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1 Zusammenfassung

Die vorliegende Arbeit untersucht den Zusammenhang zwischen der Einstellung zu Home
Office und der beiden Generationen Millennials und Generation Z. Es wird vermutet, dass
sich die zwei Generationen in Bezug auf die Einstellung zu Home Office unterscheiden,
wobei den Millennials eine positivere Einstellung gegentiber Home Office zugeschrieben
wird. In einer Online-Umfrage wurden 95 Versuchspersonen nach ihrer Einstellung zum
Thema Home Office sowie nach ihrer Zugehorigkeit zu den Generationen befragt.
Zusatzlich wurden eine Bestandsaufnahme zum Thema Home Office sowie eine Bewertung
der Vor- und Nachteile von Home Office durchgefuihrt. Die Ergebnisse der Befragung
bestétigen die Hypothese nicht, so dass von keinem Unterschied zwischen den beiden
Generationen auf das Thema Home Office ausgegangen werden kann. Dennoch kénnen in
dieser Arbeit einige Empfehlungen fir Unternehmen zum Thema Home Office gegeben

werden.



2 Einleitung

Unternehmen stehen stets vor der Herausforderung, neue Arbeitskréfte zu gewinnen
und dauerhaft im Unternehmen zu halten. Um zu erfahren, welche Erwartungen und
Bedirfnisse die Mitarbeiter an sie haben, greifen Arbeitgeber immer wieder auf das Thema
Generationen zurtick. Die Medien spiegeln das Interesse an diesem Thema wider. So wird
in Zeitungsartikeln diskutiert, ,wie Arbeitgeber die Generation Z kédern® (Denzel, 2023)
oder worauf Millennials bei der Suche nach einem Arbeitsplatz achten (Bock, 2021). Ein
Bediirfnis von Arbeitnehmern, das die Unternehmen vor allem seit der COVID-19-Pandemie
nicht mehr loslasst, ist das Arbeiten im Home Office. Die Pandemie liel3 Unternehmen keine
andere Wahl als Lésungen zu finden, wie Menschen auch ohne Kontakt miteinander zu
haben, effizient arbeiten zu kénnen. Das hat dazu gefiihrt, dass viele Arbeitnehmer die
Mdglichkeit erhielten, ihre Arbeit im Home Office zu erledigen (Lindner, 2022). Home Office
hat sich somit als neues Arbeitsmodell etabliert und verspricht einige Vorziige wie
Flexibilitat aber auch potenzielle Nachteile wie weniger soziale Kontakte. Vor dem
Hintergrund des Fachkraftemangels stellt sich hier fur die Unternehmen die Frage, wie die
Generationen der Millennials und der Generation Z Home Office bewerten. Eine genaue
Abstimmung der Home Office Regelungen auf die verschiedenen Generationen kann dabei
Arbeitsplatze attraktiver machen, die Mitarbeiterzufriedenheit starken und somit zu mehr

Bewerbern sowie weniger Fluktuation fiihren.

2.1 Relevanz der Arbeit

Die geburtenstarken Babyboomer, die zwischen 1956 und 1965 geboren wurden,
gehen in naher Zukunft in den Ruhestand. Diese Tatsache zusammen mit dem riicklaufigen
Bevolkerungswachstum fiihrt zu einem Mangel an Fachkréften, was flr Unternehmen einen
Verlust an wertvollem Know-How und Erfahrung zur Folge hat (Klaffke, 2022a; Landes,
Steiner, Wittmann & Utz, 2020). Unternehmen konkurrieren darum um hochqualifizierte
Fachkrafte im so genannten ,War of Talents* (Einramhof-Florian, 2022). Das gibt den
Bewerbern Macht auf dem Arbeitsmarkt, da Fachkréafte dringend gesucht werden und sie
zwischen Arbeitgebern frei wahlen kénnen (Landes et al., 2020; Parment, 2013). Die
Millennials, die die Jahrgénge 1981 bis 1995 umfassen, befinden sich bereits in ihrer
beruflichen Laufbahn und die Generation Z mit den Jahrgéngen 1996 bis 2010 wird in naher
Zukunft ins Berufsleben starten. Diese beiden Generationen haben aber nicht nur neue
Impulse und Kompetenzen als friihere Generationen, sondern auch andere Anspriiche und

Erwartungen an die Unternehmen. Um den Nachwuchs und die Fachkrafte zu sichern, ist



es wichtig, auf die Bedirfnisse dieser beider Generationen einzugehen (Klaffke, 2022a;
Landes et al., 2020).

Erschwerend fir die Unternehmen kommt hinzu, dass die Millennials deutlich
haufiger das Unternehmen und den Beruf wechseln als die vorhergehenden Generationen
(Lyons, Schweitzer, Ng & Kuron, 2012; Naim & Lenka, 2018) und auch die Generation Z
scheint nicht mehr so loyal gegentiber dem Arbeitgeber zu sein (Ozkan & Solmaz, 2015).
Darum ist es essenziell fiir die Unternehmen, nach Méglichkeiten zu suchen, diese beiden
Generationen ans Unternehmen zu binden, weshalb der Fokus dieser Arbeit ausschlie3lich

auf den beiden Generationen Millennials und Generation Z liegt.

2.2 Ziel der Arbeit

Das Hauptziel dieser Arbeit besteht darin, zu ermitteln, wie die beiden Generationen
Millennials und Generation Z in Deutschland Home Office bewerten und ob es Unterschiede
in ihrer Einstellung dazu gibt. Darliber hinaus soll die Praferenz hinsichtlich der Anzahl der
gewinschten Tage im Home Office ermittelt werden. Au3erdem zielt die Arbeit darauf ab,
den Unternehmen einen Einblick in aktuelle Rahmenbedingungen sowie mogliche Vor- und
Nachteile des Home Office zu geben und zu verstehen, wie diese Arbeitsform allgemein
von den Arbeitnehmern wahrgenommen wird. Dartiber hinaus soll die Frage beantwortet
werden, ob sich die jungen Menschen Uberhaupt der jeweiligen Generation zugehoérig

fuhlen und wenn ja wie stark.

Diese Bachelorarbeit verzichtet aus Lesbarkeitsgriinden auf die verschiedenen
Ansprechweisen, sei es divers, mannlich oder weiblich. Alle Formulierungen sprechen

gleichermal3en alle Geschlechter an.

3 Theorie und Forschungsstand

In der Literatur sind viele verschiedene Begriffe wie mobiles Arbeiten, Home Office,
Telearbeit zu finden. In dieser Arbeit werden diese Begriffe synonym verwendet und
folgende Definition grundlegend beriicksichtigt: ,Arbeitnehmer richten sich in ihrem Haus
oder ihrer Wohnung einen Arbeitsplatz ein und kdnnen via PC/iPad oder Telefon ihre
Aufgaben wie gewohnlich bearbeiten® (Frett, 2021, S. 17). Home Office bedeutet also von

zu Hause anstatt im Biiro zu arbeiten.



3.1 Generationentheorie

Der Soziologe und Philosoph Karl Mannheim (1893-1947) beschreibt in seinem
Werk ,The problem of generations® als einer der Ersten die Generationentheorie
(Brinkmann, 2020). Er zeigt, dass eine Generation nicht nur durch das gemeinsame
Geburtsjahr definiert wird, sondern auch durch gemeinsame historische und soziale
Ereignisse. Diese gemeinsam erlebten Ereignisse und Erfahrungen fuhren zu einem
ahnlichen Bewusstsein (Mannheim, 1952), zu éhnlichen Wertesystemen, Wahrnehmungen
und Einstellungen (Kupperschmidt, 2000). Da sich die Generationen in ihren Werten
unterscheiden, wirkt sich dies auch auf die Wahrnehmung des Arbeitsumfelds aus
(Brinkmann, 2020; Leslie et al., 2021). Innerhalb einer Generation kann es aber auch zu
weiteren Gruppierungen, so genannten Generationseinheiten, kommen, da Menschen zwar
dieselben Erfahrungen und Ereignisse erleben, diese aber verschieden deuten und

auffassen konnen (Mannheim, 1952).

Die Generationentheorie wird aber nicht von allen unterstitzt. So herrscht teilweise
die Meinung, dass die Theorie zwar hilft, die Komplexitat zu reduzieren und fir Orientierung
zu sorgen. Um individuelles Verhalten zu verstehen, wird allerdings mehr als nur das
Wissen um die Generation benétigt, z.B. Geschlecht, Herkunft, soziobkonomische
Merkmale und Familienstrukturen (Parment, 2013). Verschiedene Untersuchungen
verdeutlichen, dass innerhalb einer Generation auch eine erhebliche Vielfalt besteht,
wodurch eine homogene Betrachtung der Generationen nicht gerechtfertigt ist (Bejtkovsky,
2016; Guillot-Soulez & Soulez, 2014). Deshalb sind manche von diesem Konzept in der
Personalbeschaffung nicht Uberzeugt, da es zu einfach ist fur die komplexe und vielféltige
Arbeitswelt (Guillot-Soulez & Soulez, 2014).

Gegenwartig sind in der Fachliteratur diese sechs Generationen zu finden:
Traditionalisten, Baby Boomer, Generation X, Generation Y, Generation Z und Generation
Alpha (Brinkmann, 2020). Je nach Autor gibt es verschiedene Einteilungen bezuglich der
Geburtenjahrgange. Auch die Werte, Stereotype und Eigenschaften, die den einzelnen
Generationen zugeordnet werden, sind teilweise widerspruchlich. Trotzdem sollen an dieser
Stelle die Generation Y/Millennials und die Generation Z zun&achst mit prdgenden
Ereignissen in inrem Leben sowie Eigenschaften dargestellt werden, bevor auf den

Forschungsstand eingegangen wird.

