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Langfristige Bindung von Lernenden

Abstract

Die vorliegende Bachelorarbeit untersucht, wie die langfristige Bindung von Lernenden bei
Helvetia Versicherungen gestarkt werden kann. Dazu werden verschiedene Theorien und
Studien zur Generation Z sowie deren Werte und Bedurfnisse an einen Arbeitgebenden
beleuchtet. Das Kapitel schliesst mit einer kritischen Reflexion des Generationenkonzepts.
Im Anschluss werden Theorien zur Mitarbeitendenbindung, deren Einflussfaktoren sowie
unterschiedliche Bindungsstile nach dem Drei-Komponenten-Modell von Meyer und Allen
(1990) vorgestellt. Der methodische Teil der Arbeit umfasst 15 qualitative Leitfadeninterviews
mit zwolf aktuellen und drei ehemaligen Lernenden, in denen unter anderem die Bediirfnisse
der Lernenden und ihre Grinde fur das Verlassen von Helvetia erfragt werden. Die
Ergebnisse zeigen, dass spezifische Massnahmen erforderlich sind, um die Bindung zu
verbessern. Auf Basis dieser Erkenntnisse werden konkrete Handlungsempfehlungen fir
Helvetia Versicherungen entwickelt, um die Weiterbeschaftigungsquote zu erhéhen und die

Lernenden langfristig ans Unternehmen zu binden.

Anzahl Zeichen der Arbeit inkl. Leerzeichen: 124’754
Anzahl Worter Abstract: 134
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1. Einleitung
Der Fachkraftemangel ist aktuell in aller Munde und es vergeht kaum ein Tag, an dem nicht
Artikel oder Berichte in den Medien dazu erscheinen. Es bezeichnet die Situation, in der offene
Stellen unbesetzt bleiben, da es an qualifiziertem Fachpersonal mangelt (Pundt, 2023). Eine
Untersuchung des Staatssekretariats fur Wirtschaft SECO (2023) ergab, dass es in der
Schweiz Ende 2022 mehr offene Stellen als Arbeitssuchende gab und die Arbeitslosenquote
war so niedrig wie seit dem Jahr 2003 nicht mehr.

Einer der Hauptgrunde fur diese Problematik ist der demografische Wandel. Dieser beschreibt
Veranderungen in der Altersstruktur und Bevolkerungszusammensetzung einer Gesellschaft
(Pundt, 2023). Zu diesen Veranderungen zahlen der Rickgang der Geburtenrate, die Alterung

der Gesellschaft und eine erhohte Lebenserwartung (Bollessen, 2016).

Durch die langsame oder bereits eingetretene Pensionierung der geburtenstarken
Jahrgénge der Babyboomer-Generation, die zwischen 1946 und 1964 geboren wurden,
verscharft sich diese Situation (Wilke, 2019). Die Babyboomer-Generation zeichnete sich
durch eine hohe Geburtenrate aus, wahrend die nachfolgenden Generationen weniger
zahlreich sind. Der Austritt der Babyboomer flihrt zu einer Licke auf dem Arbeitsmarkt, da es
nicht geniigend Nachfolger gibt, um die offenen Stellen zu besetzen (Wilke, 2019).

Bereits heute ist in der Schweiz die Anzahl der 65-Jahrigen hoher als die der 20-J&hrigen
und dieser Trend wird voraussichtlich bis 2030 seinen Hohepunkt erreichen (Buchmann, 2021).
Dies wird dazu fihren, dass 30'000 Personen mehr in den Ruhestand treten, als junge

Menschen neu in den Arbeitsmarkt eintreten (economiesuisse, 2023).

Dieser Zustand kennzeichnet einen Wendepunkt auf dem Arbeitsmarkt und verschafft den
geburtenschwéchsten Jahrgangen einen Vorteil. Wéahrend die Jungen friher mit vielen
Mitbewerber:innen um eine Stelle oder Ausbildungsplatz konkurrierten, befinden sich die
heutigen jungen Menschen in einer starkeren Position, da es wenige von ihnen gibt und somit
nun die Unternehmen um sie ringen missen (Buhl, 2023). Es entsteht der «War for Talents»,
was so viel bedeutet wie der Kampf um talentierte Bewerbende (Strassner, Merdzanovic &
Suvada, 2023). Die Stellensuchenden kdnnen wahlerischer sein und hdhere Anspriiche an die
Arbeitgebenden stellen (Klein, 2019).

Fur Unternehmen unterschiedlichster Branchen stellen die Folgen des Fachkraftemangels
zahlreiche Herausforderungen dar (Kaiser, Mohr & Siegenthaler, 2023). Einerseits missen sie

junge Talente finden und sie von sich Uberzeugen, um die offenen Stellen moéglichst rasch zu
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besetzen. Andererseits mussen sie die bestehenden Mitarbeitenden halten und langfristig an

sich binden, um die Fluktuation gering zu halten.

Ein zentraler Aspekt fir Unternehmen besteht darin sicherzustellen, dass sich die
Mitarbeitenden mit dem Unternehmen und deren Werten identifizieren kénnen (Felfe, 2020).
Wenn die Mitarbeitenden eine starke ldentifikation mit dem Unternehmen, flr das sie
arbeiten, ausweisen und die Werte und Ziele verstehen und leben, sind sie eher bereit

langfristig zu bleiben und sich fur den Erfolg des Unternehmens einzusetzen (Felfe, 2020).

Allerdings hat sich Einstellung zur Loyalitat gegentiber einem einzelnen Arbeitgebenden
verandert (Brademann & Piorr, 2018). Wahrend es friiher fir viele Gblich war einige Jahrzehnte
oder gar das ganze Arbeitsleben beim gleichen Arbeitgebenden tatig zu sein (Prizigoda, 2023)
hat die Loyalitdt gegenlber einem Arbeitgebenden fir die jingeren Arbeitnehmenden keine
Prioritat mehr. Sie wollen sich lieber in verschiedenen Bereichen ausprobieren und die
vielfaltigen Moglichkeiten nutzen (Scholz, 2014).

Infolgedessen ist es fur Unternehmen entscheidend, bereits wahrend der Ausbildung eine
positive Arbeitsumgebung zu schaffen und Massnahmen zur Mitarbeitendenbindung zu
ergreifen. Auf diese Weise kodnnen sie die Chance erh6hen, dass die Lernenden auch nach

Abschluss der Lehre dem Unternehmen treu bleiben.

1.1 Praxispartnerin und Ausgangslage

Die langfristige Bindung von Nachwuchskraften ist flr die Praxispartnerin dieser
Bachelorarbeit, Helvetia Versicherungen, von zentraler Bedeutung. Als fihrende Schweizer
Allbranchen-Versicherungsgesellschaft, die im Jahr 1858 gegrindet wurde, bietet Helvetia
ihren Uber 1.8 Millionen Privat — und Geschéaftskunden schweizweit eine breite Palette von
Versicherungs — und Vorsorgeprodukten an.

Mit den beiden Hauptsitzen in Basel und St. Gallen sowie Uber 40 General — und
Hauptagenturen in der gesamten Schweiz, beschéaftigt Helvetia Gber 3‘800 Mitarbeitende,
darunter rund 300 Nachwuchskrafte (Helvetia, 2024).

Helvetia legt einen besonderen Wert auf die Nachwuchsforderung und bietet verschiedene
Ausbildungsprogramme fur unterschiedliche Zielgruppen an. Dazu gehéren Trainee-
Programme fir Absolvent:innen, Praktika und Werkstudierendenstellen neben dem Studium,
das WMS Praktikum fur Schuleriinnen der Wirtschaftsmittelschule sowie das

versicherungsspezifische «Young Insurance Professional VBV» Programm fiir Maturant:innen.



Langfristige Bindung von Lernenden

Die grosste Gruppe der Nachwuchskrafte bildet allerdings die der Lernenden. Diese
Gruppe wird daher auch der Fokus dieser Bachelorarbeit sein, weswegen auf die anderen
Zielgruppen nicht weiter eingegangen wird.

Jahrlich werden bei Helvetia verschiedene Lehrberufe ausgeschrieben, darunter Kauffrau
/ - mann Privatversicherung EFZ, Informatik Applikationsentwickler:innen EFZ,
Mediamatiker:innen EFZ, Grafiker:innen EFZ und Fachpersonen Kundendialog EFZ. Ab
Sommer 2024 wird erstmals auch die Lehre Entwickler:in digitales Business EFZ angeboten.

Zum besseren Verstandnis des Aufbaus der verschiedenen Lehrberufe werden diese

nachfolgend kurz beschrieben:

Kauffrau / - mann Privatversicherung EFZ

Die KV-Lehre bietet die meisten Lehrstellen und dauert drei Jahre. Sie kann entweder auf den
beiden Hauptsitzen oder in den Generalagenturen in der ganzen Schweiz absolviert werden.
Am Hauptsitz wechseln die Lernenden jedes Jahr die Abteilung, um vielféltige Einblicke in
unterschiedliche Bereiche zu erhalten. Die Lernenden der Generalagenturen bleiben hingegen
wahrend der gesamten Lehrdauer mehrheitlich am gleichen Standort.

Grafiker:innenEFZ
Die Lehre zur Grafiker:in EFZ dauert vier Jahre und ist nur auf den Hauptsitzen mdéglich. Die

Lernenden verbringen die gesamte Lehrzeit hauptsachlich in der Abteilung Branding. Zu ihren
Aufgaben gehdren die Pflege des Auftritts der Werbe — und Kommunikationsmittel von

Helvetia, die Erstellung digitaler Produkte und die Entwicklung von Designs.

