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2. Fithrungsbereitschaft der Generationen Y und Z

2.1 Definition und begriffliche Abgrenzung

Fiihrungsbereitschaft — motivation to lead — meint die Neigung einer Person, Fithrungsrollen
anzustreben und die damit verbundenen Belastungen in Kauf zu nehmen. Chan und Kollegen
fassen das Konstrukt als dispositionale Orientierung mit affektiven, kalkulatorisch-rationalen
und normativen Facetten. Von Fiihrungskompetenz, -verhalten und -erfolg ist
Fiihrungsbereitschaft als Vorstufe zu trennen. Im deutschsprachigen Kontext wird haufig von
Fihrungswillen oder -aspiration gesprochen; letztere betont die karriereperspektivische

Komponente.

Fiir die betrachteten Kohorten — Generation Y (ca. 1981-1995) und Generation Z (ab 1996) —
ist die Prazisierung bedeutsam, weil Fiihrungsbereitschaft dort nicht mehr automatisch mit
Statusstreben zusammenféllt. Teilnehmende betonen, dass sich ein Leiter als Teammitglied
verstehen und gemeinsam mit den Mitarbeitenden auf ein gemeinsames Ziel hinarbeiten sollte,
wobei Erfolg als Ergebnis von Gruppenarbeit und nicht individueller Leistung verstanden

wird.!

2.2 Theoretische Modelle und Ansatze

2.2.1 Das Drei-Faktoren-Modell der Motivation to Lead

Das etablierteste Modell stammt von Chan und Drasgow und differenziert drei
Motivkomponenten: eine affektiv-identitdtsbezogene, eine sozial-normative sowie eine nicht-
kalkulatorische Facette. Empirisch korreliert die affektive Komponente am stdrksten mit
tatsdchlichem Fiihrungsverhalten, wahrend die normative kulturabhangig variiert. Fiir Y und Z
ist bedeutsam, dass gerade die nicht-kalkulatorische Facette mit der verbreiteten Work-Life-

Orientierung in Spannung steht.

2.2.2 Selbsttheorien und implizite Fiihrungstheorien

Ein zweiter Strang verortet Fithrungsbereitschaft in der Ubereinstimmung zwischen Selbstbild
und impliziten Vorstellungen von Fiihrung. Schyns, Kiefer und Foti zeigen, dass Beschiftigte
dann Fiihrungsmotivation entwickeln, wenn sie sich selbst Eigenschaften zuschreiben, die mit
ihren impliziten Fiihrungstheorien iibereinstimmen.> Durch Situationsselektion vermeiden
Fithrungskréfte mit negativen Kerniiberzeugungen herausfordernde Situationen mit ,,Potenzial

zum Scheitern, wodurch sie keine Gegenevidenz zu ihren negativen Uberzeugungen sammeln

'Vgl. Yavuz/Ulucan (2024), S. 28.
?Vgl. Schyns et al. (2020), S. 10.



4. Der Zusammenhang zwischen Einflussfaktoren und
Fiihrungsbereitschaft

4.1 Aktueller Forschungsstand

Hohere Leadership Self-Efficacy ist mit einer stdrker transformationalen bzw.
entwicklungsorientierten Fiihrung verbunden, wihrend geringere Selbstwirksamkeit eher mit
einem Laissez-faire-Fiihrungsstil einhergeht.”” Mehrere Studien zeigen, dass Frauen ihre
Fiihrungsfahigkeiten geringer einschédtzen als Manner, was darauf hindeutet, dass die niedrigere
Leadership Self-Efficacy von Frauen zur geschlechtsspezifischen Liicke in Fiihrungsrollen
beitrigt.'® Psychologisches Empowerment sowie die durch Selbstfiihrung geférderte kognitive
Zielausrichtung wirken sich positiv auf die Kreativitdt und den Arbeitseinsatz der Beschéftigten
aus, da kompetente und motivierte Mitarbeiter mit groferer Initiative, Ausdauer und
Fokussierung an die Entwicklung neuartiger Ideen und Problemlésungen herangehen.' Die
Metakognition der Pflegestudierenden zeigte einen positiven Zusammenhang mit der
Selbstwirksamkeit, sodass eine hohere Metakognition mit einer héheren Selbstwirksamkeit

einherging.”

Fiir Work-Life-Balance ist das Bild differenzierter. Wahrgenommene Vereinbarkeit steigert
Zufriedenheit und Leistung. ! Zugleich dimpft die Angst vor Beeintrichtigung der Balance die
Bereitschaft, Fiihrungsrollen anzustreben.” Unter den untersuchten HR-Faktoren zeigt Work-
Life-Balance den stdrksten Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit, wahrend Supervisor-
Verhalten sowie Vergiitung und Zusatzleistungen ebenfalls signifikant wirken, der
Jobcharakter hingegen keinen Effekt aufweist.”® Generation Z zeigt erhdhte Sensibilitéit

gegeniiber fithrungstypischen Belastungen.