3.1.1 Generation Y/Millennials

Die Generation Y wird auch Millennials genannt, da sie zu Beginn des neuen

Jahrtausends erwachsen geworden ist (Klaffke, 2022a) und umfasst die Geburtenjahrgdnge



von 1981 bis 1995 (Klaffke, 2022b; Schlotter & Hubert, 2020; Twenge, Campbell, Hoffman
& Lance, 2010). Dieser Zeitraum wird in dieser Arbeit festgesetzt, auch wenn, wie
beschrieben, nicht jede Literatur diese Jahrgange umfasst, z.B. 1980 bis 1995 (Einramhof-
Florian, 2022), oder 1980-1994 (Diaconu & Dutu, 2020). Die Bezeichnung Generation Y
wird zum einen als Fortfihrung der Generation X verwendet und steht zum anderen fir
~Why*“ da die Gruppe eine kritische Haltung gegeniber bestehenden Meinungen einnimmt
und Dinge hinterfragt (Einramhof-Florian, 2022; Klaffke, 2022b; Parment, 2013). Meist steht
diese Kohorte mitten in ihrem Berufsleben (Einramhof-Florian, 2022) und kiimmern sich
nebenbei bereits um die Versorgung von Kindern (Klaffke, 2022a). Politische Ereignisse wie
der Fall der Mauer, die Wiedervereinigung, die Terroranschlage vom 11.September 2001,
der Irakkrieg sowie der Krieg in Afghanistan und die atomare Katastrophe in Tschernobyl
sowie die Einfihrung des Euro gehoéren zu den bedeutenden Erlebnissen dieser Generation
(Einramhof-Florian, 2022). Diese zunehmend unsichere Welt und die Globalisierung fuihrten
zu einer weniger planbaren Zukunft und auch Karriere. Das aufkommende Internet und die
vielfaltigen Optionen bei Konsum und Medien pragten ebenfalls ihre Jugend (Klaffke,
2022a).

Oft zeigt diese Kohorte ein gesteigertes Selbstbewusstsein, Anpassungsfahigkeit,
Offenheit und Toleranz (Einramhof-Florian, 2022). Im Vergleich zu friiheren Generationen
weisen sie ein hoheres Selbstwertgefiihl auf, allerdings auch mehr Narzissmus, Angste und
Depressionen (Twenge & Campbell, 2008). Andere Studien dagegen zeigen, dass Sie von
ihren Eltern mit standigem Lob verwdhnt wurden, weshalb ihr Selbstwertgefiihl steigt und
sie eine Uberhohte Meinung von sich haben und insgesamt Ich-orientierter sind (Argiro et
al., 2018; Smola & Sutton, 2002), woher vermutlich der Begriff Generation Me kommt
(Argiro et al., 2018; Twenge & Campbell, 2008). Durch ihr Aufwachsen im digitalen Zeitalter
sind sie mit Computer, Tablets und dem Internet vertraut (Bejtkovsky, 2016; Diaconu &
Dutu, 2020; Kaifi, Nafei, Khanfar & Kaifi, 2012).

3.1.2 Generation Z

Die Generation Z folgt direkt auf die Generation Y und umfasst die Jahrgange
zwischen 1996 und 2010 (Klaffke, 2022b; Leslie et al., 2021; Schlotter & Hubert, 2020).
Dieser Zeitraum wird in dieser Arbeit verwendet auch wenn andere Studien die Zeitspanne
der Generation von 1995 bis 2012 festsetzen (Barhate & Dirani, 2022) oder auch von 1995
bis 2010 (Diaconu & Dutu, 2020). Pragend fur sie waren der arabische Frihling, der
islamistische Terrorismus, der Anschlag auf den Berliner Weihnachtsmarkt 2015, der Brexit,
die Zuwanderung der Gefllichteten sowie die Fridays for Future Bewegung und der Angriff

Russlands auf die Ukraine (Klaffke, 2022a). Viele Individuen dieser Generation befanden



sich zur Zeit der COVID-19-Pandemie am Ubergang vom Jugend- ins Erwachsenenalter,
also in einer Phase, in der die meisten Menschen noch wenig gefestigt sind. Virtueller
Unterricht, weniger Kontakt zu Freunden und weniger Freiraume im Alltag durfte ihre
Entwicklung beeinflusst haben sowie eine Herausforderung fiir sie gewesen sein (Klaffke,
2022b).

Diese Generation hat bereits die prdgendsten Lebensjahre mit dem Smartphone und
dem Internet verbracht (Einramhof-Florian, 2022). Im Gegensatz zur Generation Y ist diese
Kohorte vollkommen im digitalen Zeitalter aufgewachsen. Diese Medien ermoglichen ihnen
digitale Vernetzung, Informationen, Kommunikation und Inszenierung (Diaconu & Dutu,
2020; Einramhof-Florian, 2022; Hesse, Mayer, Rose & Fellinger, 2019; Klaffke, 2022a).
Aufgrund ihrer hohen Online-Kompetenz wird die Generation Z auch als ,Digital Natives*
bezeichnet (Barhate & Dirani, 2022; Bejtkovsky, 2016). Die meisten Angehérigen dieser
Generation gehen noch in die Schule, sind in der Ausbildung oder befinden sich am Beginn
ihres Arbeitslebens (Klaffke, 2022a) und somit verglichen mit der Generation Y noch nicht in
der Phase der Familienplanung (Klaffke, 2022b). Neben Selbstbewusstsein (Ozkan &
Solmaz, 2015) zeichnet sie auch das Engagement fiir Nachhaltigkeit und Klimaschutz aus
(Einramhof-Florian, 2022).

Nachdem die Generationentheorie besagt, dass es innerhalb einer Generation zu
ahnlichen Werten, Wahrnehmungen und Einstellungen kommt, kann auch davon
ausgegangen werden, dass es in Bezug auf Home Office dhnliche Einstellungen gibt. Aus
diesem Grund ergibt sich hier die folgende Forschungsfrage: Unterscheiden sich die

Einstellungen zu Home Office zwischen den Millennials und der Generation Z?

3.2 Forschungsstand

Nur wenige Studien untersuchten die Verbindung zwischen Home Office und der
Generation Y und Z. Trotzdem sollen an dieser Stelle zun&chst diese einzelnen
Studienergebnisse vorgestellt werden. AnschlieBend werden noch Forschungen zu

Arbeitswerten und Bedurfnissen in der Arbeitswelt beider Generationen herausgearbeitet.

3.2.1 Forschung zu Home Office und Generationen

Auch wenn die Generation Z komplett im digitalen Zeitalter aufgewachsen ist und
dadurch eine hohe Online-Kompetenz hat, fand eine quantitative Umfrage dartber, wie die
COVID-19-Pandemie verschiedene Bereiche des Lebens der Generation Z beeinflusste,

Interessantes heraus. Die Generation Z schétzt zwischenmenschliche Beziehungen, will



10

weniger zoomen und mehr personlich arbeiten. Das zeigt, dass sich die Generation Z
deutlich von den Trends der Arbeitswelt unterscheidet. Insgesamt mdchte diese Kohorte bei
einer 40-Stunden-Woche nur 13 Stunden bzw. 1 % Tage im Home Office verbringen
(Becker, 2021). Chillakuri und Mahanandia (2018) dagegen fanden in personlichen
Gesprachen und aus Zeitungs- sowie Zeitschriftenartikeln heraus, dass diese Kohorte es
schéatzt, wenn man ihr vertraut und daher sehen sie keinen Unterschied zwischen Home
Office oder Blroarbeit. Des Weiteren bringen sie aul3erdem gerne Beruf und Privatleben
unter einen Hut, was zu widersprichlichen Aussagen beziglich der Generation Z und
Home Office fuhrt.

Eine Studie von RaiSiene et al.(2021), die den Zusammenhang zwischen
soziodemografischen Merkmalen und der Beurteilung von Home Office betrachtete, ergab,
dass die Einstellung zu Home Office zwischen den Generationen Unterschiede zeigt, es
innerhalb einer Generation aber Gemeinsamkeiten gibt. Bei dieser Befragung wurde jedoch
nicht die Generation Z untersucht. Verglichen mit den Babyboomern oder der Generation X
waren die Millennials aber am zufriedensten mit Home Office. Beziiglich der Einstellung der
Millennials gegenluber Home Office fanden noch weitere Studien eine positive Einstellung
heraus. So ergaben Forschungen des Zukunftsinstituts in Form einer Trendstudie sowie
einer Online-Befragung, dass etwa 70% der Generation Y den Wunsch haben, gelegentlich
von zu Hause aus zu arbeiten (Huber & Rauch, 2013). Auch Landes et al. (2020) hebt
hervor, dass der Wunsch dieser Generation nach der Moglichkeit von Home Office
vorhanden ist. Zudem konnte eine qualitative Studie zur Generation Y zeigen, dass diese
von Unternehmen angezogen wird, die die Option des Home Office anbieten (Kultalahti &
Viitala, 2015).

Da diese Ergebnisse noch keine klare Aussage dartiber geben, ob sich die
Generationen bezuglich Home Office unterscheiden, sollen die nachsten zwei Kapitel
Studienergebnisse Uber allgemeine Arbeitswerte und Bedurfnisse von Arbeithehmern
dieser Generationen darstellen. Dadurch sollen Rickschlisse auf die Praferenz zu Home

Office gezogen werden.

3.2.2 Forschungsstand zu gemeinsamen Arbeitswerten und Bedurfnissen in

der Arbeitswelt

Zunachst sollen Gemeinsamkeiten beider Generationen in Bezug auf die
Arbeitswerte und Bedurfnisse in der Arbeitswelt herausgestellt werden. Grundsatzlich ist
hervorzuheben, dass die Literatur einige Gemeinsamkeiten zwischen den beiden

Generationen gefunden hat. Viele sprechen davon, dass es mehr Gemeinsamkeiten als
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Unterschiede gibt, weshalb zur Vorsicht gemahnt wird, Dinge in Bezug auf diese

Generationen zu stereotypisieren (Dick, 2019).