Informatik Applikationsentwickler:innen EFZ

Die Lehre kann nur an den beiden Hauptsitzen absolviert werden und dauert vier Jahre. Das
erste Lehrjahr besteht aus einem externen Basislehrjahr, indem die Grundkenntnisse der
Informatik vermittelt werden. Die nachfolgenden drei Jahre finden in verschiedenen
Abteilungen bei Helvetia statt. Im zweiten Jahr lernen sie, wie man Websites entwickelt. Im
dritten Jahr konzentrieren sie sich auf die Softwareentwicklung und erstellen Webapplikationen.

Im vierten und letzten Lehrjahr arbeiten sie selbststandig an diversen Projekten.

Fachperson Kundendialog EFZ:

Die Lehre zur Fachperson Kundendialog EFZ kann nur am Hauptsitz in Basel absolviert
werden. Der Arbeitsplatz ist hauptséachlich im Helvetia Service Center, wo Kundenanliegen
telefonisch und schriftlich bearbeitet werden. Es besteht auch die Mdoglichkeit, Stages in
anderen Abteilungen oder beim Partnerunternehmen Coop Rechtschutz in Aarau sowie der

Tochtergesellschaft smile.direct Versicherungen zu absolvieren.
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Mediamatiker:innen EFZ

Die Lehre vierjahrige Lehre zur Mediamatiker:in EFZ umfasst zwei Jahre an einer externen
Berufsschule, wo die Grundlagen anhand realer Projekte erlernt werden. Danach bewerben
sich die Lernenden fir eine Lehrstelle und verbringen die letzten zwei Jahre bei Helvetia. In
dieser Zeit arbeiten sie in verschiedenen Bereichen der Kommunikationstechnologie, gestalten

Websites und Prasentationen, erarbeiten Filmsequenzen, Tonaufnahmen und Fotos.

Entwickler:in digitales Business EFZ

Die Lehre dauert vier Jahre. In dieser Zeit arbeiten die Lernenden in einem dynamischen Team
und entwickeln innovative Ldsungen fir die Kundschaft. Zu den Aufgaben gehdren die
Optimierung interner Prozesse und die Zusammenarbeit mit IT-Expert:innen. Wahrend der
Lehre durchlaufen die Lernenden verschiedene Stages in unterschiedlichen Abteilungen, um

umfassende Einblicke zu erhalten.

Helvetia mochte, dass die Lernenden wéhrend ihrer Lehrzeit ihr volles Potenzial
ausschopfen und ihren Interessen nachgehen kénnen. Daher ist die Lehre modular aufgebaut.
Es gibt ein Rahmenprogramm, das fir alle gleich ist, was bedeutet, dass es bestimmte
Pflichtmodule gibt, die alle besuchen missen. Ein Beispiel dafir ist das Startcamp zu Beginn
der Lehre, in dem Uber den Ablauf und Aufbau der Lehre informiert wird. Zusatzlich gibt es
Wahimodule, die die Lernenden nach ihren eigenen Interessen wahlen kbénnen, wie
beispielsweise ein Stage in einer anderen Sprachregion oder die eigenstandige Organisation

eines Events.

Das Brilliants@Helvetia-Team im Helvetia Service Center in Basel besteht ausschliesslich
aus Lernenden, die selbststéandig Fihrung, Teamorganisation und Aufgaben Gibernehmen. Die
Coaches stehen dabei lediglich unterstiitzend zur Seite. Die Lernenden kdnnen sich mit
diesem Angebot persdnlich und fachlich weiterentwickeln und Helvetia bildet die Lernenden

mit den Skills aus, die im Unternehmen gesucht werden.

Gemass einer Untersuchung des Schweizerischen Versicherungsverband (SVV) im Jahr
2023 ist die Versicherungsbranche von einem Uberdurchschnittlichen Fachkraftemangel
betroffen. Von den 38 untersuchten Berufen sind 30 davon betroffen. Griinde dafir sind der
demografische Wandel, das Beschéaftigungswachstum der Branche und die hohen

Qualifikationsanforderungen (Lobsiger & Wehrli, 2023).
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Vor diesem Hintergrund bleibt auch Helvetia Versicherungen von dieser nicht Situation
verschont.

Als eine von zahlreichen Massnahmen, um dem Fachkraftemangel entgegenzuwirken, hat
die Geschéftsleitung von Helvetia beschlossen, im Sommer 2024 deutlich mehr Lernende
einzustellen als in den Jahren zuvor. Helvetia strebt danach, méglichst viele Lernende auch
nach Abschluss ihrer Lehre im Unternehmen zu behalten, da sie erhebliche Ressourcen in
ihre Ausbildung investiert. Das Ziel dieser Massnahme ist es, eigenes qualifiziertes
Fachpersonal auszubilden, das dem Unternehmen moglichst langfristig erhalten bleibt. Eine
interne Analyse zeigt jedoch, dass nach Abschluss der Lehre lediglich 60 Prozent der
Lernenden im Unternehmen bleiben, wobei dieser Prozentsatz ein Jahr nach Abschluss der
Lehre auf 40 Prozent sinkt. Angesichts dieser Tatsache stellt sich die Frage, wie Helvetia die
langfristige Bindung der Lernenden verbessern kann.

1.2 Zielsetzung und Forschungsfrage

Die Bachelorarbeit verfolgt daher das Ziel herauszufinden, welche Bedurfnisse die
Lernenden an einen Arbeitgebenden haben, welche Griinde zu einem Austritt fihren und was
Helvetia Versicherungen bieten muss, damit die Lernenden langerfristig im Unternehmen

bleiben. Daraus ergibt sich folgende Hauptforschungsfrage:

Welche Massnahmen kdnnen bei Helvetia Versicherungen AG implementiert werden,

um die Lernenden langerfristig im Unternehmen zu behalten?

Daraus entstanden folgende Unterforschungsfragen:
1. Welche Bediirfnisse haben die befragten Lernenden an einen Arbeitgebenden?
2. Bestehen Unterschiede zwischen Lernenden am Hauptsitz und denen in den
Generalagenturen?
Welche Unterschiede gibt es zwischen den Lehrberufen?
Aufgrund welcher Faktoren verlassen Lernende Helvetia nach ihrer Lehre?
Welche Faktoren wahrend der Ausbildungszeit tragen dazu bei, dass Lernende nach

der Lehre bei Helvetia bleiben?

1.3 Aufbau der Arbeit
Nachdem bereits eine Einfihrung in das Thema erfolgt ist, folgen im zweiten Kapitel die
theoretischen Grundlagen, welche zunachst die Generation Z beschreiben. Ausserdem
werden deren personliche Werte und Bedurfnisse an einen Arbeitgebenden beleuchtet.
Anschliessend werden Einflussfaktoren der Mitarbeitendenbindung beschrieben und das Drei-

Komponenten-Modell prasentiert. Im dritten Kapitel wird die gewéhlte Methodik dieser Arbeit
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vorgestellt, bevor im vierten Kapitel die empirischen Ergebnisse der Bachelorarbeit prasentiert
werden. Abschliessend werden in der Diskussion die gewonnen Ergebnisse kritisch reflektiert,
eine  Schlussbetrachtung durchgefihrt und Handlungsempfehlungen fir Helvetia

Versicherungen abgeleitet.

2. Theoretische Grundlagen
Das zweite Kapitel beschéftigt sich mit den theoretischen Grundlagen, welche zuerst ein
Verstandnis fur die Generation Z sowie deren Werte Bedurfnissen an einen Arbeitgebenden
vermitteln sollen. Im Anschluss wird die Relevanz der Mitarbeitenendenbindung und dem Drei-

Komponenten-Modell nach Meyer und Allen (1990) aufgezeigt.

2.1 Generation Z

Die aktuell jingsten Mitarbeitenden auf dem Arbeitsmarkt gehtéren der Generation Z an,
kurz Gen Z oder umgangssprachlich auch als «Zoomer» und «Digital Natives» bekannt
(Maenpaa, 2022). Sie sind mit dem Internet aufgewachsen und das Smartphone ist aus dem
Alltag kaum wegzudenken. Standig erreichbar und vernetzt, bewegen sie sich in ihrer Freizeit,
Studium und Beruf Gberwiegend digital (Felfe, 2020).

Die konkreten Start — und Endgeburtsjahre dieser Generation sind in der Literatur
umstritten, was zu verschiedenen Angaben flhrt. Insgesamt lasst sich sagen, dass der
Generation Z, Menschen der Geburtenjahrgange von Mitte der 1990er Jahre bis Anfang der
2010er Jahre zugeordnet werden (Bohl, 2024). Aktuell gehéren 13.4 Prozent der
erwerbsfahigen Einwohner:innen in der Schweiz zur Generation Z, wobei das Bundesamt die
Generation Z erst ab dem Jahrgang 1997 zahlt. (BFS, 2023). Im Vergleich zu anderen
Generationen sind sie auf dem Arbeitsmarkt in kleinerer Anzahl vertreten (BFS, 2023),
weshalb sie besonders begehrt sind und die Nachfrage hoch ist. Dadurch kénnen sie auch

hohere Anforderungen stellen und besseren Arbeitsbedingungen verlangen (Buhl, 2023).

Wie bereits erwéhnt, ist der demografische Wandel und der damit einhergehende
Fachkraftemangel eine der Griinde, der zur glinstigen Lage der Generation Z beitragt. Durch
den Weggang der Babyboomer entstehen Vakanzen auf dem Arbeitsplatz. Da mehr Stellen
frei werden, als es Arbeitssuchende gibt (economiesuisse, 2023), profitieren die jungen

Arbeitnehmenden von besseren und grosseren Auswahlmoglichkeiten (Klein, 2019).