Jiingere Generationen streben nach Freiheit, Innovation und Karrierewachstum, weisen jedoch
gleichzeitig eine geringe Motivation fiir ehrenamtliches Engagement auf, was auf eine starkere
Gewichtung individueller und sinnstiftender Aspekte gegeniiber rein materiellen Anreizen

hindeutet.*

Nwoko und Yazdani zeigen, dass intrinsische Motivation {iber alle
Generationskohorten hinweg einen signifikant starkeren Einfluss auf das Engagement der

Mitarbeitenden hat als extrinsische Motivation, wobei fiir die Generation Z kein signifikanter

7Vgl. Bergman et al. (2021), S. 3.
8ygl. Daz (2018), S. 29.

Bvgl. Alif/Nastiti (2022), S. 6.
2vgl. Wang et al. (2016), S. 623.
?lyvgl. Sahay/Lall (2024), S. 308.
2V gl. Roebuck et al. (2017), S. 54.
2Vgl. Bhuiyan et al. (2023), S. 8.
**Vgl. Yaa et al. (2022), S. 537.
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5. Methodisches Vorgehen

5.1 Forschungsdesign

Die Untersuchung folgt einem quantitativ-deduktiven Forschungsdesign. Ausgehend von der
theoretischen Herleitung in Kapitel 4 werden drei Hypothesen formuliert, die anhand
standardisiert erhobener Primédrdaten statistisch gepriift werden. Das Design ist als
querschnittliche, nicht-experimentelle Korrelationsstudie angelegt; es werden also keine
Variablen manipuliert, sondern bestehende Zusammenhdnge zwischen Selbstwirksamkeit,
Work-Life-Balance, Generationenzugehorigkeit und Fiithrungsbereitschaft zu einem

Messzeitpunkt erfasst.*

Die Wahl eines querschnittlichen Designs ergibt sich aus dem Forschungsinteresse an einer
Momentaufnahme generationstypischer Einstellungsmuster und aus forschungsékonomischen
Griinden. Kausalaussagen sind damit nur theoriegeleitet, nicht aber empirisch zwingend
ableitbar; dies wird im Rahmen der Limitationen reflektiert. Die Datenerhebung erfolgt iiber
eine standardisierte Online-Befragung, die eine ortsunabhdngige, kostengiinstige und
zeiteffiziente Ansprache der Zielgruppe erlaubt.” Alle Testungen werden zweiseitig mit einem

Signifikanzniveau von a = 0,05 durchgefiihrt.

5.2 Stichprobe und Datenerhebung

Die Grundgesamtheit umfasst in Deutschland wohnhafte, erwerbstdtige oder
erwerbsvorbereitende Personen der Generationen Y (Geburtsjahrgdange 1981-1995) und Z
(Geburtsjahrgange 1996-2010). Die Stichprobenziehung erfolgte als nicht-probabilistische
Gelegenheitsstichprobe  iiber  soziale  Netzwerke,  berufliche  Plattformen und

Hochschulverteiler; erginzend wurde das Schneeballverfahren eingesetzt.*

An der Erhebung nahmen insgesamt N = 120 Personen teil. Die Geschlechterverteilung ist
nahezu paritdtisch mit 58 weiblichen (48,3 %), 57 méannlichen (47,5 %) und fiinf diversen (4,2
%) Teilnehmenden. Das Durchschnittsalter betrdgt M = 30,69 Jahre (SD = 9,32) bei einer
Spannweite von 16 bis 45 Jahren. Hinsichtlich der Generationenzugehorigkeit teilt sich die
Stichprobe in 63 Angehorige der Generation Y (52,5 %) und 57 Angehérige der Generation Z
(47,5 %). Die berichtete Berufserfahrung liegt im Mittel bei M = 12,94 Jahren (SD = 6,03).

Alle Fragebogen wurden vollstandig beantwortet, sodass keine fehlenden Werte zu verzeichnen

*Vgl. Déring/Bortz (2016).
*Vgl. Fantapie Altobelli (2017).
*Vgl. Déring/Bortz (2016).
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6. Ergebnisse

6.1 Deskriptive Statistik

An der Erhebung nahmen insgesamt N = 120 Personen teil. Alle Fragebégen wurden
vollstdandig beantwortet, sodass sich die nachfolgenden deskriptiven Kennwerte durchgingig
auf N = 120 beziehen und keine Variable gesondert um fehlende Werte korrigiert werden
musste. Die Stichprobe setzt sich aus 63 Angehorigen der Generation Y und 57 Angehorigen
der Generation Z zusammen, womit beide Teilgruppen eine fiir Vergleichsrechnungen

tragfdhige Grofe aufweisen.