Gemeinsamkeiten konnten zum Beispiel in der Flexibilitét am Arbeitsplatz gefunden
werden, die von beiden Generationen geschatzt wird, wie z.B. flexible Arbeitszeiten (Dick,
2019; Fodor & Jaeckel, 2018; Kultalahti & Viitala, 2015). Bei der Generation Y wird aber
auch von einem flexiblen Arbeitsumfeld gesprochen, womit auch Home Office gemeint sein
konnte (Kultalahti & Viitala, 2014; Lowe, Levitt & Wilson, 2008). Bei den Millennials kommt
dieser Wunsch nach Flexibilitat in der Karriere eventuell aufgrund der haufigen
Scheidungen ihrer Eltern zustande, wodurch sie langfristige Verpflichtungen ablehnen (Kaifi
et al., 2012). Sowohl Millennials als auch die Generation Z bevorzugen flache Hierarchien
und legen Wert auf eine gute Feedbackkultur. Zudem ist ihnen ihr Privatleben und ihre
Freizeitgestaltung wichtig und sie zeigen eine groRere Weltoffenheit im Vergleich zu
friheren Generationen (Landes et al., 2020). Aber auch andere Arbeitswerte wie
gemeinsame Fihrungspraferenzen lassen sich bei beiden Generationen finden (Gabrielova
& Buchko, 2021). Des Weiteren zeigt sich, dass beide Generationen weniger loyal
gegenlber ihren Arbeitgebern zu sein scheinen und haufiger den Arbeitsplatz wechseln als
frihere Generationen (Lyons et al., 2012; Naim & Lenka, 2018; Ozkan & Solmaz, 2015;
Smola & Sutton, 2002). Sowohl schnelle Aufstiegschancen (lorgulescu, 2016; Ng, W,
Schweitzer & Lyons, 2010; Smola & Sutton, 2002) als auch ein sicherer Arbeitsplatz sind
beiden Generationen wichtig (Guillot-Soulez & Soulez, 2014; lorgulescu, 2016). Dartber
hinaus werden sie als Multitasking-fahig beschrieben (Chillakuri & Mahanandia, 2018;
Schwieger & Ladwig, 2018).

Die Millennials suchen nach interessanten, sinnvollen und herausfordernden
Aufgaben. Sie legen Wert darauf, die Ziele und Erwartungen hinter den Aufgaben zu
verstehen (Holt, Marques & Way, 2012; Kultalahti & Viitala, 2015; Lowe et al., 2008). Auch
die Generation Z empfindet haufig Langeweile, wenn Aufgaben sich wiederholen (Chillakuri
& Mahanandia, 2018). Beide Generationen zeigen einen hohen Ehrgeiz und hohe
Ambitionen bei der Verfolgung ihrer Ziele (Argiro et al., 2018; Chillakuri & Mahanandia,
2018). Die kontinuierliche Weiterentwicklung ihrer Féhigkeiten und das Lernen haben fiir
beide Kohorten eine enorme Bedeutung (Argiro et al., 2018; Einramhof-Florian, 2022;
lorgulescu, 2016; Kultalahti & Viitala, 2015; Ng et al., 2010). Die Generation Y legt zudem
Wert auf praktische Erfahrungen (Holt et al., 2012; Schwieger & Ladwig, 2018). Coaching
und Mentoring sind wirksame Instrumente, um sowohl die Millennials als auch die
Generation Z an das Unternehmen zu binden (Holt et al., 2012; lorgulescu, 2016; Lowe et
al., 2008). Die Generation Y winscht sich dabei eine individuelle Betreuung (Holt et al.,

2012), wahrend die Generation Z eine gute Beziehung zum Vorgesetzten anstrebt
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(lorgulescu, 2016). Neben Mentoring spielen auch Feedback und Belohnungen eine
entscheidende Rolle fir die Motivation beider Generationen (Barhate & Dirani, 2022; Lanier,
2017; Lowe et al., 2008).

3.2.3 Forschungsstand zu unterschiedlichen Arbeitswerten und

Bedurfnissen in der Arbeitswelt

Neben den eben genannten Gemeinsamkeiten, lassen sich aber auch Unterschiede
in den Arbeitswerten und Bedurfnissen in der Arbeitswelt finden. Bei einem Vergleich der
beiden Gruppen wurde herausgefunden, dass die Generation Z unabhangiger ist, mehr
Selbstvertrauen hat (Kutlak, 2021) und optimistischer ist als die Generation Y (Diaconu &
Dutu, 2020).

Die Generation Y betrachtet Arbeit als einen bedeutenden Teil ihres Lebens (Smola
& Sutton, 2002), strebt jedoch auch nach einem sinnvollen und erfiillenden Leben
auRRerhalb der Arbeit (Ng et al., 2010). Das Streben danach, etwas in der Welt zu bewirken
(Schwieger & Ladwig, 2018) und einen sinnvollen und erfiillenden Beruf zu haben, steht
dabei im Vordergrund, wahrend finanzielle Aspekte eine geringere Rolle spielen (Landes et
al., 2020). In dhnlicher Weise sieht es bei der Generation Z aus, die ebenfalls erkennt, dass
Arbeit eine zentrale Bedeutung bei der Verwirklichung ihrer Traume spielt. Sie empfinden
Unzufriedenheit, wenn sie sich nicht selbst verwirklichen kénnen (Ozkan & Solmaz, 2015)
und legen Wert auf finanzielle Belohnungen (lorgulescu, 2016) sowie einen sinnerfullten
Beruf (Einramhof-Florian, 2022). Im Unterschied zu den Millennials kennzeichnet die
Generation Z auf3erdem Finanzaffinitat, Innovation und Unternehmertum (Chillakuri &
Mahanandia, 2018; Miller, 2018).

Untersuchungen zur Einstellung gegeniiber Gruppenprojekten zeigen, dass die
Generation Z im Unterschied zu Millennials anderen weniger vertraut, insbesondere in
wichtigen Angelegenheiten. Die Generation Z legt mehr Wert auf ihr personliches
Vorankommen und schétzt die Gemeinschaft innerhalb der Gruppe weniger als Millennials
(Schlee, Eveland & Harich, 2020). Einige Studien sprechen dafir, dass die Generation Z
den Wettbewerb unter Kollegen schatzt, wahrend die Generation Y die Zusammenarbeit
bevorzugt (Gabrielova & Buchko, 2021). Zudem zeigt sich in einem systematischen Review
Uber die Generation Z, dass sie zwar soziale Kontakte am Arbeitsplatz kniipft, um
Beziehungen aufzubauen und ihr Netzwerk zu erweitern, aber auch gerne alleine arbeitet
und sich auf sich selbst verlasst, um ihre Ziele zu erreichen (Barhate & Dirani, 2022). Die
Generation Z betont zudem die Wichtigkeit von Unabhangigkeit, Freiheit und Individualitat
(Bejtkovsky, 2016; Chillakuri & Mahanandia, 2018; Ozkan & Solmaz, 2015). Demgegenuber
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stehen die Ergebnisse einer quantitativen Umfrage, die ergab, dass die Generation Z in
einem grof3en Team, gerne auch im Grol3raumburo arbeiten mochte und dass ihnen
Zusammenarbeit und Teamarbeit wichtiger ist als unabhangig zu arbeiten (lorgulescu,
2016). In Bezug auf die Millennials zeigen Studien, dass die Generation Y soziale
Beziehungen sowie Teamarbeit am Arbeitsplatz schatzt (Gursoy, Maier & Chi, 2008;
Kultalahti & Viitala, 2015; Lowe et al., 2008; Ozkan & Solmaz, 2015; Schwieger & Ladwig,
2018). Sie sehen darin einen Mehrwert im Austausch von Ideen und Innovationen (Lowe et
al., 2008).

Work-Life-Balance ist sowohl fiir die Generation Z (Fodor & Jaeckel, 2018; Lee,
Aravamudhan, Roback, Lim & Ruane, 2021) als auch fiir Millennials von groRer Bedeutung
(Kultalahti & Viitala, 2015; Ng et al., 2010; Twenge et al., 2010). Wahrend Millennials nach
einer Verschmelzung zwischen Beruf und Privatleben streben, dem so genannten Work-
Life-Blending, zeigt die Generation Z ein Bedurfnis nach klarer Abgrenzung und einem
klaren Arbeitszeitende (Landes et al., 2020). Das Zukunftsinstitut bestatigt dieses Bedrfnis
der Generation Y und beschreibt Work-Life-Blending folgendermafen: ,Der Beruf soll nicht
in Konkurrenz zum Privatleben treten, sondern nach Mdglichkeit mit ihm harmonieren.”
(Huber & Rauch, 2013, S. 22). Eine quantitative Studie mit Studenten ergab, dass die
Generation Z hat eine hohere Praferenz fir flexible Arbeitsmodelle und Work-Life-Balance
haben. Zudem sind sie bereit fur die berufliche Entwicklung, die Zeit mit Familie und
Freunden zu opfern. Im Gegensatz dazu sind Millennials in geringerem Mal3e bereit, die
Zeit mit Familie und Freunden fiir die berufliche Entwicklung zu opfern (Diaconu & Dutu,
2020), was wiederum dem Bedurfnis nach Work-Life-Blending, also der Verschmelzung von

Beruf- und Privatleben, entspricht.

