495 0.736 0.779 0.108 0.364 0.341 0.216 0.554 0.646 0.850
Ubrige coef 0.770 0.816 0.341 0.598 -0.087 -0.823 0.794 0.561 0.969 0.138 -0.656 0.441 -0.404
Branchen 0.304 0.262 0.646 0.405 0.905 0.279 0.287 0.412 0.205 0.854 0.368 0.547 0.557

Schdtzmethode: ologit, abhdngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig
Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertiar: Beruf=Tertidrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertiar:
und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1, sonst=0; Berufserfahrung: Tertidr:Beruf=1, sonst=0; obligatorische

, 1=wenig wichtig, 2=wichtig, 3=sehr wichtig
Hochschule=Tertidrstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-

Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Beschdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und Versi-

cherungsdienstleistungen=1, sonst=0; librige Branchen=1, sonst 0

Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
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Wie offen sind Sie gegentiber folgenden Aspekten?

Tabelle 2: Offenheit von Arbeitnehmenden

Soziodemo-
graphische
Faktoren

Alter

Bereitschaft zur Weitergabe

von Erfahrungen und Wis-
sen an jiingere Mitarbei-

tende

0.001

Offenheit zur Annahme von
Erfahrungen und Wissen

von dlteren Mitarbeitenden

o
o
=
N

Bereitschaft zur Weitergabe
von Erfahrungen und Wis-

sen an dltere Mitarbeitende

Neues zu lernen

-0.032

Offenheit fur mit deutlich

alteren Personen zusammen

zu arbeiten

Wissensaustausch mit

Arbeitskollegen/-innen

-0.018

Weiterbildung in meinem

Offenheit fiir mit deutlich
Fachgebiet

jlingeren Personen zusam-
men zu arbeiten

-0.045

Offenheit zur Annahme von
Erfahrungen und Wissen

von jiingeren Mitarbeiten-

den

0.020

Verdnderungen in der

Funktion

0.022

Verdnderungen im
Berufsfeld

0.015

Umschulung in ein anderes

Fachgebiet

0.016

Wechsel in die

Selbstdandigkeit

0.038

Ortliche Flexibilitat bei Um-

strukturierung/drohendem

Stellenverlust

Lohn steigt nicht unbedingt
mit zunehmendem Alter bei

unverdndertem
Arbeitsprofil

o
o
N
(<)}

0.928

0.431

0.026

olo
N o
w | =
W

0.205

0.002

0.150

0.118

0.281

0.260

0.005

o|o
oo
(S
& |G

0.058

Alter 0.009 -0.005 0.015 -0.031 0.025 -0.013 -0.043 0.026 -0.020 -0.013 -0.010 -0.038 0.003 0.024
0.614 0.791 0.359 0.059 0.140 0.378 0.006 0.096 0.198 0.401 0.517 0.009 0.847 0.099
Geschlecht -0.399 0.031 -0.621 -1.057 0.325 -0.196 -0.430 -0.204 -0.247 -0.407 0.000 -0.452 -0.987 -0.926
0.315 0.937 0.090 0.008 0.370 0.576 0.243 0.549 0.463 0.237 1.000 0.165 0.003 0.005
Tertiar: 0.550 0.260 0.474 0.320 1.087 0.177 0.470 0.601 1.041 -0.012 0.515 0.181 -0.393 0.228
Beruf 0.271 0.595 0.328 0.505 0.025 0.713 0.327 0.199 0.045 0.980 0.275 0.698 0.402 0.633
Tertidr: 1.393 1.310 1.148 1.569 1.596 0.776 1.682 1.323 1.186 0.100 0.312 -0.392 0.003 -0.002
Hochschule 0.002 0.004 0.007 0.000 0.000 0.064 0.000 0.001 0.008 0.812 0.424 0.319 0.995 0.997
Kind -0.574 -0.374 -0.275 -0.463 -0.327 -0.165 -0.192 -0.203 -0.084 0.052 -0.423 0.248 -0.537 -0.181
0.198 0.402 0.514 0.267 0.441 0.680 0.629 0.606 0.833 0.896 0.248 0.498 0.156 0.635
Vollzeit 0.245 0.232 0.174 0.421 -0.063 0.329 0.318 0.281 0.250 0.427 0.122 1112 0.750 0.177
0.566 0.585 0.662 0.297 0.876 0.383 0.412 0.452 0.499 0.264 0.725 0.002 0.034 0.611

Schdtzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen 0=gar keine Offenheit, 1=wenig Offenheit, 2=offen, 3=sehr offen
Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Tertidrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Tertidrstufe: Hochschule/Universitat

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1, sonst=0; Berufserfahrung: Tertidr: Beruf=1, sonst=0; obligatorische

Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Beschdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0

Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit
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Alter coef 0.008 -0.005 0.013 -0.031 0.024 -0.013 0.018 -0.045 0.021 -0.025 -0.011 -0.012 -0.033 0.013 0.027
p 0.680 0.782 0.453 0.080 0.180 0.416 0.290 0.007 0.202 0.130 0.484 0.437 0.026 0.381 0.074
Geschlecht coef -0.431 -0.233 -0.638 -1.070 0.190 -0.199 0.279 -0.684 -0.215 -0.066 -0.307 -0.065 -0.332 -1.000 -0.918
p 0.310 0.599 0.103 0.012 0.624 0.597 0.456 0.094 0.553 0.854 0.411 0.848 0.345 0.006 0.010
Tertiar: coef 0.554 0.337 0.510 0.341 1.181 0.101 0.633 0.544 0.533 0.884 -0.085 0.567 0.358 -0.361 0.304
Beruf p 0.279 0.520 0.306 0.490 0.019 0.838 0.194 0.275 0.269 0.097 0.867 0.244 0.458 0.455 0.533
Tertiar: coef 1.349 1.388 1.129 1.607 1.638 0.712 1.092 1.678 1.067 0.944 0.121 0.228 0.146 0.395 0.196
Hochschule p 0.013 0.016 0.025 0.002 0.001 0.149 0.025 0.001 0.026 0.065 0.803 0.622 0.751 0.389 0.672
Kind coef -0.546 -0.308 -0.215 -0.462 -0.236 -0.212 -0.592 -0.080 -0.130 -0.163 -0.029 -0.337 0.248 -0.615 -0.180
p 0.228 0.512 0.618 0.275 0.588 0.602 0.157 0.843 0.747 0.687 0.942 0.368 0.503 0.108 0.641
Vollzeit coef 0.267 0.465 0.146 0.408 -0.002 0.407 -0.183 0.424 0.334 0.183 0.395 0.192 0.986 0.659 0.108
p 0.545 0.316 0.722 0.326 0.996 0.300 0.646 0.292 0.385 0.636 0.318 0.593 0.007 0.071 0.763
Wasser coef 0.390 1.509 0.606 0.062 1.329 -0.848 0.445 1.335 0.543 -1.257 -1.215 0.857 -0.195 -1.104 -0.166
p 0.636 0.049 0.423 0.942 0.062 0.342 0.538 0.091 0.447 0.097 0.097 0.245 0.777 0.127 0.822
Baugewerbe coef 0.342 2.464 0.263 -0.031 1.473 -0.375 0.587 0.812 0.119 -1.610 -1.104 0.722 0.196 -1.309 -0.111
9 p 0.679 0.003 0.727 0.970 0.042 0.680 0.424 0.297 0.869 0.040 0.134 0.340 0.779 0.074 0.881
Gastgew- coef 0.263 1.028 0.679 0.198 1.261 -1.271 0.152 1.348 0.004 -1.778 -1.164 0.628 1.238 0.096 0.437
erbe p 0.759 0.192 0.396 0.822 0.095 0.166 0.841 0.106 0.995 0.030 0.127 0.424 0.087 0.896 0.577
Ubrige coef 0.384 1.446 0.690 0.020 1.388 -0.959 0.461 0.738 0.513 -1.039 -1.201 0.783 0.302 -1.511 -0.077
Branchen p 0.645 0.058 0.368 0.982 0.054 0.279 0.529 0.341 0.478 0.174 0.098 0.298 0.660 0.037 0.917

Schatzmethode: ologit, abhdngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Auspragungen 0=gar keine Offenheit, 1=wenig Offenheit, 2=offen, 3=sehr offen

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Terticr: Beruf=Tertiarstufe: Hohere Berufsbildung, Terticr: Hochschule=Tertiarstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-
und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1, sonst=0; Berufserfahrung: Tertidr:Beruf=1, sonst=0; obligatorische
Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Beschdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und Versi-
cherungsdienstleistungen=1, sonst=0; librige Branchen=1, sonst 0

Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
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Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Image/Standortattraktivitdt wich-

tig?

Tabelle 3: Wichtigkeit von Image/Standortattraktivitéit

Soziodemo-
graphische

Faktoren

Alter

coef

Die Lage des Unternehmens-
standortes ist glinsti

0.000

Das Unternehmen agiert 6ko-
logisch und setzt sich fir den
Umweltschutz ein

0.012

Das Unternehmen ist eigen-
tiimer- bzw. familiengefiihrt

0.025

0.991

0.380

0.062

0.193

coef -0.011 0.001 0.016
Alter
p 0.495 0.964 0.277
Geschlecht coef 0.391 -0.164 0.741
p 0.263 0.608 0.020
Tertidr: coef 0.697 0.053 -0.538
Beruf p 0.156 0.908 0.241
Tertidr: coef 0.707 0.599 -0.540
Hochschule p 0.092 0.125 0.165
Kind coef 0.390 -0.030 0.362
p 0.364 0.938 0.321
; coef -0.513 -1.105 -0.568
Vollzeit

0.002

0.108

Branchen

Alter coef -0.027 -0.005 0.028
p 0.112 0.747 0.073
Geschlecht coef 0.725 -0.438 0.313
p 0.064 0.214 0.367
Tertiar: coef 0.401 0.176 -0.316
Beruf p 0.434 0.713 0.508
Tertidir: coef 0.132 0.550 -0.084
Hochschule | p 0.798 0.229 0.857
Kind coef 0.437 0.163 0.574
p 0.334 0.680 0.128
Vollzeit coef -0.545 -1.076 -0.442
p 0.197 0.004 0.231
Wasser coef -0.773 2.456 1.678
p 0.390 0.001 0.015
Balgewerbe coef -1.306 1.442 1.531
p 0.142 0.047 0.028
Gastgew- coef -2.083 2.358 2.907
erbe p 0.023 0.002 0.000
Ubrige coef 0.222 1.893 0.545

0.812

0.009

0.427

Schatzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig, 1=wenig wichtig,

2=wichtig, 3=sehr wichtig

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie
Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; librige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Arbeitsinhalt & Stil wichtig?

Tabelle 4: Wichtigkeit von Arbeitsinhalt & Stil

Soziodemo-
graphische

Alter

coef

Interessante Arbeit,
Abwechslung,

0.008

Klar definierten Hand-
lungsspielraum und
Verantwortungsbe-
reich mit Entschei-

0.020

Faktoren Heruusforderuni dunisméilichkeiten Veruntwortuni Ansehen

0.014

Die Arbeit verleiht An-
erkennung und

0.008

0.639

0.141

0.302

0.530

Alter coef 0.005 0.027 0.020 0.012
p 0.774 0.073 0.158 0.388
G coef -0.206 -0.157 0.195 0.617
eschlecht
p 0.616 0.623 0.539 0.042
Tertidr: coef 0.101 0.932 0.751 0.137
Beruf p 0.844 0.052 0.102 0.755
Tertidr: coef 1.026 0.134 0.444 -0.380
Hochschule p 0.032 0.729 0.252 0.297
Kind coef 0.436 -0.720 -0.464 0.031
p 0.392 0.056 0.204 0.928
V. ; coef 0.222 -0.076 0.021 0.008
ollzeit