Fur Unternehmen bringt dieser Zustand einige Herausforderungen, aber auch Chancen mit
sich. Angehorige der Generation Z sind aufgrund der zahlreichen Mdglichkeiten, die ihnen zur

Verfugung stehen, wechselwilliger (Brademann & Piorr, 2018). Unternehmen missen sich
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daher anpassen und mit der Zeit gehen, um den Bedirfnissen dieser Generation gerecht zu
werden und eine attraktive Arbeitsumgebung zu schaffen, damit sie langfristig im

Unternehmen bleiben.

Die jungen Mitarbeitenden bieten jedoch auch Chancen. Da sie gut ausgebildet sind und
in einer digitalen Welt aufgewachsen sind, kénnen sie sich schnell an neue Prozesse und
Systeme anpassen, was dem Unternehmen einen Wettbewerbsvorteil verschaffen kann.
Zudem tragen sie durch ihre frischen Perspektiven und ihren Wunsch, positive Verdanderungen
voranzutreiben, dazu bei, das Unternehmen zukunftsfahiger zu gestalten (Seemiller & Grace,
2019)

Auch die Lernenden bei Helvetia gehdren zu dieser Generation. In den folgenden
Abschnitten werden daher die Werte und Bediirfnisse dieser Gruppe untersucht, um besser

zu verstehen, wie sie ticken und was sie von einem potenziellen Arbeitgebenden erwarten.

2.1.1 Werteder Gen Z

Um das Verhalten der Gen Z zu verstehen, ist es essenziell zu erkennen, welche Werte fir
sie von Bedeutung sind und wie sie sich damit identifizieren. Diese Erkenntnis ist auch
entscheidend fiir die Bindung der Mitarbeitenden (Felfe, 2020).

Werte sind grundlegende Prinzipien, die das Handeln, Fihlen, Denken und die
Kommunikation eines Einzelnen beeinflussen. Sie spielen eine wichtige Rolle fir das

Funktionieren der Gemeinschatft und fir die Erwartungen an das Miteinander (LUneburg, 2023).

Jede Generation ist von spezifischen Werten gepragt, die sowohl das Privatleben als auch
die Berufstatigkeit beeinflussen. Die Werte werden von den Lebensumstdnden und
historischen Ereignissen gepragt (Klein, 2019). Ereignisse in der formativen Lebensphase,
werden hingegangen als besonders pragend angesehen. Personen im Alter von 18 bis 25
Jahren befinden sich in dieser Phase (Fieseler, 2010). Bei der Generation Z sind das unter
anderem Ereignisse, wie die Finanz — und Wirtschaftskrise, Naturkatastrophen wie das
Erdbeben in Fukushima, die Erfindung des Smartphones und sozialen Medien (Klein, 2019)
oder auch die Klimakrise und die Covid-19-Pandemie (Klaffke, 2021).

Diese Einflussfaktoren haben unter anderem dazu beigetragen, dass sich die
Wertvorstellungen der Generation Z gegeniber ihren Vorgangern verandert haben. Gemass
Brademann & Piorr (2018) verlieren traditionelle Werte, Lebensformen und Strukturen an
Bedeutung, wahrend Anerkennung, Autonomie, Flexibilitdt und Transparenz mehr Gewicht

erhalten. Fir die Generation Z ist die Entfaltung des Individuums von zentraler Bedeutung
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(Brademann &  Piorr, 2018; Andrione, 2018). Auch Lebensgenuss und

Experimentierfreudigkeit erachtet diese Generation als wichtige Werte (Andrione, 2018).

Laut Klaffke (2014) ist den Angehoérigen der Generation Z die Beziehung zu Familie und
Freunden wichtig, genauso wie genligend Zeit fur Freizeitaktivitaten. Eine gesunde Work-Life-
Balance darf dabei nicht fehlen. Die Generation méchte ein komfortables Leben fiihren und
Uber gentigend finanzielle Mittel verfligen, jedoch ist ihnen Geld nicht der ausschlaggebendste
Punkt. Des Weiteren legen sie Wert auf Sicherheit, Orientierung und Zugehoérigkeit (Klaffke,
2014).

Wie diese Werte sich in die Bediirfnisse an den Arbeitgebenden ubertragen, wird im
folgenden Kapitel veranschaulicht.

2.1.2 Bedurfnisse der Generation Z an einen Arbeitgeber

Derzeit gibt es zahlreiche Studien zu den Bedurfnissen der Generation Z, meist von
Beratungsunternehmen durchgefiihrt. Wissenschaftliche Belege sind jedoch selten und oft
veraltet. Viele dieser Studie stammen aus einer Zeit, als die meisten der Generation Z noch
nicht im Berufsleben standen. Daher werden im folgenden Kapitel zwei aktuelle Studien von
«Deloitte» und «Kitoko People» aus der Schweiz betrachtet. Das Kapitel 2.1.3 beleuchtet

anschliessend die kritische Sichtweise darauf.

Deloitte (2023) befragte in ihrer Studie 700 Angehdrige der Generation Z aus der Schweiz.
Das Beratungsunternehmen «Kitoko People» hat in Kooperation mit den SwissSkills
Ambassadors eine Studie durchgefiihrt, die Uber verschiedene Branchen hinweg die
Bediirfnisse der Generation Z untersucht. SwissSkills férdern junge Berufstalente in
nichtakademischen Berufen durch Berufsmeisterschaften (SwissSkills, 2023). Da die
Teilnehmenden der SwissSkills zu den Besten ihres Berufs gehdren und ausserst ambitioniert

sind, lassen sich die Ergebnisse nicht zwingend auf die gesamte Generation Z lbertragen.

600 Schweizer:innen im Alter von 17 bis 27 Jahren nahmen an einer quantitativen Umfrage
teil. Die Ergebnisse wurden anschliessend in Fokusgruppen diskutiert. Die Studie
unterscheidet zwischen verschiedenen Branchen, wobei der Fokus auf der
Dienstleistungsbranche und der Informations — und Kommunikationstechnik liegt, in denen
auch Helvetia Versicherungen ausbildet. Die Informatik-Lernende der Helvetia haben in der

Vergangenheit ebenfalls an dieser Berufsmeisterschaft teilgenommen.
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Die SwissSkills-Studie hat verschiedene Bereiche untersucht. Unter anderem wurden die
Teilnehmenden befragt, welche Pull-Faktoren fir sie wichtig sind, um sich fur eine Firma zu
entscheiden. Pull-Faktoren sind positive Aspekte, die Personen dazu bewegen, sich fur das

Unternehmen zu entscheiden.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Generation Z branchentbergreifen grossen Wert auf ein
gutes Arbeitsklima, das Team und die Kolleg:innen legt. Sinnvolle Arbeit ist in allen
Branchen wichtig, besonders in der Dienstleistungsbranche. Die Generation Z bevorzugt eine

sinnvolle Arbeit gegentiber hherem Gehalt.

Auch Maas (2019) bestéatigt in seiner Forschung, dass das Arbeitsklima fiir die Generation
Z einen der wichtigsten Faktoren bei der Wahl des Unternehmens darstellt.

Der Wunsch nach sinnvoller Arbeit wird haufig mit der Generation Z in Verbindung
gebracht. Das Institut «Great Place To Work» fand in Osterreich bei rund 1000 Befragten
heraus, dass uber die Halfte keinen Sinn in ihrer aktuellen Tatigkeit sieht (Grill, 2024). Die
Deloitte Studie (2023) bestétigt, dass dies ein Hauptgrund fur Jobwechsel ist.

Laut der SwissSkills-Studie (2023) sind gute Karriere - & Entwicklungsmadglichkeiten
branchenlbergreifend wichtig. Selbstverwirklichung ist fir die Generation Z besonders
bedeutend (Brademann & Piorr, 2018).

Deloitte (2023) bestétigt, dass mangelnde Aufstiegsmdglichkeiten ein wesentlicher Grund

fur Jobwechsel sind.

Die SwissSkills-Studie hat zudem ergeben, dass eine gute Work-Life-Balance und eine
sichere Arbeitsstelle branchenubergreifend wichtige Aspekte sind. Die Deloitte Studie (2023)
bestétigt, dass die Generation Z grossen Wert auf die Vereinbarkeit von Beruf — und
Privatleben legt, wobei ein Drittel verkirzten Arbeitswoche oder Sabbatical-Programme
beflrwortet.

Auch die McDonald’s Ausbildungsstudie (2019) bestatigt den Wunsch nach einer sicheren

Arbeitsstelle.

Berufe in der Informations — und Kommunikationstechnik legen gemass der SwissSkills-
Studie (2023) hohen Wert auf eine moderne Technologie und Infrastruktur sowie flexible
Arbeitszeiten — und Modelle (57%). Die IU-Studie (2023) unterstitzt dies, indem sie zeigt,
dass 62.9 Prozent der 475 Befragten Flexibilitat wichtiger findet als den Job selbst.
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Auch Deloitte (2023) bestatigt, dass flexibles Arbeiten wichtig ist und fand heraus, dass
45 Prozent der hybrid arbeitenden Befragten ihre Stelle wechseln wirde, wenn sie wieder

Vollzeit ins Blro zurlickkehren missten.

In Abbildung 1 sind die von der SwissSkills-Studie (2023) ermittelten Pull-Faktoren nach
Geschlecht aufgelistet. Ein gutes Gehalt wurde hier als weniger wichtig eingestuft, wahrend
es in der Deloitte Studie (2023) als zweithaufigster Grund fur den Wechsel des Arbeitgebenden
genannt wurde, wenn der Lohn nicht angemessen ist. Andere Untersuchungen, wie die IU-
Studie (2023), zeigen ebenfalls, dass der Gehalt zwar wichtig ist, aber nicht der

ausschlaggebendste Faktor ist.