Zu beachten ist dabei, dass ein paar Studien davon sprechen, dass die Generation
Y selbst sehr heterogen ist (Guillot-Soulez & Soulez, 2014). Wie Mannheim (1952) schon
von weiteren Generationseinheiten innerhalb einer Generation sprach, gehen auch neuere
Studie davon aus, dass z.B. die Generation Z aus weiteren Untergruppen besteht, die alle
unterschiedliche Bedurfnisse haben (Leslie et al., 2021). Daher stellt sich die Frage, ob die

beiden Generationen Y und Z klar voneinander unterschieden werden kdnnen.

Um die eben dargestellten Forschungsstande zusammenzufassen, lasst sich sagen,
dass sich beide Generationen Flexibilitat in Bezug auf Arbeitsmodelle wiinschen, wozu
auch Home Office gehért. In Bezug auf soziale Kontakte gibt es Hinweise darauf, dass die
Generation Z moglicherweise eine starkere Vorliebe fur das Arbeiten im Home Office hat
als die Generation Y. Dies konnte darauf zurtickzufiihren sein, dass sie mehr Wert auf

Wettbewerb und Unabhangigkeit legt und im Vergleich zu den Millennials weniger
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Vertrauen in andere Menschen hat. Demgegentber stehen einige Argumente, die darauf
hinweisen, dass die Generation Y Home Office positiver bewertet als die Generation Z:
Millennials sind haufig nicht nur beruflich, sondern auch mit der Kinderbetreuung beschéftigt
und streben eine Vereinbarkeit beider Bereiche an. Sie suchen nach einer Harmonie
zwischen Beruf und Privatleben, dem so genannten Work-Life-Blending und beflrworten
eine Vermischung beider Spharen. Die Generation Z hingegen ist in einer Zeit
aufgewachsen, die stark von der COVID-19-Pandemie gepragt war und winscht sich eine
klare Trennung zwischen Beruflichem und Privatem, was ihren Wunsch nach Home Office
verringert. Zudem zeigen die meisten vorhandenen Studien, dass die Generation Y eine
hohere Préaferenz fur Home Office aufweist. Diese Annahme soll in der vorliegenden Arbeit
Uberpruft werden. Konkret wird die Hypothese untersucht, dass Millennials Home Office

positiver bewerten im Vergleich zur Generation Z.

4 Methodik

4.1 Versuchsplan

Fur die Durchfiihrung dieser Studie wurde eine quantitative Methode gewahlt, bei
der ein Online-Fragebogen verwendet wurde. Der Fragebogen wurde mit Hilfe der Software
LimeSurvey (Limesurvey GmbH, n.d.) erstellt. Die Datenerhebung fand vom 05. Mai bis 15.
Mai 2023 statt und nahm etwa 5 Minuten fir die Teilnehmer in Anspruch. Die Teilnahme am
Fragebogen war freiwillig und anonym. Um mdglichst viele Teilnehmer zu erreichen, wurde
der Fragebogen an Familienmitglieder, Freunde und Bekannte verteilt. Das
Schneeballverfahren (Déring, 2023) wurde eingesetzt, indem Teilnehmer gebeten wurden,
den Umfragelink an ihre Familienmitglieder, Freunde oder Kollegen weiterzugeben. Den
potenziellen Teilnehmern wurde im Vorfeld mitgeteilt, dass es sich um eine Umfrage zum
Thema Home Office handelt und dass ihre Angaben anonym und innerhalb von 5 Minuten

gemacht werden kbénnen.

In der vorliegenden Umfrage wurde ein between-subjects Design verwendet, das
einen einfaktoriellen Versuchsplan mit einer unabhangigen Variable und zwei
Auspragungen umfasst. Die unabhangige Variable ist die Generation mit den beiden
Auspragungen Millennials/Generation Y und Generation Z. Wie beschrieben, variieren
allerdings die Geburtenjahrgange einer Generation je nach Literatur stark. Zudem ist
anzumerken, dass eine Generation nicht nur durch das Geburtsjahr definiert wird, sondern

auch durch erlebte Ereignisse und Erfahrungen. Aus diesem Grund wird die unabhangige
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Variable Generation in dieser Arbeit, im Gegensatz zu vielen anderen Studien zu diesem
Thema (z.B. Diaconu & Dutu, 2020; Kutlak, 2021; RaiSiené et al., 2021) nicht nur anhand
des Alters gemessen, sondern auch anhand der Selbsteinschatzung der Teilnehmer, ob

und inwieweit sie sich den jeweiligen Generationen zugehdrig fihlen. Die abhéngige

Variable entspricht der Einstellung zu Home Office.

4.2 Fragebogen

Der Fragebogen bestand aus hauptsachlich geschlossenen Fragen und mit
Ausnahme der Fragen zu Geschlecht und aktueller Tatigkeit entsprachen alle Fragen
Pflichtangaben. Der vollstandige Fragebogen, die Rohdaten, der angepasste Datensatz
sowie der SPSS Output kdnnen unter folgendem Link nachgelesen werden:
https://osf.io/a87p3/?view only=526cal5f5d744207ad496e9d9364e3d5

Der Fragebogen war wie folgt strukturiert: Zunachst wurden vier Fragen zur
Bestandsaufnahme und aktuellen Situation von Home Office gestellt. Studenten und
Auszubildende wurden darauf hingewiesen, diese Fragen im Hinblick auf ihren
angestrebten Beruf zu beantworten. Die Fragen umfassten die Eignung des Berufs fur
Home Office, die Anzahl der vom Arbeitgeber erlaubten Home Office-Tage pro Woche, die
Bereitstellung technologischer Ressourcen durch den Arbeitgeber und die Anzahl der Tage,
an denen die Arbeitnehmer derzeit im Home Office arbeiten. Fir Teilnehmer, die sich
derzeit im Studium oder in der Ausbildung befinden oder aus anderen Griinden kein Home
Office machen, gab es bei jeder Frage eine Alternativantwort wie z.B. Ich habe aktuell

keinen Arbeitgeber.

Der nachste Abschnitt widmete sich der abhéngigen Variablen Einstellung zu Home
Office. Den Teilnehmern wurde ein kurzer Einleitungstext prasentiert, der sie informierte,
dass sie Angaben unabhangig von ihrem Beruf und Arbeitsverhaltnis allgemein
beantworten sollten. Die abhangige Variable wurde anhand zwei Items gemessen, die auf
einer 5-Punkte-Likert-Skala von Stimme tberhaupt nicht zu (1) bis Stimme vollkommen zu
(5) bewertet wurden. Die beiden Items waren: ,Ich arbeite gerne im Home Office* und ,Bei
der Wahl eines neuen Arbeitsplatzes wirde ich Arbeitgeber bevorzugen, die Home Office

anbieten.”

Ein weiterer Abschnitt befasste sich mit der Anzahl der Home-Office-Tage, die die
Arbeitnehmer sich wiinschen wirden. Hierbei konnten die Teilnehmer aus sechs mdglichen
Antworten von 0 Tage/Woche (1) bis 5 Tage/Woche (6) wahlen. Ein weiterer Bereich

behandelte die Vor- und Nachteile, die durch Home Office entstehen kénnen. Den
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Teilnehmern wurden acht Aussagen zu den Vor- und Nachteilen von Home Office
prasentiert (z.B. ,Ich erreiche im Home Office eine hohe Arbeitsproduktivitat®, ,Durch das
Arbeiten von zu Hause aus, verliere ich den sozialen Kontakt zu meinen Kollegen.“). Diese
Aussagen wurden anhand einer 5-Punkte-Likert-Skala von Stimme Uberhaupt nicht zu (1)
bis Stimme vollkommen zu (5) bewertet, je nachdem, wie sehr die Teilnehmer den

Aussagen zustimmten.

Der darauf folgende Abschnitt widmete sich dem Thema Generationen. Die Iltems
zur Generation wurden im zweiten Teil des Fragebogens abgefragt, um die Teilnehmer
nicht in Bezug auf die Bewertung von Home Office zu beeinflussen. Dadurch konnte
vermieden werden, dass Begriffe wie z.B. ,Flexibilitat” die Einstellung zu Home Office
verzerren, insofern, dass Teilnehmer Home Office durch diesen Priming-Effekt positiver
bewerten als normalerweise. Nach einem kurzen Einleitungstext, der allen Teilnehmern den
Begriff Generation erklarte, wurden den Teilnehmern zwei Texte présentiert. Diese Texte
beschrieben jeweils die Generation Y bzw. Z anhand ihrer Geburtsjahre, pragenden
Ereignissen in ihrer Jugend und wesentlichen Charakterziigen oder Bedurfnissen. Die
Texte, die die jeweilige Generation beschrieben, wurden aus der Literaturrecherche

abgeleitet. Fur die Generation Y ergab sich dadurch folgender Text:
Generation Y

Die Generation Y wird auch als Millennials bezeichnet und umfasst in etwa die
Geburtenjahrgange von 1981-1995. lhre Jugend war gepragt vom aufkommenden Internet
und von politischen Ereignissen wie der Wiedervereinigung, des Terroranschlags vom 11.
September 2001, der Einfihrung des Euros, den Kriegen im Irak und in Afghanistan, aber
auch von Umweltkrisen wie der atomaren Katastrophe in Tschernobyl. Millennials wuchsen

in einer globalisierten Welt auf, die von zunehmender Unsicherheit gepragt war.