Alter coef 0.013 0.030 0.029 0.018

p 0.511 0.056 0.056 0.229
Geschlecht coef -0.071 0.115 0.524 1.103

p 0.877 0.740 0.142 0.001
Tertidr: coef 0.485 1.055 1.230 0.299
Beruf p 0.383 0.033 0.012 0.515
Tertidr: coef 2.022 0.579 1.520 0.295
Hochschule p 0.002 0.213 0.002 0.501
Kind coef 0.237 -0.829 -0.594 -0.086

p 0.656 0.031 0.118 0.809
Vollzeit coef -0.092 -0.295 -0.340 -0.336

p 0.849 0.422 0.354 0.330
Wasser coef -1.032 -1.454 -0.969 -2.870

p 0.283 0.061 0.182 0.000
Balgewerbe coef 0.002 -1.048 -0.504 -2.194

p 0.998 0.184 0.493 0.007
Gastgew- coef 0.983 -0.408 1.745 -1.030
erbe p 0.344 0.615 0.027 0.210
Ubrige coef 0.267 -0.567 0.490 -1.541
Branchen 0.786 0.471 0.498 0.053

Schdtzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig, 1=wenig wichtig,

2=wichtig, 3=sehr wichtig

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,
sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-

schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; librige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Entwicklungsmassnahmen wich-

tig?
Tabelle 5: Wichtigkeit von Entwicklungsmassnahmen
Soziodemo-
graphische Entwicklungs- und Weiterbildungsmassnah- Regelmadssige Karrierreplanung zusammen mit
Faktoren men/-uniebote Arbeltieber
Alter coef -0.015 -0.010
0.278 0.457
Alter coef -0.010 0.004
p 0.500 0.805
Geschlecht coef 0.547 0.716
p 0.096 0.022
Tertidr: coef -0.345 -0.259
Beruf p 0.456 0.572
Tertidr: coef 0.546 0.790
Hochschule | p 0.174 0.041
Ki coef -0.038 -0.632
ind
p 0.921 0.083
Vollzeit coef 0.197 0.197
0.584 0.564
Alter coef -0.005 0.002
p 0.734 0.871
Geschlecht coef 0.452 0.903
p 0.196 0.007
Tertidr: coef -0.256 -0.291
Beruf p 0.587 0.538
Tertiar: coef 0.742 0.855
Hochschule | p 0.121 0.064
: coef -0.026 -0.688
Kind
p 0.946 0.063
Vollzeit coef 0.191 0.141
p 0.604 0.685
W coef 0.280 -0.719
asser
p 0.698 0.288
B coef 0.317 -0.711
augewerbe
p 0.669 0.296
Gast- coef 0.733 -0.462
gewerbe p 0.347 0.515
Ubrige coef 0.036 -0.127

Branchen i 0.960 0.852

Schétzmethode: ologit, abhdngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig, 1=wenig wichtig,

2=wichtig, 3=sehr wichtig

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertidr: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Arbeitsmodell, Entschédigung und
Sicherheit wichtig?

Tabelle 6: Wichtigkeit von Arbeitsmodell, Entschddigung und Sicherheit

Soziodemo-
graphische

Auf die fami-
ligre Situa-
tion und pri-
vaten Wiin-
sche der Mit-
arbeitenden
wird Riick-
sicht genom-

Abeitsplatz-

Unternehmen
bietet eine
attraktive be-
triebliche Al-

Vergltungs-
system ist

tibersichtlich
und transpa-

Unternehmen
unterstiitzt
mich bei der
Aufrechter-
haltung mei-
ner Arbeits-
marktféhig-

Faktoren men sicherheit tersvorsorie rent keit riert

Die individu-
elle Leistung
wird gemes-
sen und hono-

Alter coef -0.023 0.023 0.050 -0.005 -0.003 0.026
p 0.091 0.090 0.000 0.679 0.833 0.047
Model II
Alter coef -0.045 0.027 0.050 -0.008 0.003 0.030
p 0.005 0.072 0.002 0.579 0.817 0.032
coef 0.550 -0.379 -0.235 -0.263 -0.033 -0.025
Geschlecht
p 0.109 0.235 0.468 0.409 0.918 0.933
Tertiar: coef -0.402 -0.856 -1.532 -0.441 -0.177 -0.439
Beruf p 0.400 0.070 0.002 0.328 0.691 0.331
Tertiar: coef 0.619 -0.620 -0.889 0.055 0.384 -0.921
Hochschule p 0.137 0.125 0.033 0.886 0.317 0.019
Kind coef 0.696 -0.314 0.109 -0.214 -0.309 0.030
p 0.096 0.396 0.775 0.552 0.400 0.933
; coef -1.168 0.009 -0.342 -0.446 0.089 0.504
Vollzeit

Model III
Alter coef -0.043 0.035 0.053 -0.005 0.005 0.035

p 0.009 0.028 0.001 0.728 0.746 0.021
G coef 0.654 -0.414 -0.088 -0.188 -0.009 0.261

eschlecht

p 0.079 0.232 0.802 0.586 0.980 0.423
Tertidr: coef -0.462 -0.697 -1.545 -0.413 -0.153 -0.376
Beruf p 0.344 0.147 0.003 0.373 0.735 0.420
Tertidr: coef 0.695 -0.144 -0.726 0.210 0.480 -0.603
Hochschule p 0.151 0.759 0.128 0.644 0.281 0.183
Kind coef 0.633 -0.344 0.027 -0.266 -0.330 -0.086

p 0.135 0.364 0.945 0.470 0.374 0.810
Vollzeit coef 1174 -0.035 -0.487 -0.534 0.052 0.324

p 0.005 0.924 0.199 0.142 0.887 0.346
Wasser coef -0.678 -0.143 -1.366 -0.566 -0.224 -1.596

p 0.399 0.828 0.077 0.424 0.729 0.023
B coef -0.009 0.693 -1.095 -0.811 -0.242 -1.123

augewerbe

p 0.991 0.306 0.158 0.253 0.711 0.107
Gast- coef -0.716 0.819 -0.886 -0.026 0.053 -0.771
gewerbe p 0.383 0.250 0.273 0.972 0.937 0.287
Ubrige coef -0.359 0.031 -1.047 -0.496 -0.189 -0.790
Branchen p 0.654 0.964 0.176 0.479 0.770 0.257

Schdtzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig, 1=wenig wichtig,

2=wichtig, 3=sehr wichtig

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Terticr: Beruf=Tertidrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertidr: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schéftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Infrastruktur/kérperliche und psy-
chische Belastung wichtig?