Antedl der Bofraglen, die den jeweiligen Faktor mil .17 bewerten | Angaben auf giner Skala von 1 (Sehrwichlig) bis 4 (Gbarhaupt micht wichtigh
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]
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Abbildung 1. Pull-Faktoren, SwissSkills (2023).

Die SwissSkills-Studie (2023) befragte Teilnehmende, die sich derzeit nicht in einer
Ausbildung befinden, wie lange sie beim aktuellen Arbeitgebenden bleiben wollen. Die
Ergebnisse zeigen, dass sie gerne langer als vier Jahre bleiben wollen, sofern die
Arbeitsbedingungen stimmen. Im Gegensatz dazu plant laut Deloitte-Studie (2023) fast die
Halfte der Befragten, ihre Stelle in den nachsten zwei Jahren zu wechseln. Dies bestatigt die
Annahme der Literatur, dass die Generation Z weniger loyal und eher wechselwillig ist, als die

Vorganger:innen.

Weitere Push-Faktoren, die Mitarbeitende zum Verlassen des Unternehmens bewegen,
sind schlechtes Arbeitsklima, unpassendes Team, Arbeitsinhalt und Arbeitsbedingungen.
Dies gilt brancheniibergreifend: In der Dienstleistungsbranche sind es 76%, in der Informations
— und Kommunikationsbranche 59% (SwissSkills, 2023).

Unzufriedenheit mit der Fuhrungskraft oder den Berufsbildner:innen spielt bei der

Dienstleistungsbranche eine grossere Rolle (48%), als in der Informations — und
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Kommunkationstechnik Branche (6%). Fehlende Karriereaufstiegschancen sind in der
Dienstleistungsbranche ein sehr haufiger Grund fir einen Wechsel (48%). Der Wunsch nach
neuen Herausforderungen bewegt 47% der Dienstleistungs — und 35% der Informations- und
Kommunikationstechnik Mitarbeitenden zum Wechsel. Abbildung 2 zeigt die Push-Faktoren

nach Geschlecht.

Anteil der Befragten, die den jeweiligen Faktor mit 1" bewerten | Angaben auf einer Skala von 1 (sehr wichtig) bis 4 (lUberhaupt nicht wichtig)
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Abbildung 2. Push-Faktoren, SwissSkills (2023).

Zusatzliche Benefits, die den Befragten der SwissSkills Studie wichtig sind, umfassen die
Beteiligung an aus und Weiterbildungskosten (23 Prozent), zusatzliche Ferientage (17 Prozent)
und Bonusauszahlung fir gute Leistungen (14 Prozent). Diese werden als die drei attraktivsten
Zusatzleistungen genannt. Dartiber hinaus mdchte die Generation Z auch von Ausfliigen und

interessanten Teamevents profitieren (11 Prozent).

Um den Bedurfnissen der Generation Z gerecht zu werden, sollten Unternehmen gezielte
Massnahmen ergreifen. Die SwissSkills Studie (2023) empfiehlt, die Unternehmenskultur
bereits im Rekrutierungsprozess erlebbar zu machen, Wertschatzungsrituale und eine Du-

Kultur einzufthren.

Interne Mobilitatsmoglichkeiten sind wichtig, da fehlende Karrieremdoglichkeiten die
Generation Z zum Austritt bewegen. Sie winschen sich regelméssiges, konstruktives
Feedback statt veralteter jahrlicher Beurteilungen. Vorgesetzte sollten als Coaches oder
Mentor:innen agieren, um junge Talente zu fordern. Teamevents starken die

Unternehmenskultur und die Bindung junger Talente (SwissSkills, 2023).
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Deloitte (2023) identifiziert vier zentrale Erkenntnisse: Unternehmen sollten zielorientiert
handeln, klare Werte und Zwecke vermitteln, flexible Arbeitsmodelle anbieten und greifbare
Entwicklungschancen bieten. Zudem sollte der Generation Z Verantwortung Ubertragen

werden, da sie handlungsorientiert ist und etwas bewegen méchte (Deloitte, 2023).

Wenn die Bedirfnisse der Generation Z Gehor finden und sie sich vom Unternehmen
verstanden flhlen, denken sie weniger Uber einen Wechsel nach und kénnen sich vorstellen,

langerfristig an das Unternehmen zu binden.

Weswegen die Ergebnisse jedoch mit Vorsicht zu geniessen sind, wird im folgenden

Kapitel erlautert.

2.1.3 Kritik am Generationenkonzept

Die Literaturrecherche zu den Werten und Bedirfnissen der Generation Z zeigt
unterschiedliche Ergebnisse. Einige Erkenntnisse spiegeln sich in unterschiedlichen Quellen
wider, jedoch gibt es auch Diskrepanzen. So behaupten einige Studien beispielsweise, dass
der Generation Z der Lohn keine grosse Rolle spielt (SwissSkills, 2023), wéahrend andere das
Gegenteil behaupten (Deloitte, 2023). Solche Unterschiede treten vermehrt auf.

Das Generationenkonzept wird oft verwendet, um Unterschiede zwischen Alterskohorten
aufzuzeigen, doch die Wissenschatt kritisiert die mangelnden Belege fiir diese Unterschiede
(Maas, 2019). Schroder (2023) weist darauf hin, dass die Unterschiede zwischen den
Generationen oft schwach und nicht signifikant sind, da Periodeneffekte die gesamte

Gesellschaft betreffen.

Costanza et. al (2020) bemangeln methodologische und theoretische Schwachen in der
Generationenforschung, einschliesslich ungenauer und inkonsistenter empirischer Daten. Sie
kritisieren, dass nicht vollstandig erklart wird, wie die individuellen Angehdrigen einer
Generation historische Ereignisse verarbeiten und daraus gemeinsame Werte und
Einstellungen entwickeln. Dies fuhrt zu Verallgemeinerung und zur Bildung von Stereotypen.
Die ganze Generation wird in eine Schublade gesteckt und individuelle Unterschiede werden
nicht beachtet (Costanza et. al, 2020).

Rudolph und Zacher (2016) betonen, dass individuelle Entwicklungsprozesse von einer
Vielzahl soziokulturellen Faktoren beeinflusst werden, darunter biologische, familidre und
kulturelle Einflisse. Dies fuhrt dazu, dass Angehorige einer Generation, obwohl sie die

gleichen historischen Ereignisse erleben, unterschiedlich auf diese Ereignisse reagieren. Viele
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der Studien sind zudem aus westlichen Landern und kénnen nicht zwingend auf andere

kulturelle Kontexte Ubertragen werden (Rudolph & Zacher, 2016).

Zudem fehlen Langzeitstudien, da noch nicht alle Angehorigen der Generation Z im

Berufsleben sind, was zu ungenauen Schlussfolgerungen fuhren kann.

Zusammenfassend dienen die Studien als Orientierung, sollten aber kritisch betrachtet
werden. Es ist wichtig, soziokulturelle Unterschiede und individuelle Faktoren zu
bertcksichtigen. Jeder Mensch ist ein Individuum und es lasst sich aufgrund der Ergebnisse

nicht auf eine ganze Generation schliessen (Burger & Ellner, 2024).

Nachdem nun beschrieben wurde, wie die Generation Z tickt, was sie fiir Werte hat und
welche Bedurfnisse ihr wichtig sind, wird im n&chsten Kapitel untersucht, wie die
Mitarbeitendenbindung erfolgen kann.

2.2 Mitarbeitendenbindung

Neben der Gewinnung von Mitarbeitenden stellt deren Bindung ans Unternehmen eine
zentrale Rolle fir die Personalabteilung dar. Mitarbeitendenbindung, auch als organisationales
Commitment bekannt, beschreibt das psychologische Band zwischen Arbeithnehmenden und
Arbeitgebenden (Brademann & Piorr, 2018; Felfe, 2020). Sie umfasst die Arbeitszufriedenheit
der Mitarbeitenden, den Grad der sozialen Identifikation mit einer bestimmten beruflichen Rolle,
sowie der Verbundenheit der Mitarbeitenden mit ihrem Arbeitgebenden (Kanning, 2017).
Angesichts des Fachkraftemangels und der veranderten Bedurfnisse einer neuen Generation
auf dem Arbeitsmarkt ist eine hohe Mitarbeitendenbindung entscheidend, um die vorhandenen

Mitarbeitenden langfristig zu halten (Felfe, 2020).

Eine starke Bindung ans Unternehmen verringert die Wahrscheinlichkeit, dass
Mitarbeitende in schwierigen Zeiten oder bei Angeboten von anderen Unternehmen die

Organisation verlassen (Felfe, 2020).

Eine jahrliche Studie des Gallup-Instituts ergab, dass in Deutschland fast ein Funftel der
Beschaftigten emotional nicht an ihr Unternehmen gebunden ist. Dies fuhrt zu
Produktivitatsverlusten, die die deutsche Wirtschaft zwischen 132,6 und 167,2 Milliarden Euro
kosten (Gallup, 2023). Zudem sind 45 Prozent der deutschen Arbeitnehmenden offen flr eine
neue Herausforderung oder aktiv auf der Suche nach einer neuen Stelle, ein Hochststand seit
2012.
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Neben den hohen Kosten, die durch die niedrige Verbundenheit entstehen, verursacht die
Fluktuation von Mitarbeitenden zusatzliche finanzielle Aufwendungen. Heutzutage kiindigen
Mitarbeitende haufiger selbst, statt dass die Kundigung vom Unternehmen ausgesprochen
wird (Immerschitt & Stumpf, 2022).