Individuen dieser Gruppe tendieren dazu, bestehende Zustande zu hinterfragen und haben
den Wunsch, in der Welt etwas zu bewegen. Monetare Aspekte im Berufsleben treten fir
einen sinnvollen und erfiillenden Beruf in den Hintergrund. Diese Generation ist durch ein
hohes Selbstbewusstsein, Flexibilitat und ein hohes Bewusstsein fir Offenheit, Toleranz

und Diversitat gekennzeichnet.
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Die Generation Z wurde anhand folgenden Textes beschrieben:
Generation Z

Diese Generation umfasst in etwa die Geburtenjahrgange von 1996-2010. lhre pragendsten
Jahre sind gekennzeichnet durch den Brexit, die Zuwanderung von Gefllichteten, die
Fridays for Future Bewegung, den Angriff Russlands auf die Ukraine sowie die Corona
Pandemie. GroR3tenteils befindet sich die Generation Z noch in der (schulischen)
Ausbildung und steht vor der Berufswahl oder am Beginn ihres Erwerbslebens. Vollkommen
im digitalen Zeitalter aufgewachsen, ist das Smartphone und das Internet ein wichtiger
Bestandteil fur sie, um sich digital zu vernetzen, Informationen einzuholen und zu

kommunizieren.

Diese Generation wird durch ein hohes Selbstvertrauen, Optimismus, den Wunsch nach
personlicher Weiterentwicklung, einen sinnerfilliten Beruf und Finanzaffinitat sowie
Unternehmertum gekennzeichnet. Individuen dieser Gruppe tendieren dazu, sich stark fur

Nachhaltigkeit und den Klimaschutz einzusetzen.

Im Anschluss sollten die Teilnehmer die Frage beantworten: ,Welcher Generation
fuhlst du dich zugehorig?“ Dabei standen ihnen die beiden Antwortméglichkeiten
Generation Y (1) und Generation Z (2) zur Verfiigung. Anschlieend wurden die Teilnehmer
gefragt: ,Wie stark fuhlst du dich der eben ausgewahlten Generation zugehoérig?“ und

sollten dies auf einer 5-Punkte-Skala von sehr schwach (1) bis sehr stark (5) bewerten.

Der letzte Abschnitt diente der Erfassung soziodemografischer Daten wie
Geschlecht, Alter und aktueller Tatigkeit. Dem Alter kam dabei eine besondere Rolle zu, da
es fir die Zuordnung der unabhéngigen Variablen und die Auspragungen der Generationen

Y und Z relevant watr.

4.3 Stichprobe

Die vorliegende Stichprobe entspricht einer Gelegenheitsstichprobe, die im
Bekanntenkreis rekrutiert wurde. 109 Teilnehmer haben die Umfrage begonnen. 14
Teilnehmer wurden ausgeschlossen, da der Fragebogen von ihnen gar nicht oder nicht
vollstandig ausgefillt wurde. Daher betragt die Stichprobe fur die Hauptanalyse N = 95. Die
Probanden waren zwischen 19 und 41 Jahre alt (M = 27.11, SD = 5.53). 37.9% der

Stichprobe waren mannlich und 62.1% weiblich. Wie aus der Tabelle 1 zu entnehmen ist,
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waren die meisten Teilnehmer Studenten (54.7%), gefolgt von den 31.6% Vollzeit-

Angestellten.

Tabelle 1
Demografische Merkmale der Stichprobe (N=95)

Variablen Haufigkeit Prozent (%)
Geschlecht
Mannlich 36 37.9
Weiblich 59 62.1

Aktuelle Tatigkeit

Vollzeit-Angestellte/r 30 31.6
Teilzeit-Angestellte/r 9 9.5
Student/in 52 54.7
Auszubildende/r 1 1.1
Sonstiges 3 3.2

Da das Alter in dieser Arbeit eine besondere Rolle aufgrund der
Generationszugehorigkeit und der unabhangigen Variable spielt, soll hier nochmal genauer
darauf eingegangen werden. Betrachtet man die Geburtsjahrgange der Generation Y und Z,
so war es fur die Analyse notwendig, dass die Generation Y zwischen 28 und 43 Jahre alt
(1981-1995) und die Generation Z zwischen 13 und 27 Jahre alt (1996-2010) sein mussten.
Tatsachlich sind die Teilnehmer, wie in Abbildung 1 zu sehen, zwischen 19 und 41 Jahren
und damit liegen die Teilnehmer im Bereich der beiden Generationen. Werden
ausschlie3lich die Geburtsjahre betrachtet, ist zu erkennen, dass 41.1% der Teilnehmer
Generation Y (N=39) und 58.9% der Generation Z (N=56) zuzuordnen sind. Die Abbildung
1 zeigt diese Aufteilung der Teilnehmer auf die beiden Generationen. Dabei entsprechen
die 19-27-Jahrigen der Generation Z und die 28-41-Jahrigen der Generation Y.



Abbildung 1

Altersverteilung und Zuordnung zu den Generationen Y und Z
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Anmerkung. Vertikaler Strich zwischen 27 und 28 Jahre markiert die Grenze zwischen Generation Y

und Z.

4.4 Empirische Hypothese

Mit Hilfe der Umfrage sollte Uberprift werden, ob Millennials Home Office mehr
mogen im Vergleich zur Generation Z. Die abhangige Variable war die Messung der
Einstellung zu Home Office. Unabhé&ngige Variable war die Zuordnung zu der Generation

Millennials oder Generation Z. Daraus ergibt sich die folgende empirische Hypothese:

H1: Es wird erwartet, dass bei der Generation Y die gemessene Einstellung zu Home Office

im Durchschnitt héher ist als bei der Generation Z.

Dabei soll Uberprift werden, ob sich die Mittelwerte der Einstellungen zu Home

Office signifikant unterscheiden.
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5 Ergebnisse

5.1 Vorbereitende Datenanalyse

Fur die Analyse der beiden Einstellungsitems ,Ich arbeite gerne im Home Office.“(M
=3.74, SD = 1.03) und ,Bei der Wahl eines neuen Arbeitsplatzes wiirde ich Arbeitgeber
bevorzugen, die Home Office anbieten.“(M = 4.16, SD = 1.00) wurde zunéchst eine
Korrelation durchgefiihrt. Dabei wurde eine mittlere positive Korrelation von r =.59, p <.001
festgestellt. Daraufhin wurde der Mittelwert zwischen den beiden Items gebildet und zur

neuen Variablen EinstellungHO zusammengefasst.

Die unabhangige Variable wird anhand 3 unterschiedlichen Berechnungen
gemessen. Die erste Messung betrachtet das Alter der Teilnehmer. Hierfiir wurde das Alter
der Teilnehmer den Generationen zugeordnet. Dafiir wurde die Variable Altersklassen
erstellt, die den 28-41-Jahrigen die Codierung Generation Y (1) und den 19-27-Jahrigen die
Codierung Generation Z (2) zuwies. Die zweite Messung der unabhéangigen Variablen
entspricht der Selbsteinschatzung der Teilnehmer anhand der Generationstexte. Fir die
dritte Messung der unabhéngigen Variablen, der Messung der Zugehdrigkeitsstarke, wurde
eine weitere Variable ZugehorigYZ erstellt. Das Vorgehen wird in der Abbildung 2
veranschaulicht. Zunéchst wurden die Teilnehmer gefragt, welcher Generation sie sich
aufgrund der vorgegebenen Texte zugehdrig fuhlten. Dabei konnten sie zwischen
Generation Y und Generation Z wéhlen. Anschlie3end wurden die Teilnehmer gefragt: ,Wie
stark fuhlst du dich der eben ausgewahlten Generation zugehdrig?“ und beantworteten dies
auf einer Antwortskala von sehr schwach (1) bis sehr stark (5). Um die Zugehérigkeitsstarke
von beiden Generationen in einer gemeinsamen Skala messen zu kénnen, wurden die
Skalenpunkte umcodiert. Fir Teilnehmer, die Generation Z gewahlt hatten, wurde die Skala
auf sehr stark (1) bis sehr schwach (5) umcodiert. Fir Teilnehmer, die Generation Y
gewahlt hatten, wurde die Skala auf sehr schwach (6) bis sehr stark (10) umcodiert.
Dadurch entstand die neue umcodierte Variable ZugehorigYZ mit einer stetigen Skala, wie
in Abbildung 2 ersichtlich, von sehr stark Generation Z zugehorig (1) bis sehr stark

Generation Y zugehorig (10).
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Abbildung 2

Ablauf der Umcodierung zur Messung der Zugehorigkeitsstarke

Skala anhand Fragebogen:

Wie stark fuhlst du dich der eben ausgewahlten Generation zugehérig?

1 2 3 4 5
senr schwach mittel stark sehr stark
schwach

umcodierte Skala:

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
sehr sehr

sehr stark schwach schwach sehr stark

\ )\ I

Gen Z GenY

5.2 Hypothesentests

Die Hypothese wurde anhand drei unterschiedlicher Messungen der unabhangigen
Variablen Uberprift. Es erfolgte eine Messung tber die Altersklassen, die
Generationszugehorigkeit anhand der Texte sowie eine Uberprufung mit der

Zugehdrigkeitsstarke.

Die Einstellung wird hier mit der neu gebildeten Variablen EinstellungHO gemessen.
Dabei wurde die 5-Punkte-Likert-Skala von Stimme Uberhaupt nicht zu (1) bis Stimme
vollkommen zu (5) verwendet, wobei eine hdhere Zahl somit einer positiveren Einstellung

gegeniuber Home Office entspricht.

5.2.1 Altersklassen

Zunachst wurde die unabhéangige Variable Generation anhand des Alters bestimmt.
Hierbei wurde die neu gebildete Variable Altersklassen verwendet. Mit Hilfe eines t-Tests
fir unabhangige Stichproben wurde die Hypothese 1 getestet. In Ubereinstimmung mit
Hypothese 1 war die Einstellung gegeniber Home Office bei der Generation Y im
Durchschnitt deskriptiv positiver als die Einstellung der Generation Z. Allerdings war dieser
Unterschied statistisch nicht signifikant, t(93) = 1.51, p = .134. Damit konnte die Hypothese

1 nicht bestatigt werden. Der Tabelle 2 ist die deskriptive Statistik zu entnehmen.
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Tabelle 2

Deskriptive Statistik der Altersklassen

Altersklassen N M SD
Generation Y 39 412 0.88
Generation Z 56 3.83 0.92

Anmerkung. Mittelwerte entsprechen der Skala zur Messung der Einstellung von Stimme tberhaupt
nicht zu (1) bis Stimme vollkommen zu (5).