Hinsichtlich des Geschlechts verteilen sich die 120 Teilnehmenden auf 58 Frauen (48,3 %), 57
Manner (47,5 %) sowie fiinf Personen, die sich der Kategorie divers zuordneten (4,2 %). Die
Verteilung ist damit nahezu paritdtisch, was eine geschlechtsbedingte Verzerrung der

Mittelwerte in den inhaltlichen Skalen eher unwahrscheinlich macht (siehe Abbildung 3).
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Abbildung 3: Haufigkeitsverteilung: Geschlecht
Quelle: Eigene Darstellung

Das Alter der Befragten liegt im Mittel bei M = 30,69 Jahren (SD = 9,32) und reicht von 16 bis
45 Jahren. Mit einer Schiefe von —0,021 ist die Altersverteilung praktisch symmetrisch, sodass
weder jiingere noch dltere Jahrginge die Verteilung dominieren. Die Streuung spiegelt die
inhaltliche Zielsetzung, zwei benachbarte Generationenkohorten abzubilden, in angemessener

Breite wider (siehe Abbildung 4).
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Abbildung 10: Streudiagramm Selbstwirksamkeitserwartung beziiglich Fiihrungsaufgaben (Skalenwert) —
Fiihrungsbereitschaft (Skalenwert)
Quelle: Eigene Darstellung

6.2.2 Hypothese H2

Hypothese 2 unterstellt einen negativen Zusammenhang zwischen dem persénlichen
Stellenwert der Work-Life-Balance und der Fiihrungsbereitschaft. Die Nullhypothese HO lautet,
dass kein negativer Zusammenhang zwischen dem persénlichen Stellenwert der Work-Life-
Balance und der Fiihrungsbereitschaft von Angehorigen der Generationen Y und Z besteht. Die
Alternativhypothese H2 besagt, dass die Fiihrungsbereitschaft mit zunehmendem Stellenwert

der Work-Life-Balance abnimmt.

Die Hypothese wurde iiber eine einfache lineare Regression (OLS) mit dem Stellenwert der
Work-Life-Balance als Pridiktor und der Fiihrungsbereitschaft als Kriterium gepriift.* Beide
Variablen sind metrisch skaliert, die Stichprobengréfe von N = 120 erlaubt eine robuste
parametrische Auswertung.* Multikollinearitit ist bei nur einem Pridiktor nicht zu priifen. Der
Breusch-Pagan-Test liefert x*(1) = 1,17, p = 0,279 und spricht fiir Homoskedastizitit; die
Residuen zeigen mit einer Schiefe von 0,10 und einer Kurtosis von —0,50 keine aufféllige
Abweichung von der Normalform (|Schiefe| < 2, |Kurtosis| < 7). Auch hier erfolgt die Priifung

zweiseitig mit o = 0,05.

Die Regressionsanalyse zeigte einen signifikanten Einfluss des Stellenwerts der Work-Life-
Balance auf die Fiihrungsbereitschaft, F(1, 118) = 63,531, p < 0,001, R%orr = 0,344. Der
unstandardisierte Regressionskoeffizient betrug b = —0,584 ( = —0,592; t(118) = -7,971, p <
0,001) und weist in die hypothetisch erwartete negative Richtung. Rund 34,4 % der Varianz

“vgl. Duller (2019).
“vgl. Rasch et al. (2021).
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7. Diskussion der Ergebnisse

Die Befunde zeichnen ein differenziertes Bild der Einflussfaktoren auf die
Fiihrungsbereitschaft der Generationen Y und Z. Wéhrend der Stellenwert der Work-Life-
Balance einen substanziellen, in erwarteter Richtung wirkenden Einfluss ausiibt (f = —0,592;
RZ%korr = 0,344), zeigt die fiihrungsbezogene Selbstwirksamkeit entgegen der urspriinglichen
Erwartung keinen signifikanten Zusammenhang mit der Ubernahmebereitschaft, und die
postulierte Moderation durch die Generationenzugehorigkeit konnte ebenfalls nicht bestétigt

werden. Von den drei formulierten Hypothesen fand damit nur H2 empirische Stiitzung.