Laut einer weiteren Gallup-Studie (2019) liegen die Kosten fir den Ersatz eines
ausscheidenden Mitarbeitenden bei der Halfte oder teilweise sogar dem Doppelten des
Gehalts. DarUber hinaus gehen wertvolles Knowhow und Kernkompetenzen verloren, die zur
Konkurrenz abwandern kénnen. Zudem kann der Zusammenhalt und die Dynamik im
Unternehmen beeintrachtigt werden und in der eigenen Abteilung zu einem Stillstand fihren
(Becker, 2010).

Die Ursachen, welche die Mitarbeitendenbindung beeinflussen, kénnen vielfaltig sein.
Diese werden im folgenden Kapitel aufgezeigt.

2.2.1 Einflussfaktoren der Mitarbeitendenbindung
Es gibt verschiedene Einflussfaktoren, welche die Mitarbeitendenbindung beeinflussen.
Diese lassen sich in personenbezogene, arbeitsbezogene und organisationsbhezogene

Faktoren unterteilen (Berkenheide, 2015).

Zu den personenbezogenen Einflussfaktoren gehdren demografische Merkmale wie
Alter, Geschlecht und Bildung sowie Personlichkeitsmerkmale und der Bindungsstil (Felfe,
2020).

Mit zunehmendem Alter und langerer Unternehmenszugehdrigkeit steigt die Bindung an
die Organisation (Berkenheide, 2015). Jingere Mitarbeitende zeigen im Vergleich eine
geringere Bindung (Ahmad & Bakar, 2003). Auch das Geschlecht kann ein Faktor sein. Studien
haben herausgefunden, dass Frauen tendenziell eine starkere Bindung an ein Unternehmen
entwickeln als Manner, wobei die Korrelation jedoch schwach ist (Berkenheide, 2015). Dies
liegt daran, dass Frauen oft einen erschwerten Einstieg und weniger Alternativen auf dem
Arbeitsmarkt haben (Godbersen, Moser & Gansser, 2021).

Mitarbeitende mit héherem Bildungsniveau neigen eher dazu, das Unternehmen zu
wechseln und haben daher eine geringere Bindung. Mathieu und Zajac (1990) fiihren dies
darauf zurtick, dass besser ausgebildete Mitarbeitende héhere Anspriiche an die Organisation
haben als weniger gut ausgebildete. Zudem legen sie mehr Wert auf ihre eigene Karriere und

das personliche Vorankommen als auf die die Bindung an die Organisation (Cohen, 1992).
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Personlichkeitsmerkmale haben auch einen Einfluss auf die Bindung an das Unternehmen.
Eine hohe Selbstwirksamkeitserwartung und ein sicherer Bindungsstil férdern eine starkere
Bindung an das Unternehmen und machen Mitarbeitende zudem stressresistenter (Braun &
Ziemke, 2019). Wahrgenommene Kompetenz, eine ressourcenorientierte Selbstsicht, steigert
das Wohlbefinden und die Widerstandsfahigkeit gegen Stressoren im Arbeitskontext. Studien
belegen, dass die Wahrnehmung von Eigenkompetenz stark mit Mitarbeiterbindung korreliert
(Ebner, 2017). Auch der Bindungsstil ist ein Einfluss, welcher Uber die Mitarbeitendenbindung

bestimmt. Ein Ansatz von Bindungsstilen wird im Kapitel 2.3 naher beschrieben.

Arbeitsbezogene Einflussfaktoren tragen ebenfalls zur Mitarbeitendenbindung bei.
Studien belegen, dass Arbeitsinhalte und -bedingungen entscheidend sind (Felfe, 2020).
Wichtige Faktoren sind die Ubereinstimmung der Anforderungen mit den Qualifikationen und
Interessen der Mitarbeitenden, die Vielfalt der Aufgaben und die Autonomie bei der Arbeit
(Kanning, 2017). Autonomie, die Mitarbeitenden erlaubt, selbst Uber Arbeitsablaufe und
Ressourcen zu entscheiden, erhoht die Loyalitdt und reduziert die Kindigungsabsicht
(Stempel & Dettmers, 2018).

Arbeitsbedingungen beinhalten sowohl materielle als auch individuelle menschliche
Komponente. Die Mitarbeitendenzufriedenheit ist eng mit der Mitarbeitendenbindung verknipft
und wird massgeblich durch die Wahrnehmung gerechter Entlohnung beeinflusst. Weitere
wichtige Einflussfaktoren fir die Bindung an Organisationen sind transparente
Karrieremdglichkeiten, individuelle Entwicklungsmdglichkeiten, ein positives Arbeitsklima,
gute Infrastruktur und die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (Burkhardt & Graumann,
2015). Wenn Arbeitsinhalte und —bedingungen an die Kernkompetenzen und Starken der
Mitarbeitenden angepasst werden, kénnen sie ihr volles Potenzial entfalten, was ebenfalls die

Bindung ans Unternehmen starkt (Happich, 2013).

Organisationale Einflussfaktoren kénnen die Mitarbeitendenbindung ebenfalls durch
verschiedene Faktoren beeinflussen. Dazu gehdéren erlebte Gerechtigkeit und Unterstitzung,
Arbeitsplatzsicherheit, wirtschaftlicher Erfolg, das Image des Unternehmens, sowie das
Engagement fir die Gesundheit der Mitarbeitenden und die soziale Verantwortung. Eine
positive Arbeits — und Organisationskultur, einschliesslich eines offenen Umgangs mit Fehlern,
fordert die Mitarbeitendenbindung, indem sie ein wertschatzendes und unterstitzendes
Arbeitsumfeld schafft (Felfe, 2020).

Das betriebliche Gesundheitsmanagement spielt eine wichtige Rolle, indem es den Druck

auf die Mitarbeitenden mindert und ihre Motivation und Innovationskraft steigert. Ein
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gesundheitsforderndes Umfeld senkt Fehlzeiten und Fluktuation und steigert die
Mitarbeitendenbindung (Gutmann, 2018). Auch die Corporate Social Responsibility (CSR) ist
sowohl intern als auch extern wichtig. Internes sozial und dkologisch verantwortliches Handeln
starkt die Glaubwurdigkeit des Unternehmens und die Bindung der Mitarbeitenden (Mory,
2017).

Eine offene Fehlerkultur, flache Hierarchien fordern eine selbststandige Arbeitsweise. Eine
unterstitzende FUhrungskultur, die auf Ehrlichkeit und kollegialem Umgang basiert. Die
Berlcksichtigung familiarer Bedurfnisse tragen ebenfalls dazu bei, dass sich die

Mitarbeitenden starken dem Unternehmen verbunden fiihlen (Sass, 2019).

Das nachfolgende Kapitel beschreibt unterschiedliche Bindungstypen an eine Organisation.

2.3 Drei-Komponenten-Modell nach Meyer und Allen (1990)

Das bekannteste Modell, zur Definition der Mitarbeitendenbindung ist das Drei-
Komponenten-Modell von Meyer und Allen (1990). Sie unterscheiden zwischen drei
verschiedenen Bindungsdimensionen: affektives, normatives und kalkulatorisches

Commitment (Brademann & Piorr, 2018).

Das organisationale Commitment der Mitarbeitenden kann niemals auf nur eine einzige
Dimension reduziert werden. Alle drei Dimensionen sind gleichzeitig vorhanden, jedoch in
unterschiedlichen Auspragungen (Klaiber, 2018) Nachfolgend werden die drei Dimensionen

des Commitments genauer beschrieben.

2.3.1 Affektives Commitment

Das affektive Commitment bezeichnet die hochste Form der Verbundenheit von
Mitarbeitenden zu ihrer Organisation. Sie sind aus freiem Willen bei der Organisation tatig,
kénnen sich mit ihr identifizieren und fiihlen sich emotional verbunden (Brademann & Piorr,
2018). Die Verbundenheit kann auf eine Ubereinstimmung der Werte, Ziele und Erwartungen
der Organisation und deren Mitarbeitenden zuriickgefiihrt werden. Mitarbeitende, welche eine
hohe affektive Verbundenheit an das Unternehmen haben, waren dartber glucklich, wenn sie
den Rest ihrer Berufskarriere im Unternehmen tatig sein kénnten (Riketta & van Dick, 2009).
Dies unterstreicht, dass positive Gefuhle wie Stolz und Zufriedenheit mit affektivem

Commitment verbunden sind (Brademann & Piorr. 2018).
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Gemass Klaiber (2018) entsteht affektives Commitment Uber einen l&angeren Zeitraum,
wenn soziale Beziehungen am Arbeitsplatz stabil sind, die Erwartungen erflllt werden und

eine Zufriedenheit mit den Rahmenbedingungen der Arbeit herrscht.

Wenn sich eine Organisation um das Wohlbefinden ihrer Mitarbeitenden kiimmert, sie
unterstitzt und ihre Entwicklung fordert, haben ihre Mitarbeitenden in der Regel ein hohes

affektives Commitment (van Dick, 2004).

2.3.2 Normatives Commitment

Das normative Commitment beschreibt die verpflichtende Bindung eines Mitarbeitenden
an seine Organisation. Mitarbeitende, die normative Bindung empfinden, fihlen sich aufgrund
der wertschatzenden Behandlung durch die Organisation verpflichtet, etwas zuriickzugeben
(Westphal, 2011). Ein solches Gefuhl kann beispielsweise die Bezahlung einer Ausbildung
durch das Unternehmen entstehen (Klaiber, 2018). Mitarbeitende bleiben daher bei dieser Art
des Commitments im Unternehmen, weil sie es als ihre Pflicht ansehen (Plassmeier, 2010).
Sie hatten Schuldgefuhle, wenn sie das Unternehmen verlassen wirden (Franke & Felfe,
2008).