5.2.2 Generationszugehorigkeit anhand der Texte

Als nachstes wurde die Generationszugehorigkeit anhand der Selbsteinschatzung
der Teilnehmer mit Hilfe der vorgegebenen Texte bestimmt. Dabei konnten die Teilnehmer
zwischen den beiden Auswahlmdéglichkeiten Generation Y (1) und Generation Z (2) wahlen.
Mit Hilfe eines t-Tests fur unabhangige Stichproben wurde die Hypothese 1 getestet. In
Ubereinstimmung mit Hypothese 1 war die Einstellung gegeniiber Home Office bei der
Generation Y im Durchschnitt deskriptiv h6her als die Einstellung der Generation Z.
Allerdings war dieser Unterschied statistisch nicht signifikant, t(93) = 0.99, p = .326. Damit
konnte die Hypothese 1 nicht bestatigt werden. Der Tabelle 3 ist die deskriptive Statistik zu

entnehmen.

Tabelle 3

Deskriptive Statistik anhand der Generationszugehorigkeit mit Hilfe der Texte

Welcher Generation fihlst du dich

zugehorig? N M SD
Generation Y 45 4.04 0.86
Generation Z 50 3.86 0.95

Anmerkung. Mittelwerte entsprechen der Skala zur Messung der Einstellung zu Home Office von
Stimme Uberhaupt nicht zu (1) bis Stimme vollkommen zu (5).

5.2.3 Zugehorigkeitsstarke

Fur die letzte Uberprifung der Hypothese wurden die Einstellung zu Home Office
mit Hilfe der Variable EinstellungHO (M = 3.95, SD = 0.91) mit der Zugehorigkeitsstarke,
also der Variable ZugehorigYZ (M = 5.52, SD = 3.01) korreliert. Es ergab sich eine
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Korrelation von r =.07, p =.487. Die deskriptiv leicht positive Korrelation bedeutet, dass
Teilnehmer, die sich starker der Generation Y zugehorig fuhlen, in der Regel eine positivere
Einstellung zu Home Office haben. Allerdings ist diese Korrelation statistisch nicht
signifikant. Das bedeutet auch hier konnte die Hypothese 1 nicht bestatigt werden.

AbschlieRend lasst sich sagen, dass sich rein deskriptiv bei allen drei
durchgefuhrten Hypothesentests zeigt, dass die Generation Y eine positivere Einstellung zu
Home Office hat als die Generation Z. Allerdings konnte bei keiner der 3 durchgefuhrten
Hypothesentests die Nullhypothese verworfen werden, womit es keinen signifikanten

Unterschied zwischen der Einstellung zu Home Office bei der Generation Y und Z gibt.

5.2.4 Explorativer Test

Eine explorative aber dhnliche Herangehensweise wurde anschlieRend mit der
Anzahl der Tage, die sich von den Generationen im Home Office gewiinscht wurde,
durchgefihrt. Die Frage ,Wie viele Tage pro Woche wirdest du gerne im Home Office
arbeiten, wenn du es vollkommen frei entscheiden konntest?“ ist nicht Teil des
Hypothesentests, soll an dieser Stelle aber explorativ betrachtet werden. Die Skala dieser
Frage reichte von 0 Tage/Woche (1) bis 5 Tage/Woche (6). Nach demselben Schema wie
beim Hypothesentest wurden auch hier die 3 Bereiche Altersklassen,

Generationszugehorigkeit anhand der Texte und Zugehdrigkeitsstarke betrachtet.

Bei Betrachtung der Altersklassen war die Anzahl der gewilinschten Tage im Home
Office bei der Generation Y (M = 3.90, SD = 1.35) im Durchschnitt deskriptiv héher als bei
der Generation Z (M = 3.48, SD = 1.21). Allerdings war dieser Unterschied statistisch nicht
signifikant, t(93) = 1.57, p = .120. Betrachtet man die Generationszugehdrigkeit anhand der
Texte war die Anzahl der gewtinschten Tage im Home Office bei der Generation Y (M =
3.89, SD = 1.32) im Durchschnitt deskriptiv hoher als bei der Generation Z (M = 3.44, SD =
1.22). Allerdings war dieser Unterschied statistisch nicht signifikant, t(93) = 1.73, p = .087.
AbschlieRend wurde die Anzahl der Tage, die im Home Office gewtinscht sind (M = 3.65,
SD = 1.28) und die Zugehdrigkeitsstarke mit Hilfe der Variablen ZugehérigYZ (M = 5.52, SD
= 3.01) korreliert. Es ergab sich eine Korrelation von r = .13, p = .210. Die deskriptiv leicht
positive Korrelation bedeutet, dass Teilnehmer, die sich stéarker der Generation Y zugehorig
fuhlen, sich in der Regel mehr Tage im Home Office wiinschen. Allerdings war diese

Korrelation statistisch nicht signifikant.

Somit kann nicht nur anhand der Einstellungsitems, sondern auch anhand der
Anzahl der gewiinschten Tage im Home Office erkannt werden, dass deskriptiv die

Generation Y zwar einen héheren Wert und somit eine positivere Einstellung zu Home
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Office erreichen als die Generation Z. Allerdings ist in allen Fallen von keinem statistisch

signifikanten Unterschied auszugehen.

5.3 Weiterfihrende Analysen

5.3.1 Bestandsaufnahme

Eine grof3e Mehrheit der Befragten empfindet Home Office als geeignet (46.3%)
oder zumindest teilweise geeignet (42.1%) fur ihren Beruf. Zudem stellen die Arbeitgeber
haufig entweder vollstandig (56.8%) oder zumindest teilweise (16.8%) die bendtigten
Ressourcen fir das Arbeiten im Home Office bereit. In Bezug auf die aktuellen Regelungen
zum Home Office zeigen sich gro3e Unterschiede. Die haufigste Regelung besteht darin,
dass keine genaue Vorschrift zum Thema Home Office vorhanden ist (21.1%). Neben
denen, die aktuell keinen Arbeitgeber haben (17.9%), zeigt sich dass sowohl 5 Tage/Woche
(14.7%) als auch nahezu identisch oft 0 Tage/Woche (12.6%) vorkommen. Fir viele
Befragte trifft die Frage nach der aktuellen Anzahl der Home Office-Tage nicht zu (24.2%).
Die Ubrigen geben am haufigsten an, gar keinen Tag pro Woche im Home Office zu
arbeiten (18.9%), wahrend am seltensten 5 Tage pro Woche (7.4%) genannt werden.
Grundsatzlich sind jedoch alle méglichen Auspragungen von 0 bis 5 Tagen pro Woche

vertreten.

5.3.2 Vor —und Nachteile von Home Office

Bei der Beurteilung der Vor- und Nachteile im Home Office sollten die Teilnehmer
die Frage ,Wie stark stimmst du diesen Aussagen zu?“ auf einer 5-Punkt-Likert-Skala von
Stimme Uberhaupt nicht zu (1) bis Stimme vollkommen zu (5) beurteilen. Tabelle 4 zeigt die
deskriptiven Ergebnisse dieser Frage. Eine sehr hohe Zustimmung erhalt dabei die
Aussage, dass Home Office eigenstandiges Arbeiten ermdglicht. Eine eher niedrige
Zustimmung dagegen erhdlt die Aussage, dass es im Home Office schwer ist, ungestort zu

arbeiten.
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Tabelle 4

Deskriptive Statistik der Vor- und Nachteile von Home Office

Variablen N M SD

Home Office ermdglicht es mir,
eigenstandig zu arbeiten.

Durch das Arbeiten von zu Hause aus,
verliere ich den sozialen Kontakt zu 95 3.56 1.02
meinen Kollegen.

Im Home Office gibt es keine klare

Trennung zwischen Privatleben und 95 3.12 1.20
Berufsleben.

Ich erreiche im Home Office eine hohe

95 4.14 0.85

Arbeitsproduktivitat. 95 3.63 0.95
Im Home Office bekomme ich nicht

gentigend Feedback von meinen 95 2.77 1.14
Vorgesetzten.

Durch das Arbeiten vqn zu Hause aus 95 3.82 110
kann ich Stress reduzieren.

I_m Home Office fallen insgesamt mehr 95 275 1.02
Uberstunden an.

Es fallt mir schwer, im Home Office 95 243 119

ungestort zu arbeiten.

Anmerkung. Abfrage auf einer 5-Punkte-Likert-Skala von Stimme tberhaupt nicht zu (1) bis Stimme
vollkommen zu (5) entspricht.

5.3.3 Generationszugehdrigkeit

Fur die Frage, ob sich die Teilnehmer auch den Generationen zugehorig fihlen,
wurde eine Korrelation zwischen dem Alter (M = 27.11, SD = 5.53) und der
Zugehdorigkeitsstarke mit Hilfe der Variablen ZugehdérigYZ (M = 5.52, SD = 3.01)
durchgefiihrt. Die Zugehorigkeitsstarke war dabei wie folgt codiert: von sehr stark
Generation Z zugehorig (1) bis sehr stark Generation Y zugehdrig (10). Es ergab sich eine
hohe signifikant positive Korrelation von r =.721, p < .001. Das bedeutet, dass altere
Teilnehmer sich in der Regel starker der Generation Y zugehdrig fihlen und jingere
Teilnehmer sich in der Regel starker der Generation Z zugehorig fuhlen. Zudem wurde auch
eine Korrelation zwischen den Altersklassen (M = 1.59, SD = 0.49) und der
Zugehorigkeitsstarke (M = 5.52, SD = 3.01) durchgefihrt. Die Altersklassen waren dabei
wie folgt codiert: Generation Y (1) und Generation Z (2). Es zeigte sich eine hohe signifikant

negative Korrelation von r = -.756, p<.001. Das bedeutet, dass Teilnehmer, die gemaf der
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Altersklasse der Generation Z zuzuordnen sind, sich in der Regel auch starker der

Generation Z zugehorig fuhlen.

