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Generation Z Top Talente: DACH-Studie 2026

Die «Generation Z Top-Talente: DACH-Studie 2026» untersucht die Erwartungen
leistungsstarker junger Berufstalente an Arbeitgeber sowie zentrale Faktoren fir ihre
Gewinnung, Entwicklung und langfristige Bindung. Im Mittelpunkt stehen Unterschiede
zwischen Deutschland, Osterreich und der Schweiz sowie zwischen verschiedenen
Berufsgruppen. Erganzend werden die DACH-Ergebnisse mit Top-Talenten aus den USA
und der Global Shapers Community verglichen.

Die untersuchten Berufstalente stammen aus dem Umfeld von SwissSkills, WorldSkills
Germany und SkillsAustria.

Stichprobe

Die DACH-Auswertung umfasst 1’436 Top-Talente aus Deutschland (n = 531), Osterreich (n
= 223) und der Schweiz (n = 682). Erganzend basiert der internationale Vergleich auf einer
Stichprobe von n = 629, bestehend aus Top-Talenten aus den USA sowie Mitgliedern der
Global Shapers Community.

Die Stichprobe wurde gezielt aus leistungsorientierten Talentnetzwerken

rekrutiert und ist nicht reprasentativ fir die Generation Z insgesamt. Die Ergebnisse sind
deshalb als Befunde fir eine ausgewahlte Gruppe besonders leistungsstarker
Nachwuchskrafte zu verstehen.

Top-Talente im Fokus

Im Zentrum der Studie stehen junge Berufstalente mit ausgepragtem Entwicklungsanspruch
und Uberdurchschnittlichem beruflichem Potenzial. Untersucht wird damit nicht die
Generation Z in ihrer Breite, sondern deren leistungsstarke Spitze.
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Entscheidungskriterien bei der Arbeitgebendenwahl
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Quelle: Kitoko People, DACH-Studie 2026 | n = 2'065, davon DACH n = 1'436 (DE n = 531 | AT n = 223 | CH n = 682); international n = 629 (USA n = 577 | Global Shapers Community n = 52}

e Arbeitsklima ist der stirkste gemeinsame Attraktivitatsfaktor im
DACH-Raum: Rund 90 % der Top-Talente in Deutschland, Osterreich und der
Schweiz bewerten Arbeitsklima, Team und Kolleg als zentral fir die
Arbeitgeberwahl.

o Beim Gehalt zeigt sich der grosste Landerunterschied: In Deutschland ist es
fiir 64 % und in Osterreich fiir 57 % sehr wichtig, in der Schweiz dagegen nur fir
29 %.

e Zwischen den Branchengruppen zeigen sich deutliche Unterschiede. 63 %
der Top-Talente aus Gesundheit, Bildung & Soziales bewerten Work-Life-
Balance als sehr wichtig, in Technik, Industrie, Bau & Transport sind es nur 35 %.

¢ International hohere Bedeutung von Entwicklung und Sicherheit: Karriere &
Entwicklung, Arbeitsplatzsicherheit und Work-Life-Balance werden ausserhalb
des DACH-Raums deutlich starker gewichtet.

e Praxisbefund aus den Unternehmensinterviews: Ubereinstimmend zeigt sich,
dass Schulnoten fur die Identifikation leistungsstarker Talente nicht
entscheidend sind. Eine gezielte Selektion, die starker auf beobachtete Leistung,
Lernfortschritt, Eigeninitiative, Verantwortungsubernahme, Entwicklungspotenzial
und die Passung zu den Unternehmenswerten setzt, verbessert die Passung
zwischen Talent und Unternehmen und senkt die Lehrabbruchquote deutlich.
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Wichtigste Fiihrungseigenschaften im Landervergleich
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Quelle: Kitoko People, DACH-Studie 2026 | n = 2’065, davon DACH n = 1436 (DE n = 531 | AT n = 223 | CH n = 682); international n = 629 (USA n = 577 | Global Shapers Community n = 52)

e Wertschitzung ist die zentrale Fiihrungserwartung im DACH-Raum: Vertrauen,
Respekt und Wertschatzung werden in Deutschland von 68 %, in Osterreich von 75
% und in der Schweiz von 73 % als besonders wichtig bewertet.

e Regelmassiges Feedback fallt iiberraschend tief aus. Nur 14 % in Deutschland, 13
in Osterreich und 16 % in der Schweiz nennen es als besonders wichtige
Flhrungseigenschaft.

o Entwicklungsperspektiven sind ein zentraler Bindungsfaktor: Fehlende Karriere-

%

und Aufstiegsmdglichkeiten zahlen in allen drei Landern zu den wichtigsten Grinden fur

einen moglichen Arbeitgeberwechsel.

e Top-Talente ausserhalb des DACH-Raums legen deutlich haufiger Wert auf klare
Anweisungen, offene Kommunikation und gleichberechtigte Behandlung als die
Gen Z in Deutschland, Osterreich und der Schweiz.