Tabelle 7: Wichtigkeit von Infrastruktur/kérperliche und psychische Belastung

Soziodemo-
graphische

Alter

coef

Es besteht eine gegen-
seitige Vertrauensbe-
ziehung zwischen Mit-
arbeitenden und Vor-

0.024

Fiur angemessene und
faire Arbeitsbelastung
wird gesorgt (Work-

-0.001

Unternehmen bietet
modern ausgestatte-
ten Arbeitsplatz und
entsprechende Ar-

Faktoren iesetzten Life-Balance) beitsmittel werden anieboten

0.009

Massnahmen zur Ge-
sundheitsférderung

0.007

0.157

0.931

0.480

0.588

Alter coef 0.019 0.000 0.013 0.008
p 0.285 0.989 0.370 0.569
G coef -0.753 0.226 0.548 -0.463
eschlecht
p 0.054 0.484 0.089 0.124
Tertidr: coef 0.072 0.207 0.038 -0.608
Beruf p 0.890 0.652 0.935 0.165
Tertidr: coef 0.506 0.328 0.086 -1.013
Hochschule p 0.270 0.404 0.828 0.007
Kind coef 0.451 -0.165 -0.584 -0.174
p 0.338 0.662 0.114 0.622
V. ; coef 0.423 -0.143 -0.634 0.429
ollzeit

Alter coef 0.024 -0.004 0.008 0.020

p 0.213 0.783 0.593 0.166
Geschlecht coef -0.845 0.205 0.637 -0.527

p 0.046 0.552 0.066 0.105
Tertidr: coef 0.213 0.135 -0.182 -0.424
Beruf p 0.693 0.773 0.706 0.342
Tertidr: coef 0.793 0.085 -0.303 -0.480
Hochschule | p 0.149 0.852 0.514 0.272
Kind coef 0.474 -0.120 -0.655 -0.211

p 0.324 0.754 0.084 0.555
Vollzeit coef 0.401 -0.085 -0.579 0.333

p 0.364 0.816 0.117 0.335
Wasser coef 0.453 0.501 -0.397 -0.757

p 0.578 0.463 0.570 0.289
Balgewerbe coef 0.528 0.291 -0.436 -0.384

p 0.525 0.674 0.535 0.588
Gast- coef 1.158 -0.125 -1.450 0.668
gewerbe p 0.197 0.863 0.051 0.359
Ubrige coef 0.500 0.498 -0.245 -0.965
Branchen 0.548 0.470 0.726 0.170

Schatzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig, 1=wenig wichtig,

2=wichtig, 3=sehr wichtig

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schéftigungsgrad: Vollzeit="1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Zusammenarbeit und Kommuni-

kation wichtig?

Tabelle 8: Wichtigkeit von Zusammenarbeit und Kommunikation

Soziodem-
ographische

Direkter und
offener Aus-

Zusammenarbeit
mit anderen Per-

Nicht rund um
die Uhr sieben
Tage die Woche
erreichbar zu

Verstdndnisvoller
Umgang zwi-
schen den Gene-

Sitzungen wer-
den in physi-
schen Meetings

Faktoren tausch sonen sein rationen durchiefﬁhrt

Alter coef 0.009 -0.005 0.000 0.006 0.001
0.575 0.706 0.972 0.679 0.950

Alter coef 0.008 -0.012 -0.001 0.012 0.002
p 0.640 0.414 0.948 0.426 0.895
Geschlecht coef -0.316 -0.181 -0.295 0.071 0.146
p 0.397 0.579 0.369 0.826 0.650
Tertidr: coef -0.088 0.611 0.031 0.874 0.512
Beruf p 0.857 0.190 0.950 0.059 0.273
Tertidr: coef 0.872 0.702 -0.052 0.177 -0.743
Hochschule p 0.050 0.076 0.896 0.649 0.057
Kind coef -0.254 0.301 -0.445 -0.931 -0.025
p 0.561 0.426 0.240 0.014 0.946
Vollzeit coef -0.275 -0.203 -0.532 -0.372 0.102
D 0.510 0.575 0.137 0.294 0.766
Model III
Alter coef 0.012 -0.008 -0.006 0.010 0.007
p 0.522 0.594 0.723 0.510 0.643
Geschlecht coef -0.400 -0.329 -0.510 -0.090 -0.158
p 0.335 0.355 0.152 0.796 0.648
Tertidr: coef 0.147 0914 -0.090 0.843 0.631
Beruf p 0.775 0.066 0.863 0.077 0.186
Tertidr: coef 1.354 1.060 -0.429 -0.061 -0.840
Hochschule p 0.019 0.026 0.384 0.895 0.063
Kind coef -0.256 0.453 -0.365 -0.854 0.118
p 0.576 0.252 0.338 0.026 0.755
Vollzeit coef -0.297 -0.284 -0.374 -0.253 0.218
p 0.505 0.453 0.309 0.489 0.537
Wasser coef 0.893 1.609 1.107 0.916 1.869
p 0.228 0.021 0.099 0.183 0.008
Balgewerbe coef 1.786 1.424 0.935 0.630 1.233
p 0.022 0.042 0.173 0.366 0.080
Gast- coef 1.586 2.626 0.139 0.322 2.181
gewerbe p 0.049 0.001 0.846 0.656 0.003
Ubrige coef 1.553 1.641 0.427 0.430 1.105
Branchen 0.042 0.019 0.521 0.531 0.105

Schdtzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig, 1=wenig wichtig,
2=wichtig, 3=sehr wichtig

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Terticr: Beruf=Tertidrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-
schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,
sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0

Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Inwieweit sind Ihnen folgende Aspekte beziiglich Organisationsstruktur/Unterneh-
mensklima wichtig?