6 Diskussion

6.1 Zusammenfassung und Implikationen

Die Ergebnisse bestétigen die empirische Hypothese nicht, dass die Generation Y
Home Office positiver bewertet als die Generation Z. Zwar ist die Einstellung zu Home
Office in der Generation Y deskriptiv hoher als bei der Generation Z. Dieser Unterschied ist
jedoch statistisch nicht bedeutsam. Zwischen den Millennials und der Generation Z kann
also in Bezug auf die Einstellung zu Home Office nicht unterschieden werden. Das zeigt
sich sowohl wenn das Alter der Generationen betrachtet wird als auch wenn nach der
Selbsteinschatzung der Teilnehmer, ob und inwieweit sie sich den jeweiligen Generationen
zugehdrig fuhlen, gefragt wird. Vielmehr legt die vorliegende Arbeit nahe, dass beide

Generationen tendenziell positiv gegeniiber Home Office eingestellt sind.

Die vorliegenden Ergebnisse stimmen mit der Literatur Giberein, die darauf hinweist,
dass es mehr Gemeinsamkeiten als Unterschiede zwischen den beiden Generationen gibt
(Dick, 2019; Leslie et al., 2021; RaiSiené et al., 2021). Home Office kann als Teil der
flexiblen Arbeitsplatzgestaltung betrachtet werden, wodurch Studien, die Gemeinsamkeiten
in Bezug auf die Flexibilitat finden, die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit bestatigen (Dick,
2019; Fodor & Jaeckel, 2018; Kultalahti & Viitala, 2015; Lowe et al., 2008).

Bisherige Forschungsergebnisse zu Home Office in Bezug auf die Generationen
sind begrenzt, stimmen jedoch zumindest mit der positiven Einstellung der Generation Y in
der vorliegenden Arbeit tiberein (Huber & Rauch, 2013; Kultalahti & Viitala, 2015; Landes et
al., 2020). Die Ergebnisse in Bezug auf die Generation Z konnten in der vorliegenden Arbeit
teilweise nicht bestatigt werden. Im Gegensatz zu Becker (2021) zeigen die Ergebnisse
dieser Studie keinen Wunsch nach geringerer Zoom-Nutzung oder eine Praferenz nach
personlicher Arbeit vor Ort. Das kénnte darauf zuriickzufiihren sein, dass Becker die
Umfrage 2020 zum Zeitpunkt der Quaranténe aufgrund der COVID-19-Pandemie
durchgefuhrt hat, wahrend die vorliegende Arbeit 2023 ohne Einschrankungen bezuglich
der Pandemie durchgefuhrt wurde. Beziiglich der Generation Z konnte die vorliegende

Arbeit aber die Ergebnisse von Chillakuri & Mahanandia (2018) bestatigen, die angaben,
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dass die Kohorte die Vorteile von Home Office schatzen und keinen grof3en Unterschied

zwischen Home Office oder Prasenzarbeit sehen.

Die vorliegende Arbeit stellt fest, dass die Griinde, die fir die Vorliebe der
Millennials fir Home Office angefihrt wurden, méglicherweise nicht ausreichen, um eine
Unterscheidung zwischen den Millennials und der Generation Z hinsichtlich Home Office
vorzunehmen. So scheint die Vermutung, dass die Generation Y Home Office positiver
gegenubersteht aufgrund von familiaren Verpflichtungen der Millennials (Klaffke, 2022b)
nicht gegeben zu sein. Es lasst sich auch nicht spekulieren, dass die Millennials Home
Office mehr mogen aufgrund des Wunsches nach Work-Life-Blending, also der
Verschmelzung von Beruf- und Privatleben. Genauso kann nicht angenommen werden,
dass die Generation Z Home Office negativer bewertet, da sie sich eine klare Abgrenzung
zwischen Beruf und Freizeit und Work-Life-Balance wiinschen (Diaconu & Dutu, 2020;
Fodor & Jaeckel, 2018; Huber & Rauch, 2013; Landes et al., 2020; Lee et al., 2021). Zudem
scheint sich die Einstellung zu Home Office, trotz der Auswirkungen der COVID-19-
Pandemie, die insbesondere die Generation Z betroffen haben, in der vorliegenden Arbeit
nicht verandert zu haben (Klaffke, 2022b).

Die vorliegende Arbeit legt nahe, dass sich die Generationen Y und Z hinsichtlich
Home Office ahnlicher sind, als zunachst vermutet. Allerdings sind weitere Untersuchungen
notwendig, um festzustellen, ob dies auch in anderen Bereichen zutrifft. Die Ergebnisse
lassen vermuten, dass die Verwendung von Generationen als Unterscheidungsmerkmal fur
Home Office moglicherweise nicht sinnvoll ist. Es ist in der Literatur noch nicht
abschliel3end geklart, ob Generationen Uberhaupt die notwendige Homogenitat aufweisen,
dass daraus notwendige Schliisse gezogen werden kdnnen. Vielmehr gehen einige Studien
von heterogenen Generationen und Untergruppen innerhalb der Generationen aus (Guillot-
Soulez & Soulez, 2014, Leslie et al., 2021). Das und die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit
legen nahe, die Bedirfnisse der Arbeitnehmer individueller zu betrachten und Strategien
des Personalmanagements eher auf Individuen statt auf Generationen auszurichten (Dick,
2019; Leslie et al., 2021). Fur Unternehmen wirde dies bedeuten, das Konzept
Generationen fur das Personalmanagement, im vorliegenden Fall in Bezug auf Home
Office, zu Giberdenken (Guillot-Soulez & Soulez, 2014). Zu empfehlen ist dabei, dass fur
individuelles Verhalten mehr als nur das Wissen um die Generation ben6étigt wird, z.B.
Geschlecht, Herkunft, soziobkonomische Merkmale und Familienstrukturen (Parment,
2013).

Es zeigte sich ebenfalls kein signifikanter Unterschied zwischen der Anzahl der

gewinschten Home-Office-Tage bei Millennials und der Generation Z, obwohl sich
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deskriptiv betrachtet Millennials eine etwas hthere Anzahl an Tagen wiinschen als die
Generation Z. Generell lasst sich feststellen, dass beide Generationen keine komplette
Arbeitswoche im Home Office verbringen mochten, aber auch nicht ausschlief3lich im Biro
arbeiten wollen. Die ideale Vorstellung fur beide Generationen ist es, 2-3 Tage pro Woche
im Home Office zu verbringen. Diese Erkenntnisse widersprechen den Ergebnissen von
Becker (2021), der feststellte, dass die Generation Z bei einer 40-Stunden-Woche nur 1 ¥

Tage im Home Office arbeiten méchte.

Es ist essenziell zu bedenken, dass weitere Studien notwendig sind, um diese
Erklarungen zu bestatigen. Dennoch lassen sich aus dieser Studie praktische
Konsequenzen fur Unternehmen ableiten, besonders beziglich der Bestandsaufnahme zu

Home Office und der Analyse der Vor- und Nachteile von Home Office.

In Bezug auf die Bestandsaufnahme konnte ermittelt werden, dass Home Office flr
die meisten Berufe geeignet ist und Arbeitgeber haufig die notwendigen Ressourcen
bereitstellen. Allerdings zeigt sich eine grof3e Vielfalt bei den Regelungen zum Home Office.
Manche Unternehmen haben keine genaue Vorschrift, was die Anzahl der Tage im Home
Office angeht. Andere zeigen sehr unterschiedliche Ansétze, die von keinem Tag in der
Woche bis hin zu einer vollstandigen Remote-Arbeit an allen Werktagen reichen. Es gibt
auch Arbeitgeber, die ihren Mitarbeitern keine Home Office-Tage erméglichen. Das kénnte
zum einen daran liegen, dass bestimmte Berufe nicht fur Home Office geeignet sind, zum
anderen, dass Unternehmen Schwierigkeiten bei der Umsetzung und Anpassung an die
hybride Arbeitswelt haben. Laut Lindner (2022) benétigt der Ubergang zur hybriden
Arbeitswelt, weitreichende Anpassungen wie z.B. fur die IT-Infrastruktur und gewohnter
Arbeitsmethoden. Des Weiteren geht Lindner davon aus, dass Menschen sich Gewohnheit
und Stabilitdt wiinschen und Veranderungen ablehnen, was bei einer Umsetzung einer
hybriden Arbeitswelt eine Rolle spielt. Insgesamt zeigte sich in der Bestandsaufnahme,
dass ein groRRer Teil aktuell keinen Arbeitgeber hat. Der Grund hierfir wird vermutlich daran

liegen, dass der Grofteil der Befragten Studenten waren.