Unternehmen, deren Mitarbeitende ein hohes normatives Commitment aufweisen,
zeichnen sich durch eine gute und faire Behandlung ihrer Mitarbeitenden aus. In diesen
Unternehmen stimmen die Werte und Ziele der Mitarbeitenden in der Regel gut mit denen der
Organisation Uberein (Klaiber, 2018). Um normatives Commitment zu férdern, muissen
Organisationen ihre Glaubwirdigkeit in der Umsetzung ihrer Werte sicherstellen (Klimecki &
Gmudir, 2005).

Weitere Faktoren, die mit normativem Commitment zusammenhangen, sind ein positiver
Austausch zwischen den Mitarbeitenden und Vorgesetzten, angemessene Bezahlung,
Zufriedenheit mit der Arbeitsplatzsicherheit und das Empowerment durch die vorgesetzte
Person (Westphal, 2011).

2.3.3 Kalkulatorisches Commitment

Das kalkulatorische Commitment, auch als rationales Commitment (Brademann & Piorr,
2018) oder fortsetzungsbezogenes organisationales Commitment (Klaiber, 2018) bekannt,
kann mit einer Kosten-Nutzen-Abwagung verglichen werden (Brademann & Piorr, 2018).
Diese Art von Commitment bezieht sich auf die Bindung an eine Organisation, um die
«Kosten» zu vermeiden, die mit dem Verlassen des Unternehmens verbunden wéren (Klaiber,

2018). Ein Wechsel kénnte beispielsweise den Verlust einer langjahrig aufgebauten Position
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bedeuten oder den Verlust sozialer Beziehungen mit Arbeitskolleg:innen (Klaiber, 2018).
Mitarbeitenden mit hohem kalkulatorischem Commitment, wéagen die Vor — und Nachteile
eines Wechsels sorgfaltig ab. Uberwiegen die Nachteile, verbleiben sie in der Organisation
(Klaiber, 2018).

Darlber hinaus bleiben sie oft im Unternehmen, weil sie sich gezwungen fiihlen, da sie
beispielsweise keine andere Wahl haben (Westphal, 2011).

Organisationen sollten sicherstellen, dass ihre Mitarbeitenden mehr Vorteile aus ihrer
aktuellen Beschaftigung ziehen, als sie bei einem Wechsel zu einem anderen Unternehmen
erhalten wirden, um die Mitarbeitendenbindung zu starken (Brademann & Piorr, 2018). In

Abbildung 3 wird das Drei-Komponenten-Modell bildlich veranschaulicht.

Affektives Kalkulatorisches Normatives
Commitment Commitment Commitment

Erleben .want to* ~need to* »ought to"
Verbundenheit, Loya- | Angst bzw. Sorge vor Schuld, Dankbarkeit
litat, Stolz, Freude Kosten und Verlusten

Basis gemeinsame Werte Kosten-Nutzen-Kal- Normen und Moral,
und Ziele, personli- kul, Investitionen, Verantwortung,
che Bedeutung Alternativen, Seiten- Verpflichtung

wetten

Entstehung | Arbeitsbedingungen, Investitionen, Sozialisation

Arbeitsrolle Alternativen (Familie, Betrieb),
Reziprozitat

Abbildung 3. Drei-Komponenten-Modell von Meyer und Allen (1990) nach Felfe (2020)

3. Methodik
Nachdem die theoretischen Grundlagen erarbeitet wurden, widmet sich das dritte Kapitel
dem methodischen Vorgehen dieser Bachelorarbeit. Unter 3.1 wird zun&chst das
Forschungsdesign beschrieben, gefolgt von einer detaillierten Darstellung des Vorgehens der

gualitativen Datenerhebung im Kapitel 3.2.

Die gewonnenen Daten dienen zur Beantwortung der Forschungsfragen und Erarbeitung

der Handlungsempfehlungen fir Helvetia Versicherungen.

3.1 Forschungsdesign
Das Forschungsdesign umfasst acht Teilschritte, die in Abbildung 4 dargestellt sind. Im

Gesprach mit der Praxispartnerin wurde das Forschungsinteresse und das methodische
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Vorgehen festgelegt. Die Datenerhebung wurde qualitativ durchgefihrt, um subjektive
Meinungen und individuelle Erfahrungen zu erfassen. Gemass Flick (2016) ermdglicht diese
Methodik ein tieferes Verstandnis fir komplexere Zusammenhange, indem die Befragten ihre
Gefiihle und Gedanken frei aussern kénnen.Im Gegensatz zu quantitativen Ansatzen erlaubt
die qualitative Methode eine flexible Herangehensweise, die individuelle Perspektiven

bertcksichtigt.

Anschliessend wurden die Forschungsfragen konstruiert. Im dritten Schritt folgte eine
umfassende Literaturrecherche zu den Themen Generation Z und der
Mitarbeitendenbindung. Diese Erkenntnisse flossen in die Erstellung der Interviewleitfaden
nach der SPSS-Methode von Helferich (2011) ein, die im Kapitel 3.2.1. genauer erlautert wird.

Der funfte Schritt umfasste ein Probeinterview und die Uberarbeitung der
Interviewleitfaden nach Ricksprache mit den Betreuungspersonen. Danach wurden die
Interviews nach Flick (2016) durchgefuihrt. Die Stichprobe umfasste insgesamt 15
Teilnehmende, unterteilt in Lernende und ehemalige Lernende. Eine detaillierte
Beschreibung der Stichprobe findet sich in Kapitel 3.2.2, die Durchfuihrung der Interviews im
Kapitel 3.2.3.

Nach den Interviews erfolgte die Transkription nach den Regeln von Dresing und Pehl
(2015). Die Ergebnisse der strukturierten Inhaltsanalyse nach Kuckartz (2016), werden in
Kapitel 4 beschrieben. Abschliessend wurden Handlungsempfehlungen fir Helvetia

Versicherungen ausgearbeitet, die im Kapitel 5.3 vorgestellt werden.
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» Gesprach mit Praxispartnerin
« Ermittlung Forschungsinteresse

» Konstruktion Forschungsfragen
* Literaturrecherche

« Erstellung der beiden Interviewleitfaden nach der SPSS-Methode von Helfferich (2011)

* Probeinterview durchfiihren
+ Uberarbeitung der Interviewleitfaden nach Riicksprache mit Betreuungspersonen

* Durchfuihrung der Interviews nach Flick (2016)
* Transkribtion der Interviews nach Dresing und Pehl (2015)

* Inhaltlich sturkturierte Inhaltanalyse nach Kuckartz (2016)

Abbildung 4. Forschungsdesign (Eigene Darstellung, 2024)

3.2 Qualitative Datenerhebung
Die qualitative Datenerhebung dient dazu die Unterforschungsfragen zu beantworten und
unterstitzende Daten zur Beantwortung der Hauptforschungsfrage zu liefern. In den folgenden
Unterkapiteln wird nun im Detail auf das konkrete Vorgehen eingegangen.

3.2.1 Leitfadeninterviews
Fur die qualitative Datenerhebung wurde die Methode des Leitfadeninterviews nach
Helfferich (2011) gewahlt. Diese Methode ermdglicht es den Befragten, maximalen
Erzahlfreiraum zu haben und bietet gleichzeitig Flexibilitat. Geméass Helfferich (2011) eignet
sich das teilmonologische Vorgehen bei der Gesprachsfihrung besonders, da die
interviewende Person sich der Bewertung enthalt und die Erzahlungen akzeptiert. Da die
Stichprobe aus zwei Gruppen besteht, wurden entsprechend zwei Leitfaden erstellt. Mehr zur

Stichprobe folgt im Kapitel 3.2.2.

Die Konstruktion der Fragen im Leitfadeninterview erfolgte nach der SPSS-Methode von
Helfferich (2011), wobei SPSS fur Sammeln, Prifen, Sortieren und Subsumieren steht.
Zunachst wurden moglichst interessante Fragen, die mit dem Forschungsgegenstand
zusammenhangen, gesammelt, ohne auf ihre Eignung zu achten. Dabei wurden auch

Erkenntnisse aus der Literatur einbezogen, was zu einer Liste von tUber 60 Fragen fuhrte.

Im zweiten Schritt erfolgte das Prifen der Fragen, wobei darauf geachtet wurde, dass

offene Fragen gestellt werden, die erzahlgenerierend und zielfihrend sind, wahrend
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geschlossene Fragen moglichst vermieden wurden. Teilweise war es jedoch notwendig auch
geschlossene Fragen zu stellen. Doppelfragen wurden eliminiert, um Redundanzen zu

vermeiden.

Im dritten Schritt wurden die Fragen sortiert und in eine sinnvolle zeitliche Abfolge gebracht,

dabei wurden auch Themencluster gebildet.

Der letzte Schritt umfasste das Subsumieren, bei dem Fragebiindel erstellt wurden, die aus
einer erzahlgenerierenden Eréffnungsfrage und konkreten Nachfragen bestanden. Dies diente
dazu, sicherzustellen, dass alle relevanten Punkte angesprochen wurden. Die Spalte mit den

Checks wurde verwendet, um zu prifen, ob alles Wichtige erwahnt wurde.

Nachdem die Interviewleitfaden erstellt wurden, wurden sie zunachst von der
Praxispartnerin und danach von der Betreuungsperson gepriift. Anschliessend wurden sie
entsprechend kleinen Anmerkungen angepasst. Nachdem die Interviewleitfaden finalisiert
waren, wurde ein Probeinterview durchgefiihrt, um sicherzustellen, dass die Fragen

verstanden wurden und zielfilhrend waren.