Tabelle 9: Wichtigkeit von Organisationsstruktur/Unternehmensklima

Soziodemo-
graphische

Alter

coef

Es wird Wert auf flache Hierar-
chien und kurze Berichtswege

0.027

Gemeinschaftsgefiihl werden
gestdrkt und gepflegt

Faktoren ieleit (z.B. Betriebsfeiern) auf Alter wird ieachtet

-0.020

Auf gemischte Teams in Bezug

0.025

0.052

0.119

0.045

coef 0.025 0.017 0.034
Alter
p 0.099 0.215 0.013
M coef 0.585 0.051 -0.072
ann
p 0.077 0.865 0.812
Tertidr: coef -0.090 0.527 0.863
Beruf p 0.849 0.248 0.062
Tertidr: coef 0.496 0.387 0.196
Hochschule | p 0.218 0310 0.606
Kind coef -0.173 0.052 0.583
p 0.644 0.884 0.101
; coef -0.893 0.255 0.160
Vollzeit

coef 0.026 -0.009 0.039
Alter

p 0.090 0.521 0.006
Mann coef 0.431 -0.043 -0.171

p 0.220 0.894 0.596
Tertidir: coef -0.167 -0.393 0.968
Beruf p 0.730 0.397 0.042
Tertidir: coef 0.316 0.083 0.365
Hochschule | p 0.506 0.853 0.407
Kind coef -0.114 -0.120 -0.563

p 0.762 0.742 0.116
Vollzeit coef -0.815 0.203 0.190

p 0.028 0.561 0.577
Wasser coef 0.501 -0.880 0.127

p 0.488 0.216 0.851

coef -0.031 0.285 0.370
Baugewerbe

p 0.966 0.688 0.585
Gast- coef 0.156 -0.089 0.490
gewerbe p 0.836 0.905 0.485
Ubrige coef -0.185 -0.707 -0.243
Branchen 0.798 0.320 0.716

Schdtzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen O=unwichtig, 1=wenig wichtig,

2=wichtig, 3=sehr wichtig

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie
Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusdatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Wie zufrieden sind Sie beziiglich Arbeitsinhalt?

Tabelle 10: Zufriedenheit beziiglich Arbeitsinhalt

Soziodemo-
graphische

Faktoren

Alter

coef

Interessante Arbeit, Abwechs-

lung, Herausforderun

0.079

Kompetenzen, Entschedungs-
moglichkeiten, Selbstdndigkeit

0.035

Ansehen und Anerkennung der

Arbeit

0.030

0.000

0.015

0.032

coef 0.074 0.040 0.034
Alter
p 0.000 0.014 0.024
Geschlecht coef -0.525 -0.494 -0.479
p 0.158 0.133 0.131
Tertidr: coef 0.091 -0.704 -0.406
Beruf p 0.864 0.163 0373
Tertidr: coef 0.432 -0.274 0.149
Hochschule | p 0.354 0.528 0.708
Kind coef 0.378 -0.137 -0.002
p 0.434 0.730 0.996
) coef 0.335 0.303 0.471
Vollzeit

i 0.434 0.402 0.177

coef 0.071 0.041 0.043
Alter

p 0.001 0.014 0.007
Geschlecht coef -0.346 -0.422 -0.418

p 0.371 0.229 0.218
Tertidir: coef 0.039 -0.669 -0.361
Beruf p 0.943 0.193 0.444
Tertidir: coef 0.296 -0.189 0.503
Hochschule p 0.582 0.703 0.292
Kind coef 0.336 -0.156 -0.073

p 0.496 0.700 0.843
Vollzeit coef 0.235 0.237 0.348

p 0.593 0.523 0.332
Wasser coef -1.032 -0.437 -1.316

p 0.371 0.576 0.090

coef -1.647 -0.672 -1.468
Baugewerbe

p 0.151 0.397 0.064
Gast- coef -1.059 -0.024 -0.360
gewerbe p 0.367 0.977 0.659
Ubrige coef -0.656 -0.399 -1.476
Branchen 0.579 0.618 0.058

Schdtzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen 0=unzufrieden, 1=eher unzufrie-

den, 2=eher zufrieden, 3=zufrieden
Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie
Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Wie zufrieden Sind sie beziiglich Weiterbildung/Entwicklung?

Tabelle 11: Zufriedenheit beziiglich Weiterbildung/Entwicklung

Soziodemo-
graphische

Alter

coef

0.022

Faktoren WeiterbildunismbiIichkeiten/-aniebot Aufstieisméilichkeiten, Laufbuhnentwickluni

0.023

0.098

0.095

Al coef 0.024 0.031
ter

p 0.103 0.043

Geschlecht coef -0.319 -0.293

p 0.311 0.357

Tertidr: coef -0.228 0.040

Beruf p 0.630 0.934

Tertidr: coef 0.208 0.155

Hochschule | p 0.624 0.718

Ki coef 0.300 -0.526
ind

p 0.411 0.166

Vollzeit coef 0.474 0.223

i 0.170 0.529

coef 0.021 0.039
Alter
p 0.165 0.016
Geschlecht coef -0.494 -0.362
p 0.144 0.293
Tertiar: coef -0.338 0.072
Beruf p 0.489 0.884
Tertidir: coef -0.121 0.351
Hochschule p 0.805 0.477
Kind coef 0.370 -0.634
p 0.317 0.104
. coef 0.637 0.189
Vollzeit
p 0.078 0.608
W coef 0.701 -0.427
asser
p 0.297 0.524
coef 0.271 -0.500
Baugewerbe b 0.691 0470
Gastgew- coef -0.097 0.034
erbe p 0.892 0.963
Ubrige coef -0.014 -1.032
Branchen 0.983 0.133

Schdtzmethode: ologit, abhéngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen 0=unzufrieden, 1=eher unzufrie-

den, 2=eher zufrieden, 3=zufrieden

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; librige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Wie zufrieden Sind sie beziiglich Arbeitsmodell, Entschddigung und Sicherheit?