In Bezug auf die Vor- und Nachteile von Home Office lasst sich grundséatzlich
folgendes sagen. Die Teilnehmer stimmten zu, dass sie im Home Office eigenstandig
arbeiten konnen, was auf eine geringere Anleitung oder Uberwachung durch Vorgesetzte
hindeuten kdnnte. Home Office ist mit einer Unternehmenskultur verbunden, die auf
Selbststandigkeit und Vertrauen beruht (Landes et al., 2020; Lindner, 2020). Daraus kann
der Schluss gezogen werden, dass diese Unabhangigkeit von den Teilnehmern geschatzt
wird. Die Teilnehmer stimmten tendenziell zu, dass das Arbeiten von zu Hause aus dazu

beitragen kann, Stress zu reduzieren. Moglicherweise fuhlen sie sich in ihnrem gewohnten
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Umfeld zu Hause wohler und potenziell stressauslosende Faktoren des Buroalltags konnen
reduziert werden. Das konnten Stressoren wie Zeitdruck, stdndige Unterbrechungen, lange
Anfahrtszeiten sowie Einteilung der Arbeit im Home Office sein (Seibold, 2022). Laut
Landes et al. (2020) treten Stérungen wie sie im GroRraumbiro vorkommen, im Home
Office seltener auf. Das ist besonders interessant, da viele Ratgeber darauf abzielen, wie
Stress im Home Office reduziert werden kann (Landes et al., 2020). Allerdings kann es als
belastend empfunden werden, wenn Arbeitnehmer gleichzeitig auf die Kinder und die Arbeit
achten mussen (Iscan & Naktiyok, 2005). Da der Grof3teil der Teilnehmer allerdings
Studenten waren, kann bei den meisten Teilnehmer dieser Arbeit die gleichzeitige
Kinderbetreuung ausgeschlossen werden. Die Arbeithehmer stimmten tendenziell nicht zu,
dass es schwerfallt im Home Office ungestort zu arbeiten. Das bedeutet mdglicherweise,
dass sie bessere Mdglichkeiten haben zu Hause nicht gestort zu werden. Das wird vor
allem auf die Studenten zutreffen, die noch keine Familie gegriindet haben, denn dadurch
wird das Arbeiten im Home Office in Zeiten von Ferien und Nachmittagsbetreuung
erschwert. Besonders wahrend der Corona-Pandemie war Home Office fiir Familien
schwierig (Strébele, 2020). Die insgesamt geringeren Stérungen kénnten eventuell auch mit
der Tatsache zusammenhangen, dass die Teilnehmer tendenziell zustimmten, dass es eine
hohe Arbeitsproduktivitat im Home Office gibt. Leicht zustimmend zeigten die Teilnehmer,
dass weniger soziale Kontakte zu Kollegen im Home Office auftritt. Es scheint, dass auch
sozialer Kontakt im Home Office mdglich ist aber vermutlich etwas reduziert. Allerdings
sollten Moglichkeiten geschaffen werden, wie Mitarbeiter nicht den Kontakt zu ihren
Kollegen verlieren, z.B. ein wdchentliches einstiindiges Treffen, sodass hier tber
allgemeine Unternehmensneuigkeiten sowie personliche Angelegenheiten gesprochen
werden kann und das Team sich auch Uber virtuelle Welt sozialisieren kann (Lindner,
2020). Bei der Compart AG gibt es hierfiir z.B. eine Anwesenheitspflicht, die eine Woche
lang dauert und vierteljahrlich stattfindet (Landes et al., 2020).

Bezuglich der Frage nach der Generationszugehorigkeit kann gesagt werden, dass
die Teilnehmer sich den Generationen stark zugehdrig fiihlen. Je &lter die Teilnehmer sind,
desto starker fuhlen sie sich der Generation Y zugehdrig, gleiches gilt umgekehrt fir die
Generation Z. Die Ergebnisse deuten auf eine starke Verbindung zwischen dem Alter bzw.
den Altersklassen und dem Gefuihl der jeweiligen Zugehdorigkeit zu den Generationen hin.
Ein moglicher Kritikpunkt daran kénnte sein, dass die beschreibenden Texte tber die
Generationen die Geburtsjahrgénge enthielten. Dies konnte zu einer méglichen Verzerrung
gefuhrt haben, da die Teilnehmer sich mdglicherweise den Text auswéhlten, der ihr

Geburtsjahr enthalt.
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Generell zeigt sich, dass die Generationen tendenziell positiv gegentiber Home
Office eingestellt sind. Dies deutet darauf hin, dass Unternehmen Home Office als
weitreichende Option in Erwagung ziehen sollten und von einer reiner Prasenzarbeit
absehen konnen. Es ist nicht notwendig, zwischen den beiden Generationen zu
differenzieren, da ihre Einstellungen hierzu ahnlich sind. Bei der Anzahl der Tage, die pro
Woche im Home Office angeboten werden sollten, ergab sich ein Durchschnitt von ca. 2-3
Tage/Woche im Home Office. Allerdings ergibt sich aus den Ergebnissen der vorliegenden
Arbeit auch, dass das Thema Generationen in diesem Bereich mdglicherweise nicht
passend ist, wodurch Unternehmen individuellere Lésungen zum Thema Home Office
anbieten sollten, die sich an den individuellen Bedirfnissen und Praferenzen der Mitarbeiter
und potenzieller Bewerber orientieren. Individuelle Lésungen kdnnten beispielsweise die
Mdglichkeit bieten, dass Mitarbeiter selbst entscheiden, wie oft sie im Home Office arbeiten
mdochten oder dass bestimmte Abteilungen unterschiedliche Modelle nutzen. Dies kdnnen

Unternehmen nutzen, wenn es um den Wettbewerb der Fachkrafte geht.

6.2 Grenzen und Ausblick

Diese Studie weist drei Einschrankungen auf. Die erste besteht darin, dass die
Einstellung der Arbeitnehmer zur Blroarbeit in dieser Untersuchung nicht gemessen wurde.
Nur weil jemand Home Office gegenliber positiv eingestellt ist, bedeutet das nicht
zwangslaufig, dass er Blroarbeit nicht positiv bewertet. Dass gerne im Home Office
gearbeitet wird, sagt nichts darliber aus, ob lieber im Biro oder lieber im Home Office
gearbeitet wird. Es kann sein, jemand bewertet Home Office zwar an zwei Tagen positiv,
aber im GroRen und Ganzen ist derjenige ein groRerer Beflirworter von Blroarbeit. Zwar
wurde die Anzahl der Tage, die im Home Office gewiinscht sind, betrachtet, woraus
eventuell auf die Bewertung zur Biroarbeit geschlossen werden kann, allerdings wurde die
Prasenzarbeit nicht separat betrachtet. Mdglicherweise gibt es zwar keinen Unterschied
zwischen den beiden Generationen bei der Einstellung zu Home Office, allerdings bei der
Bewertung der Blroarbeit. Die zukiinftige Forschung kénnte das Thema umfassender
untersuchen, um zu erfahren, wie unterschiedliche Generationen hierzu stehen und ob es

maoglicherweise eine Préaferenz fir eine bestimmte Arbeitsumgebung gibt.

Des Weiteren bestand der Grof3teil der Teilnehmer aus Studenten, die das Home
Office lediglich aus Werkstudentenbeschéaftigungen oder dem Online-Studium kennen und
noch wenig Erfahrung mit Home Office im Arbeitsleben haben. Auch wenn die Bedurfnisse
dieser Zielgruppe wichtig sind, ist unklar, ob sich ihre Ansichten andern wirden, wenn sie

eine Vollzeitbeschéaftigung beginnen. Dieser Aspekt kbnnte zu einer Verzerrung der
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Resultate geflihrt haben. Die Generation Z als Arbeitnehmer bewertet Home Office
maoglicherweise schlechter als Arbeitnehmer der Generation Y. Daher empfiehlt es sich,

diese Untersuchung mit Arbeithehmern der Generation Z zu replizieren.

Die letzte Einschrankung zeigt sich daran, dass die vorliegende Arbeit die
Einstellung zu Home Office lediglich durch unterschiedliche Generationen untersucht hat.
Dabei wurden nur die Millennials und die Generation Z untersucht und andere
Generationen wie die Generation X ausgelassen, was eventuell zu unterschiedlichen
Empfehlungen gefiuhrt héatte. Die Generation X ist nicht mit den digitalen Medien grof3
geworden und hat eventuell dadurch eine negativere Einstellung zu Home Office als die
beiden jingeren Generationen. Daneben kdnnen auch andere Faktoren wie familiare
Verpflichtungen aufgrund von Kinderbetreuung oder der Pflege von Angehérigen sowie die
Art der Anstellung zu unterschiedlichen Einstellungen zu Home Office fuhren. Es ist zu
vermuten, dass die Betreuung von Kindern oder Pflegebediirftigen zu einer positiveren
Einstellung gegeniiber Home Office fihrt, da sich Arbeit und Privatleben dadurch besser
vereinbaren lassen. Zukunftige Untersuchungen kdnnten daher diese Faktoren
bertcksichtigen anstatt ausschlieRlich die Unterschiede im Home Office anhand der beiden

Generationen Y und Z zu untersuchen.

6.3 Fazit

Die vorliegende Arbeit analysierte die Einstellung zu Home Office bei Millennials und der
Generation Z und kommt zu dem Schluss, dass beide Generationen ahnliche Einstellungen
aufweisen. Obwohl in den Medien oft Unterschiede zwischen den Generationen in anderen
Zusammenhangen diskutiert werden, scheinen sich diese Unterschiede nicht auf das
Thema Home Office zu Ubertragen. Diese Erkenntnis legt nahe, dass das Thema
Generationen moglicherweise Uberbewertet ist, wenn es um die Personalauswahl oder
Mitarbeiterbindung im Unternehmen geht. Durch eine individuelle Arbeitsplatzgestaltung
kénnen Unternehmen Fachkrafte gewinnen, langfristig an sich binden und den
Anforderungen einer dynamischen Arbeitswelt gerecht werden. Insgesamt zeigt diese
Studie, dass es fur Unternehmen ratsam ist, nicht vorschnell generationale Unterschiede
anzunehmen, sondern vielmehr eine auf individuellen Bedirfnissen basierende

Personalstrategie zu entwickeln.
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