Das Probeinterview wurde mit einer KV-Lernenden aus dem zweiten Lehrjahr gefihrt, die
jedoch nicht bei Helvetia angestellt ist. Ihr Feedback war, dass sie sich oftmals wiederholt hat,
was darauf zurlickzufihren war, dass sie bereits bei den erzéhlgenerierenden Fragen viel von
sich aus erzéahlen konnte. Die Autorin nahm dieses Feedback auf, um bei den realen Interviews
darauf zu achten, keine bereits beantworteten Fragen erneut zu stellen.

Die beiden Interviewleitfaden befinden sich im Anhang A und B.

3.2.2 Stichprobe
Um ein umfassendes Bild darliber zu erhalten, welche Massnahmen erforderlich sind, um
sicherzustellen, dass die Lernenden nach Abschluss ihrer Lehre langerfristig im Unternehmen
bleiben, wurde nach dem Gesprach mit der Praxispartnerin beschlossen, nicht nur die
aktuellen Lernenden, sondern auch ehemalige Lernende, die das Unternehmen bereits
verlassen haben, zu befragen. Die Uberlegung dahinter auch ehemalige Lernende zu
interviewen, beruhte auf der Annahme, dass sie mdglicherweise offener tiber ihre Erfahrungen

sprechen und ihre Griinde fir den Verlass des Unternehmens mitteilen kénnen.

Ursprunglich war geplant, insgesamt zwolf Interviews durchzufihren, davon sechs mit
aktuellen Lernenden aus dem letzten Lehrjahr und sechs mit ehemaligen Lernenden.

Lernende im letzten Lehrjahr sind bereits mit dem Unternehmen vertraut und kdnnen zum
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Zeitpunkt des Interviews schon besser abschatzen, ob sie nach der Lehre bei Helvetia bleiben

wollen oder nicht.

Es sollte mindestens eine Person aus jedem Lehrberuf befragt werden, um einen Vergleich
zu ermoglichen, der auch fir die dritte Unterforschungsfrage relevant ist: «Welche
Unterschiede gibt es zwischen den Lehrberufen?» Der Lehrberuf Entwickler:in digitales
Business EFZ konnte nicht einbezogen werden, da die Lehre erst im Sommer 2024 beginnt
und somit noch keine Absolvent:innen vorliegen. Ebenso wurden keine Grafiker:innen EFZ
befragt, da es dieses Jahr keine Lehrabgénger:innen gibt.

Die Berufsbildungsabteilung von Helvetia fihrt Listen der aktuellen und ehemaligen

Lernenden.

Bei der Auswahl der Befragten wurde darauf geachtet, Lernende aus verschiedenen
Regionen einzubeziehen, um eine moglichst ausgewogene Verteilung zwischen Lernenden
vom Hauptsitz und denen von den Generalagenturen zu gewahrleisten. Dies war erforderlich,
um die zweite Unterforschungsfrage zu beantworten: «Bestehen Unterschiede zwischen
Lernenden am Hauptsitz und denen in den Generalagenturen?» Da die Interviews auf Deutsch
gefuihrt wurden, wurden keine Lernende aus der Romandie und dem Tessin einbezogen.

Um festzustellen, wer angefragt werden darf, fihrte die Autorin ein Gesprach mit der
Berufsbhildungsverantwortlichen. In diesem Gesprach wurden die Lernenden aussortiert, von
denen die Berufshildungsverantwortliche wusste, dass sie nach Abschluss ihrer Lehre eine
Vollzeitausbildung, wie die Berufsmaturitat, die Passerelle oder ein Studium beginnen wiirden.
Dies geschah, weil klar war, dass sie aus diesem Grund nicht im Unternehmen bleiben wiirden.
Ebenso wurden nur die ehemaligen Lernenden ausgewahlt, die nach Abschluss ihrer Lehre
eine Anstellung aufgenommen hatten und keine weitere Vollzeitausbildung absolviert hatten.
Dies wurde durch eine Suche nach den Personen auf der Plattform LinkedIn sichergestellit.

Nachdem die Rahmenbedingungen definiert worden waren, wurden einige Personen aus

der bereinigten Liste per E-Mail durch die Autorin angefragt.

Die Umsetzung des Plans, je sechs Interviews pro Gruppe durchzufiihren, gestaltete sich
als schwierig. Nach zwei Kontaktversuchen der ehemaligen Lernenden, meldeten sich nur drei
Personen, welche bereit waren Uber ihre Erfahrungen zu sprechen. Daher wurde beschlossen,
zwolf Lernende und drei ehemalige Lernende zu befragen, was zu insgesamt 15 Interviews
fuhrte. Da die ehemaligen Lernenden nur einen Funftel der Befragten ausmachen, haben ihre
Aussagen eine kleinere Aussagekraft. In der Tabelle 1 ist die Stichprobe im Detail dargestellt.

Die befragten Personen kénnen alle der Generation Z zugeordnet werden.

22



Langfristige Bindung von Lernenden

Tabelle 1. Stichprobe (Eigene Darstellung, 2024)

Interviewcode Geschlecht Lehrberuf Standort Interviewdauer
Lernende
11 Mannlich Informatik Hauptsitz 30min
12 Mannlich Informatik Hauptsitz 30min
13 Mannlich Mediamatik Hauptsitz 54min
14 Weiblich Kundendialog Hauptsitz 35min
15 Weiblich KV Hauptsitz 35min
16 Ménnlich KV Hauptsitz 50min
17 Ménnlich KV Hauptsitz 34min
18 Mannlich KV Generalagentur 41min
19 Weiblich KV Generalagentur 36min
110 Weiblich KV Generalagentur 47min
111 Weiblich KV Generalagentur 35min
112 Weiblich KV Generalagentur 40min
hemalige Lernende
113 Weiblich KV Hauptsitz 47min
114 Weiblich KV Hauptsitz 49min
115 Mannlich Mediamatik Hauptsitz 32min
3.2.3 Setting

Das Kapitel befasst sich mit der Durchfiihrung der Interviews. Um den Aufwand fir alle
Beteiligten moglichst gering zu halten, wurden die Interviews virtuell Gber die Plattform
Microsoft Teams durchgefihrt. Da die Befragten schweizweit tétig sind, erleichterte dies die

Organisation und sparte zudem Zeit.

Im Vorfeld der Interviews erhielten die Teilnehmenden bereits die Fragestellung und die
Uberthemen der Frageblicke. Diese umfassten die Bedirfnisse an einen Arbeitgebenden, die
wahrgenommene Attraktivitdt von Helvetia sowie die eigene berufliche Zukunft der Befragten.
Bei den ehemaligen Lernenden wurde zudem mitgeteilt, dass die Griinde fir ihren Verlass aus
dem Unternehmen befragt werden. Dies ermoglichte es ihnen, sich mit dem Thema vertraut
zu machen, wobei auf weitere Details verzichtet wurde, um mdglichst spontane und freie

Antworten zu erhalten.
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Nach Bestétigung der Teilnahme erhielten die Befragten die Einverstandniserklarung per
E-Mail, in der der Forschungszweck sowie der Hinweis zur Aufzeichnung des Interviews und
der vertrauliche Umgang mit den Daten erlautert wurden. Die Teilnehmenden wurden gebeten,
diese Erklarung zu lesen und bei Einverstandnis zu unterzeichnen und zurtickzusenden.

Die Koordination und Organisation der Interviews Ubernahm die Autorin, welche im
Unternehmen tatig ist und daher den Zugang zu den Kontakten hatte. Die Interviews fanden

Uber einen Zeitraum von zwei Wochen statt.

Vor jedem Interview wurden die Technik, insbesondere die Aufzeichnungsfunktion und die
Internetverbindung getestet, um technische Stérungen zu vermeiden. Die Interviews wurden
direkt Uber Microsoft Teams aufgezeichnet sowie liber das Smartphone, damit ein Backup
besteht, falls eine der Aufzeichnungen nicht funktionieren sollte. Die Teilnehmenden wurden
gebeten, sich in einen ruhigen Raum zuriickzuziehen, um ungestdrt tber das Thema sprechen
zu konnen. Einige waren im Homeoffice, wahrend andere das Interview in einem

Sitzungszimmer im Buro durchgefihrten.

Das Interview begann mit gegenseitigem Kennenlernen, um Vertrauen aufzubauen.
Anschliessend wurde eine Einflihrung ins Thema gegeben, wobei der Forschungszweck
erneut erlautert wurde. Es wurde betont, dass die gewonnenen Informationen vertraulich und
anonym behandelt wiirden und kein Rickschluss auf die Person mdglich sein wird. Die
Teilnehmenden wurden erneut gefragt, ob sie mit der Aufzeichnung des Interviews
einverstanden seien, wobei ihnen versichert wurde, dass die Daten nach Abschluss der

Rekursfrist der Bachelorarbeit vernichtet werden.

Die Interviews dauerten zwischen 30 und 54 Minuten. Mit Ausnahme eines Interviews
wurden alle auf Hochdeutsch geflihrt, um das spatere Transkribieren zu erleichtern. Bis auf
einen kurzen Ausfall der Internetverbindung bei einem Teilnehmenden, verliefen die
Gesprache reibungslos und angenehm, ohne weitere Stérungen. Die Teilnehmenden hatten
jederzeit die Moglichkeit Ruckfragen zu stellen, um Unklarheiten zu klaren oder zusatzliche
Informationen anzufordern. Nach Abschluss der Interviews konnten sie noch offene Fragen
stellen und es wurde ihnen mitgeteilt, dass sie sich im Nachgang noch bei der Autorin melden
konnen, falls ihnen spater noch etwas einfallen sollte. Allerdings machte keiner der

Teilnehmenden von diesem Angebot Gebrauch.
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3.3 Qualitative Datenauswertung
Die qualitative Datenauswertung erfolgte nach der inhaltlich-strukturierten Inhaltsanalyse
nach Kuckartz (2016). Nach der Durchfihrung der Interviews erfolgte die einfache
Transkription der 15 Interviews nach den Regeln von Dresing und Pehl (2018). Aus Griinden
der Vertraulichkeit und der Mdglichkeit von Rulckschlissen auf Personen wurden die
detaillierten Transkripte nicht im Anhang beigefligt. Bei Interesse kann die Autorin kontaktiert

werden.