e Praxisbefund aus den Unternehmensinterviews: Wirksame Talententwicklung ist
individuell statt standardisiert. Leistungsstarke Talente werden gezielt gefordert,
Ubernehmen schrittweise mehr Verantwortung und werden durch institutionalisierte
Feedbacks, professionelle Ausbildungsstrukturen und hauptberufliche
Ausbildungsfachpersonen begleitet.
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Kiindigungsabsichten im Landervergleich
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Quelle: Kitoko People, DACH-Studie 2026 | n = 2’065, davon DACH n = 1'436 (DE n = 531 | AT n = 223 | CH n = 682); international n = 629 (USA n = 577 | Global Shapers Community n = 52)

o Die stiarksten Wechselgriinde sind nicht finanzieller Natur: Unter den
befragten Top-Talenten aus Deutschland, Osterreich und der Schweiz werden
fehlende Wertschatzung (95 %) und ein besseres Arbeitsklima (94 %) deutlich
haufiger als wichtige Wechselgriinde genannt als mehr Gehalt (72 %)

B = o Die langfristige Verbleibsabsicht unterscheidet sich stark zwischen den

p DACH-Landern: 65 % der 6sterreichischen Top-Talente kdnnen sich vorstellen,
langer als vier Jahre zu bleiben, gegenlber 43 % in der Schweiz und 37 % in
Deutschland.

e Auch bei kurzfristigen Wechselabsichten bestehen Unterschiede: Weniger
als ein Jahr planen 18 % in der Schweiz, 14 % in Deutschland und 12 % in
Osterreich.

+ Internationaler Abgleich: International gewinnen insbesondere Karriere- und
Aufstiegschancen, Flexibilitdt und Zusatzleistungen als Wechsel- bzw.
Bindungsfaktoren zusatzlich an Bedeutung

e Praxisbefund aus den Unternehmensinterviews: Langfristige Bindung wird
dort systematisch unterstitzt, wo Unternehmen den kiinftigen Personalbedarf
frih analysieren, Ubernahmen und Entwicklung darauf ausrichten, Talente gezielt
durch unterschiedliche Einsatzbereiche fliihren und Rickmeldungen daraus
systematisch nutzen. So wird das passende Rollenpotenzial friih sichtbar und
konkrete interne Perspektiven geschaffen.
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Schlusswort

Die Ergebnisse widerlegen zwei verbreitete Annahmen.

Erstens lasst sich die Generation Z nicht auf eine einheitliche Erwartungshaltung
reduzieren. Zwischen Deutschland, Osterreich und der Schweiz sowie zwischen den
Branchengruppen bestehen deutliche Unterschiede. Besonders sichtbar werden diese

bei Gehalt, Work-Life-Balance, Technologie und langfristiger Verbleibsabsicht. Fur
Unternehmen bedeutet das, dass einheitliche Massnahmen fiir alle jungen Talente zu kurz
greifen.

Je intensiver das Orange, desto hoher der Anteil.
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Lebensmittel

Qualle: Kitako Peaple, DACH-Studia 2026 | n = 71065, daven DACH n = T436 (DE n =531 | 4T 1= 2231 CH n = 682); international n = 29 (USA v = 577 | Global Shapers Community n= 52)

Landerubergreifender Vergleich der Branchengruppen (Je intensiver das Orange, desto héher der Anteil.)

Zweitens: Das verbreitete Bild einer grundsatzlich kurzfristig orientierten und wechselwilligen
Generation greift zu kurz. In Osterreich kénnen sich 65 % der Top-Talente vorstellen, langer
als vier Jahre im Unternehmen zu bleiben; in der Schweiz sind es 43 %, in Deutschland 37
%. Langfristige Bindung ist damit grundsatzlich mdglich — ihre Auspragung unterscheidet
sich jedoch deutlich zwischen den Markten.

Verbleibabsichten im Landervergleich
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Quelle: Kitoko People, DACH-Studie 2026 | n = 2'065, davon DACH n =1'436 (DE n = 531 | AT n =223 | CH n = 682); international n = 629 (USA n = 577 | Global Shapers Community n = 52)
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Methodischer Hinweis: Die Zeitspanne von 3—4 Jahren wurde nicht als eigene Antwortmdglichkeit angeboten.

Far Unternehmen ergibt sich ein klarer Handlungsbedarf: Die Gewinnung, Entwicklung und
Bindung leistungsstarker junger Talente ist eine datenbasierte Analyse der relevanten
Talentgruppen, eine klare Talentstrategie, professionelle Ausbildungs- und
Entwicklungskonzepte sowie eine Fihrung, die Wertschatzung, Leistungsanspruch und
Entwicklung konsequent verbindet.
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Leistungsstarke Talente wollen frih erkannt, gezielt gefordert, schrittweise in Verantwortung

gebracht und mit konkreten internen Perspektiven verbunden werden. Gleichzeitig braucht
es Ausbildungs- und Fuhrungsverantwortliche, die befahigt sind, diese Anspriiche im
Arbeitsalltag verbindlich und wirksam umzusetzen.

14

Top-Talente bleiben dort, wo Leistung gesehen,
Entwicklung ermdglicht und Perspektive
konkret wird.

Amadeo Disasi, Co-Founder Kitoko People
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