Tabelle 12: Zufriedenheit beziiglich Arbeitsmodell, Entschddigung und Sicherheit

Lohn, finanzi-
Ferien/ elle und wei-
Soziodemo- Sicherheit der Urlaub tere Leistun-
graphische Flexible Stelle/des Ar- | Uberstunden- | (Lénge, Rege- | Flexibler gen des Un-
Faktoren Arbeitszeiten beitsilutzes reieluni Iunien etc.) Arbeitsort ternehmens
coef 0.013 -0.017 -0.012 0.044 0.069 0.049

Alter

0.406 0.233 0.385 0.003 0.000 0.000

Alter coef 0.009 -0.012 -0.015 0.045 0.075 0.048

p 0.618 0.437 0.318 0.007 0.000 0.001

G coef -0.588 0.772 0.211 -0.408 -0.008 -0.933

eschlecht

p 0.132 0.031 0.528 0.221 0.983 0.003

Tertidr: coef 0.710 -0.530 0.426 1.207 0.345 -0.303

Beruf p 0.166 0.308 0.389 0.024 0.521 0.507

Tertidr: coef 1.417 -0.360 -0.070 0.083 -0.196 -0.256

Hochschule p 0.002 0.434 0.868 0.839 0.655 0.515

Kind coef -0.261 -0.638 -0.391 -0.454 -0.455 -0.302

p 0.575 0.114 0.296 0.250 0.280 0.395

) coef -0.437 -0.476 -0.613 -0.548 -0.167 -0.111
Vollzeit

Alter coef 0.007 -0.005 -0.005 0.048 0.081 0.055

p 0715 0.789 0.738 0.005 0.000 0.000
Geschiecht  |-<o¢f -0.785 0315 -0.075 -0.323 0.092 -0.986

p 0.068 0.428 0.839 0.365 0.808 0.003
Tertiar: coef 0.587 -0.424 0.495 1.258 0.547 -0.318
Beruf p 0.267 0.442 0335 0.021 0.325 0.496
Tertiar: coef 1.072 -0.300 0.096 0.258 0.187 -0.109
Hochschule | p 0.045 0577 0.844 0.585 0.716 0.809
Kind coef -0.230 -0.492 -0.330 -0.548 -0.569 -0.322

p 0.627 0.247 0.391 0175 0.187 0.375
Vollzeit coef -0.303 -0.231 -0.489 -0.666 -0.288 -0.153

p 0.502 0.581 0.201 0.081 0.466 0.666
Wasser coef -0.522 1.535 0.183 -0.886 -0.747 -0.670

p 0.652 0.043 0.807 0.251 0.290 0.347
Baugewerbe <" -0.393 1.825 0.396 -0.893 -0.498 1145

p 0.737 0.019 0.607 0.262 0.495 0115
Gast- coef 1.698 1.653 0.589 -0.288 0.210 -0.003
gewerbe p 0144 0.041 0.466 0.735 0.793 0.997
Ubrige coef 1.278 0.288 -0.692 0711 -0.494 1.073
Branchen 0.263 0.695 0.349 0.372 0.500 0.134

Schdtzmethode: ologit, abhédngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen 0=unzufrieden, 1=eher unzufrie-
den, 2=eher zufrieden, 3=zufrieden

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-
schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,
sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0

Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Wie zufrieden sind Sie beziiglich Infrastruktur/koérperliche und psychische Belas-

tung?

Tabelle 13: Zufriedenheit beziiglich Infrastruktur/kérperliche und psychische Belastung

Soziodemo-
graphische

Alter

coef

Korperliche
Belastungen,
Arbeitssicher-

0.005

Arbeits-/Hilfs-
mittel, Ge-
rdte, Technik,

0.061

Raum-/Umge-
bungsbedin-
gungen: Mo-
biliar, Platz,
Licht, Larm,

0.022

Arbeits-
menge/-volu-

-0.007

Stellver-

Faktoren heit Comiuter Klima u. d. men, Pensum tretuni Stress

-0.032

Leistungs-
/Zeitdruck,

-0.008

0.740

0.000

0.095

0.565

0.023

0.562

Alter coef 0.004 0.067 0.031 -0.007 -0.034 -0.006

p 0.802 0.000 0.037 0.604 0.024 0.647
Geschlecht coef -1.198 -1.662 -0.730 -0.824 -0.389 -0.463

p 0.001 0.000 0.018 0.007 0.231 0.126
Tertidr: coef -0.361 -0.617 -0.878 -0.408 -0.843 -0.184
Beruf p 0.464 0.188 0.059 0.361 0.084 0.687
Tertidr: coef 0.354 -0.694 -0.419 0.007 -0.741 0.003
Hochschule p 0.408 0.093 0.293 0.986 0.079 0.993
Kind coef -0.090 -0.055 -0.607 0.207 -0.122 0.013

p 0.826 0.882 0.089 0.561 0.733 0.969
V. ; coef 0.269 0.320 0.281 0.508 -0.123 0.191

ollzeit

Alter coef 0.006 0.077 0.041 -0.003 -0.027 -0.003

p 0.709 0.000 0.008 0.813 0.085 0.855
Geschlecht coef -1.051 -1.486 -0.826 -0.757 -0.487 -0.365

p 0.006 0.000 0.013 0.020 0.157 0.253
Tertiar: coef -0.323 -0.501 -0.787 -0.367 -0.671 -0.122
Beruf p 0.524 0.295 0.094 0.424 0.190 0.795
Tertiar: coef 0.580 -0.280 0.006 0.208 -0.351 0.301
Hochschule p 0.270 0.554 0.989 0.644 0.480 0.503
Kind coef -0.160 -0.174 -0.657 0.128 -0.145 -0.053

p 0.704 0.650 0.070 0.721 0.696 0.880
Vollzeit coef 0.082 0.076 0.196 0.441 -0.123 0.120

p 0.838 0.837 0.570 0.205 0.737 0.727
Wasser coef -1.659 -2.271 -0.665 -1.336 -0.549 -1.184

p 0.143 0.011 0.347 0.085 0.471 0.111
Baugewerbe coef -1.597 -2.192 -0.671 -1.256 0.102 -0.684

p 0.160 0.016 0.354 0.110 0.894 0.363
Gast- coef -0.892 -0.903 0.505 -0.844 0.124 -0.575
gewerbe p 0.453 0.335 0.505 0.293 0.878 0.462
Ubrige coef -1.231 -1.810 -1.064 -1.352 -0.882 -0.877
Branchen 0.283 0.048 0.135 0.082 0.243 0.240

Schdtzmethode: ologit, abhédngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen 0=unzufrieden, 1=eher unzufrie-
den, 2=eher zufrieden, 3=zufrieden
Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schéftigungsgrad: Vollzeit="1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Wie zufrieden sind Sie beziiglich Organisationsstruktur/Unternehmensklima?