Der klar nachgewiesene negative Zusammenhang zwischen Work-Life-Balance und
Fihrungsbereitschaft entspricht den im Theorieteil referierten Argumentationen zur
gewandelten Arbeitsorientierung jiingerer Erwerbspersonen. Dass bereits ein einzelner
Pradiktor rund 34 % der Varianz in der Fiihrungsbereitschaft aufklért, verweist auf die
praktische Bedeutsamkeit des Konstrukts: Personen, die der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben einen hohen Stellenwert einrdumen, nehmen die typischerweise mit Fithrungsrollen
verbundenen Anforderungen offenbar als mit ihren Priorititen unvereinbar wahr. Die
inhaltliche Nahe der Items, die unter anderem Rollenkonflikte, Zeitautonomie und die
Bereitschaft zur Einschrankung der Freizeit thematisieren, legt nahe, dass die
wahrgenommenen Opportunitdtskosten einer Fithrungsrolle den entscheidenden Mechanismus

bilden.*

Deutlich erkldarungsbediirftig ist das Ergebnis zu H1. Entgegen der theoretischen Erwartung
einer positiven Kopplung zwischen Leadership Self-Efficacy und Ubernahmebereitschaft wies
der Regressionskoeffizient ein negatives Vorzeichen auf und verfehlte das Signifikanzniveau
nur knapp (b = -0,168; p = 0,071). Eine Interpretation ist, dass die beiden Konstrukte in der
vorliegenden Stichprobe weitgehend entkoppelt sind: Teilnehmende kénnen sich eine
Fihrungsrolle grundsétzlich zutrauen, ohne diese anzustreben, insbesondere wenn
konkurrierende Lebensbereiche wie Freizeit und Familie priorisiert werden. In Verbindung mit
dem starken Haupteffekt der Work-Life-Balance stiitzt der Befund die Lesart, dass
motivationale und wertbezogene Faktoren die Ubernahmebereitschaft in den jiingeren
Kohorten stiarker pragen als kompetenzbezogene Selbsteinschiatzungen. Zugleich darf nicht
tibersehen werden, dass die Selbstwirksamkeit mit M = 2,74 im Mittel unterhalb der
Skalenmitte liegt, was auf eine insgesamt eher reservierte Selbsteinschatzung hindeutet und die

Varianzgrundlage fiir einen linearen Effekt einschrankt.

“8ygl. Fantapie Altobelli (2017).
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1 [ stimme {iberhaupt nicht zu 2 [ stimme nicht zu 3 [Jteils/teils 4 []stimme zu 5[]
stimme voll zu.

B8: Ich kann Mitarbeitende motivieren, gemeinsame Ziele zu verfolgen.

1 [ stimme {iberhaupt nicht zu 2 [J stimme nicht zu 3 [Jteils/teils 4 [Jstimmezu 5[]
stimme voll zu.

Abschnitt C: Stellenwert der Work-Life-Balance

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie den folgenden Aussagen zustimmen. Antwortskala: 1 = stimme
iiberhaupt nicht zu, 2 = stimme nicht zu, 3 = teils/teils, 4 = stimme zu, 5 = stimme voll zu.

C1: Eine ausgeglichene Work-Life-Balance ist mir in meinem Berufsleben sehr wichtig.

1 [ stimme {iberhaupt nicht zu 2 [ stimme nicht zu 3 [J teils/teils 4 [Jstimme zu 5[]
stimme voll zu.

C2: Mein Privatleben hat fiir mich einen héheren Stellenwert als beruflicher Aufstieg.

1 [ stimme {iberhaupt nicht zu 2 [ stimme nicht zu 3 [ teils/teils 4 [stimmezu 5[]
stimme voll zu.

C3: Ich wire nicht bereit, meine Freizeit zugunsten beruflicher Verpflichtungen deutlich
einzuschranken.

1 [ stimme {iberhaupt nicht zu 2 [] stimme nicht zu 3 [J teils/teils 4 [Jstimme zu 5[]
stimme voll zu.

C4: Flexibilitidt bei Arbeitszeit und Arbeitsort ist fiir mich ein zentrales Kriterium bei der Jobwabhl.

1 [ stimme {iberhaupt nicht zu 2 [ stimme nicht zu 3 [ teils/teils 4 [stimme zu 5[]
stimme voll zu.

C5: Ich erwarte von meinem Arbeitgeber, dass er die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben aktiv
unterstiitzt.

1 [ stimme {iberhaupt nicht zu 2 [ ] stimme nicht zu 3 [ teils/teils 4 [Jstimme zu 5[]
stimme voll zu.

C6: Rollenkonflikte zwischen Arbeit und Privatleben mochte ich méglichst vermeiden.

1 [ stimme {iberhaupt nicht zu 2 [ stimme nicht zu 3 [ teils/teils 4 []stimme zu 5[]
stimme voll zu.

C7: Zeit fiir Familie, Freunde und Hobbys ist mir wichtiger als zusétzliche berufliche Verantwortung.
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