Tabelle 14: Zufriedenheit beziiglich Organisationsstruktur/Unternehmensklima

Soziodemo- Beziehung zu Organisation/Kommunika-
graphische Arbeitskollegen/-innen, Zusam- | Fiihrung/Klima im Unterneh- tion/Information im Unterneh-
Faktoren menarbeit, Klima im Team men ulliemein men
Alter coef -0.004 -0.021 -0.004
D 0.775 0.113 0.730
Model II
Alter coef 0.003 -0.019 -0.009
p 0.872 0.185 0.530
Geschlecht coef -0.220 -0.213 -0.161
p 0.517 0.489 0.595
Tertidir: coef -0.043 -0.626 -0.573
Beruf p 0.932 0.153 0.196
Tertidir: coef -0.047 -0.398 -0.267
Hochschule p 0.914 0.292 0.470
Kind coef -0.798 -0.204 0.329
p 0.045 0.561 0.348
Vollzeit coef -0.250 0.086 0.066
0.511 0.800 0.841
Alter coef 0.010 -0.009 -0.007
p 0.555 0.526 0.646
Geschlecht coef -0.523 -0.476 -0.311
p 0.162 0.160 0.353
Tertidir: coef -0.095 -0.535 -0.670
Beruf p 0.855 0.237 0.139
Tertidir: coef -0.053 -0.212 -0.470
Hochschule | p 0.918 0.636 0.277
Kind coef -0.801 -0.148 0.371
p 0.051 0.680 0.300
Vollzeit coef -0.108 0.205 0.137
p 0.786 0.564 0.686
Wasser coef 0.092 -0.128 -0.070
p 0.910 0.851 0.914
Balgewerbe coef 0.571 -0.201 -0.916
p 0.498 0.769 0.170
Gast- coef -0.170 0.480 -0.212
gewerbe p 0.842 0.500 0.757
Ubrige coef -1.047 -1.121 -0.968
Branchen 0.190 0.094 0.141

Schdtzmethode: ologit, abhédngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen 0=unzufrieden, 1=eher unzufrie-
den, 2=eher zufrieden, 3=zufrieden

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-
schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertidr: Hochschule=1,
sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; librige Branchen=1, sonst 0

Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Wie schdtzen Sie sich beziiglich folgenden Aspekten ein?

Tabelle 15: Selbsteinschétzung der Arbeitnehmenden

Erfahrungs- Fachwissens-
wissensver- verlust fur's
Ihre Chance, lust fiir's Un- Unterneh-
Soziodemo- einen neuen ternehmen, men, wenn
graphische Job zu fin- Ihre soziale Ihre Arbeits- Ihre Fach- wenn Sie die- | Sie dieses ver-
Faktoren den? Komietenz? erfahruni? komietenz? ses verlassen? | lassen?
Alter coef -0.085 0.017 0.156 0.054 0.091 0.033
0.000 0.230 0.000 0.001 0.000 0.019

Alter coef -0.076 0.014 0.157 0.052 0.090 0.032
p 0.000 0.370 0.000 0.002 0.000 0.030
coef 0.572 -0.553 0.213 0.456 -0.103 0.095
Geschlecht
p 0.093 0.104 0.535 0.226 0.747 0.765
Tertidr: coef 0.085 0.998 0.510 -0.002 0.181 0.594
Beruf p 0.866 0.052 0.300 0.998 0.709 0.217
Tertidr: coef 0.215 0.800 -0.307 0.371 -0.317 -0.040
Hochschule p 0.608 0.075 0.470 0.414 0.426 0.919
Kind coef -0.255 -0.329 0.879 0.719 0.369 0.133
p 0.504 0.404 0.038 0.086 0.313 0.715
V. ; coef 0.235 -0.601 0.286 0.203 0.304 0.021
ollzeit

Alter coef -0.082 0.015 0.163 0.059 0.093 0.034

p 0.000 0.364 0.000 0.001 0.000 0.022
Geschlecht coef 0.548 -0.782 0.377 0.813 0.106 0.229

p 0.144 0.031 0.308 0.049 0.761 0.507
Tertidir: coef -0.012 1.049 0.722 -0.061 0.248 0.648
Beruf p 0.982 0.047 0.162 0.913 0.617 0.189
Tertiar: coef 0.082 0.808 0.148 0.563 -0.067 0.172
Hochschule p 0.869 0.115 0.771 0.294 0.884 0.701
Kind coef -0.258 -0.249 0.860 0.570 0.312 0.067

p 0.513 0.531 0.045 0.184 0.399 0.856
Vollzeit coef 0.345 -0.472 0.156 0.108 0.241 -0.006

p 0.356 0.215 0.690 0.792 0.497 0.987
Wasser coef -0.501 1.544 -0.318 -2.079 -1.056 -0.743

p 0.497 0.042 0.672 0.012 0.133 0.266
Balgewerbe coef 0.398 1.655 0.471 -1.080 -0.453 0.050

p 0.596 0.032 0.534 0.177 0.515 0.940
Gastgew- coef -1.307 1.422 0.607 -1.895 -0.550 -0.471
erbe p 0.095 0.074 0.446 0.030 0.454 0.504
Ubrige coef -0.735 1.133 0.809 -1.152 -0.365 -0.099
Branchen 0.318 0.137 0.291 0.151 0.608 0.885

Schdtzmethode: ologit, abhdngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Auspragungen O=tief, 1=eher tief, 2=hoch,
3=sehr hoch

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-
schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertidr: Hochschule=1,
sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0

Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusdatzlich bei Modell III:
Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Koénnten Sie es sich prinzipiell vorstellen, wiahrend dem ordentlichen Rentenalter

weiter berufstdtig zu sein?

Tabelle 16: Berufstdatigkeit im Rentenalter

Soziodemo-
grafische
Faktoren Ja/Nein Hat eine Meinung/keine Meinun
Alter coef 0.007 0.032
0.665 0.047
Alter coef 0.011 0.029
p 0.585 0.097
Mann coef -0.248 1.032
p 0.574 0.007
Tertidr Beruf coef 0.925 -0.059
p 0.120 0.916
Tertidr coef 1.348 -0.295
Hochschule p 0.010 0.536
Kind coef 0.430 0.762
p 0.382 0.115
Vollzeit coef 0.782 -0.065
0.095 0.875
Alter coef 0.014 0.031
p 0.498 0.094
Geschlecht coef -0.215 1.098
p 0.650 0.008
Tertidr: coef 0.935 -0.064
Beruf p 0.127 0.913
Tertidr: coef 1.477 -0.177
Hochschule | p 0.016 0.759
Kind coef 0.400 0.728
P 0.422 0.144
Vollzeit coef 0.771 -0.067
p 0.107 0.881
Wasser coef -0.508 -1.215
p 0.612 0.190
coef -0.357 0.035
Baugewerbe
p 0.718 0.972
Gastgew- coef -0.164 -1.298
erbe p 0.877 0.170
Ubrige coef -0.524 -1.058
Branchen 0.602 0.249

Schétzmethode: ologit, abhdngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Ausprégungen 0=nein, 1=ja; Meinung=1, keine

Meinung=0

Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertidr: Beruf=Terticrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertidr: Hochschule=Terti-
drstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltver-

schmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1,

sonst=0; Berufserfahrung: Tertiar:Beruf=1, sonst=0; obligatorische Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Be-
schdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen=1, sonst=0; tibrige Branchen=1, sonst 0
Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III:

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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Anhang 2 Gap-Analyse Arbeitnehmende nach zwei Modellen der Umfrage KMU

Tabelle 17: Gap-Analyse Arbeitnehmende KMU

Soziodemo-
graphische

Alter

coef

Arbeitsinhalt

Weiterbildun

/Entwicklung

Arbeitsmodell, Entschddigung und

Sicherheit

Infrastruktur/kérperliche und psychische
Belastung

Organisation/Kom-
munikation/Infor-
mation

Ansehen und
Anerkennung der

Entwicklungs- und
Weiterbilungs-mass-
nahmen/-

-0.028

Aufstiegsmoglich-
keiten, Laufbah-
nentwicklung,

-0.013

Auf die familiare Si-
tuation und privaten
Winsche der Mitar-
beitenden wird Riick-

-0.063

-0.059

Moderner

-0.113

Angemessene und
faire Arbeitsbelas-
tung (Work-Life-Ba-

Faktoren Arbeit aniebote Karriere sicht ienommen Veriijtunissistem Arbeitsilatz/-mittel lance) Information

0.002

0.026

Organisation/
Kommunikation/

0.033

0.927

0.161

0.486

0.009

0.004

0.000

0.117

0.082

e coef 0.016 -0.023 -0.019 -0.095 -0.059 -0.133 0.023 0.034
p 0.493 0.295 0.376 0.004 0.011 0.000 0.211 0.090

Geschlecht  |-<o€f 1.217 0.478 0.465 0.269 1.499 1.563 0.619 0.244
p 0.033 0.291 0.329 0.560 0.003 0.001 0.136 0.593

Tertiér: coef 0.683 -0.475 -0.443 -1.600 -0.218 0.603 0.566 1.610
Beruf p 0.305 0.433 0.522 0.071 0.736 0.413 0.306 0.033
Tertiér: coef -0.357 -0.759 -0.921 -0.203 -0.303 1.091 -0.290 0.977
Hochschule | , 0.571 0.151 0.089 0.714 0.586 0.076 0.565 0.161
- coef -0.181 -0.933 0.440 1.079 0.041 0.345 -0.116 -0.295
p 0.760 0.110 0.412 0.071 0.940 0.559 0.799 0.552

A coef -0.054 -0.741 -0.336 0.022 -0.637 -0.208 -0.655 -0.431
0.927 0.136 0.505 0.966 0.244 0.684 0.135 0.355

Schatzmethode: logit, abhdngige Variable befindet sich in der ersten Zeile mit den Auspragungen O=wichtig, und zufrieden 1=wichtig, aber unzufrieden. Der Dummy ist demnach 1, wenn fiir eine Person
ein Aspekt der Arbeitssituation wichtig ist, sie aber angibt, dass sie mit der jetzigen Situation nicht zufrieden ist. Null ist der Dummy, wenn die Personen einen Aspekt als wichtig anschauen und mit
diesem Aspekt auch in ihrer tatsdchlichen Arbeitssituation zufrieden sind.
Abkiirzungen: coef=Koeffizient, p=Wahrscheinlichkeit, Tertiar: Beruf=Tertidrstufe: Hohere Berufsbildung, Tertiar: Hochschule=Tertidrstufe: Hochschule/Universitat, Wasser=Wasserversorgung; Abwasser-

und Abfallentsorgung und Beseitigung von Umweltverschmutzungen, Gastgewerbe=Gastgewerbe/Beherbergung und Gastronomie

Dummyvariablen sind wie folgt definiert: Geschlecht: 0=Frau, 1=Mann, héchste abgeschlossene Ausbildung: Tertiar: Hochschule=1, sonst=0; Berufserfahrung: Tertidr:Beruf=1, sonst=0; obligatorische
Schule: Sekundarstufe II =1, sonst=0; Kind: Kind=1, sonst=0; Beschdftigungsgrad: Vollzeit=1, sonst=0, Branche: Wasser=1, sonst=0; Baugewerbe=1, sonst=0; Gastgewerbe=1, sonst=0; Finanz- und Versi-
cherungsdienstleistungen=1, sonst=0; librige Branchen=1, sonst 0

Grundmodell ist mit folgenden Faktoren geschatzt: Frau, tiefere Berufsausbildung, keine Kinder, Teilzeit, (zusatzlich bei Modell III: Finanz- und Versicherungsdienstleistungen)
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