Die Transkription erfolgte in der Software «sMAXQDA Analytics Pro 2024». Im ersten Schritt
wurden die Hauptkategorien deduktiv anhand der Themenbldcke in den Interviewleitfaden
erstellt. Die Subkategorien wurden induktiv entwickelt, basierend auf wiederkehrenden
Themen und Mustern in den Daten. Anschliessend wurden die codierten Textstellen den
jeweiligen Kategorien zugeordnet. Diese Kategorien wurden kontinuierlich Uberarbeitet,
zusammengefasst und bei Bedarf umbenannt. Nachdem die Kategorisierung abgeschlossen
war, wurden die Daten aus den Haupt- und Subkategorien zusammengefasst und interpretiert.
Auf die Erstellung von Memos wurde aus Effizienzgrinden verzichtet.

4. Ergebnisse
Das Kapitel beschaftigt sich mit den Ergebnissen, welche in den Interviews gewonnen
werden koénnen und dient zur Beantwortung der Unterforschungsfragen. Dabei werden
nachfolgend die Hauptkategorien und die Subkategorien definiert, die Daten beschreiben und

mit Zitaten untermauert.

4.1 Auswertung
In diesem Kapitel werden die Haupt- und Subkategorien beschrieben. Das

Kategoriensystem ist im Anhang C zu finden.

Hauptkategorie: Positives an der Lehre

Die Hauptkategorie untersucht die Aspekte, welche von den Lernenden wahrend der Lehre
als positiv wahrgenommen worden sind. Die Subkategorien unterteilen sich in
Arbeitsbedingungen & Benefits, Unterstitzung, Arbeitsort & FlexOffice, Rahmenprogramm,

Aufgabeninhalt und Arbeitsklima & Team.

Subkateqorie: Arbeitsbedingungen & Benefits

Die Lernenden haben ihre Lehre grosstenteils als dusserst angenehm und positiv
empfunden. Alle Lehrberufe betonen die guten Arbeitsbedingungen, wie zum Beispiel die

sechs Wochen Ferien oder den attraktiven Lohn wahrend der Lehre.
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Mediamatik Lernende betonen, dass ihr Lohn viel héher ist, als der von Mitschuler:innen.
Zudem schatzen die Befragten die zuséatzlichen Benefits, wie die finanzielle Unterstitzung fur
offentliche Verkehrsmittel. Sie sind der Meinung, dass im Vergleich zu anderen Lehrbetrieben,

Helvetia sehr viele Benefits bietet.

Subkategorie: Unterstlitzung

Die Lernenden schatzen die vielfaltigen Unterstitzungsangebote, die ihnen zur Verfigung
stehen. Sie erhalten Unterstitzung sowohl von der Praxisbildner:innen und dem Team am
Arbeitsplatz als auch vom Next.Generation-Team, das die Ausbildung koordiniert und bei
Konflikten am Arbeitsplatz einen objektiveren Blick darauf hat. KV-Lernende vom Hauptsitz
betonen, dass sie es gut finden, dass sie mit dem Next.Generation Team regelméssige
Austausche pflegen. Dariiber hinaus haben alle Lernende die Mdglichkeit, sich im
neugeschaffenen Community Circle unter Lernenden tUber Themen auszutauschen, die sie
beschaftigen. Dieses Angebot wird sehr geschatzt. Die KV-Lernenden am Hauptsitz haben
zudem einmal im Monat Branchenkunde, was ihnen bei der Vorbereitung auf die

Abschlussprifungen hilft.

«[...] weil man wird auch gut unterstitzt. Bei Fragen bekommt man direkt eine Antwort.
Und auch wo ich in der Schule Schwierigkeiten hatte, hat mir Next.Generation
angeboten zu helfen und hat mir auch Nachhilfe empfohlen und mich auf den Weg
gebracht. Und fur Lehrlinge ist es schon sehr gut, weil eben man bekommt die
Unterstiitzung, die man braucht und wenn man mehr braucht, bekommt man auch
mehr. [...]» (Interview 11, Absatz 79)

Subkateqgorie: Arbeitsort und FlexOffice

Ein weiterer Punkt, welcher als sehr positiv wahrgenommen wird, ist der Arbeitsort. Die
Lernenden am Hauptsitz loben besonders die modernen Gebaude und die zentrale Lage.
Zusatzlich wird das Personalrestaurant als ausserst attraktiv empfunden. Aus allen
Lehrberufen betonen die Lernenden die Vorzige des FlexOffice. Sie schatzen es, dass ihnen
die Mdoglichkeit geboten wird, von zu Hause aus zu arbeiten und dass ihnen Vertrauen
entgegengebracht wird. Auch die flexible Arbeitszeiteinleitung mit Gleitzeit wird positiv
hervorgehoben. Die Lernenden wertschatzen es, dass ihnen Helvetia Vertrauen

entgegenbringt, da dies in anderen Lehrbetrieben nicht selbstverstandlich sei.

«[...]. Vor allem, weil ich habe von Tir zu TUr eineinhalb Stunden. Und deshalb bin ich
sehr froh, wenn ich Homeoffice machen kann. Da sind sie auch sehr locker. Also wir

haben die Teamtage Dienstag und Donnerstag. Ahm. Ansonsten ist meistens jemand
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im Buro, aber man kann auch von zu Hause arbeiten. Finde ich super. [...]» (Interview
3, Absatz 30)

Lernende, die an den Generalagenturen arbeiten, haben seltener die Mdglichkeit, im

Homeoffice zu arbeiten, was sie sich jedoch haufiger wiinschen wirden.

Subkategorie: Rahmenprogramm

Die Abwechslung, die sie wahrend ihrer Lehre erleben, wird als positiv wahrgenommen.
Insbesondere die KV-Lernenden am Hauptsitz schatzen es sehr, dass sie wahrend ihrer
Lehrzeit Einblick in mindestens drei verschiedene Abteilungen erhalten. Auch wenn die
Lernenden der Generalagenturen grosstenteils nur an einem Standort arbeiten, schétzen sie
dennoch, dass sie Einblicke in verschiedene Branchen, wie Dbeispielsweise die
Motorfahrzeugversicherung oder auch die Vorsorge erhalten kdnnen, was ihnen sehr gefallt.

Die Wahimodule werden von den Lernenden am Hauptsitz gerne genutzt, zum Beispiel die
Moglichkeit ein Stage in einer anderen Abteilung zu absolvieren. Ebenso werden die
angebotenen Events, wie das Startcamp zu Beginn der Lehre oder das Fit4Exams, das die
KV-Lernenden auf die praktische Abschlussprifung vorbereitet, geschatzt. Die Moglichkeit
eines Austauschjahres wird ebenfalls als attraktiv empfunden.

«[...] Die abwechslungsreiche Arbeit, obwohl ich eigentlich nur in einer Abteilung
arbeite, auf der Generalagentur also im Verkaufssupport. Aber mir wurde immer etwas
Neues beigebracht, also alle diese Branchen, nicht nur die einfachen, die
Motorfahrzeugversicherung zum Beispiel, ich konnte auch bei diversen Projekten also
beim Geschaftskundenbereich mitmachen und mir wurden auch die Pensionskassen
Offerten erklart, damit ich Stellvertretung Ubernehmen kann, wenn jemand vom

Verkaufssupport in den Ferien ist. [...]» (Interview 9, Absatz 10)

Subkateqorie: Aufgabeninhalt

Dass die Lernenden bereits so frih Verantwortung bernehmen kdnnen, wird von allen
Berufen und Standorten gleichermassen als positiv erachtet. Sie haben die Méglichkeit, an
grossen Projekten mitzuwirken und sogar kleinere Projekte eigenstandig zu leiten. Lernende
in den Generalagenturen kdnnen eigenstandig Kundenberater:innen betreuen, was sie sehr
schatzen. Dieses Vertrauen seitens des Unternehmens empfinden die Lernenden als eine
Form von Wertschatzung. Die Informatik Lernenden begrissen es, dass sie die
Programmiersprachen erlernen, die nicht nur intern bei Helvetia verwendet werden, sondern

auch in anderen Unternehmen Anwendung finden. KV-Lernende am Hauptsitz betonen, dass
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sie keine «typischen Lernendenaufgaben» wie Scannen oder Kaffeemaschine putzen
Ubernehmen missen, wahrend sie von Lernenden in den Generalagenturen gehdort haben,

dass diese solche Téatigkeiten Gibernehmen mussen.

«[...]Besonders gut gefallt mir die Freiheit und die Verantwortung, die ich in meinem
Team bereits bekommen habe. Ich konnte eine Applikation selbst leiten und
weiterentwickeln. Ahm, was sehr, was sehr spannend war fur mich. [...]» (Interview 1,
Absatz 2)

Subkateqorie: Arbeitsklima & Team

Der Grossteil der Befragten empfindet ihre Arbeitsumgebung als positiv und fhlt sich wohl
in den Teams. Sie schatzen die gelebte Unternehmenskultur bei Helvetia sowie das
angenehme Arbeitsklima. Besonders Lernende aus den Generalagenturen schétzen die
Kontinuitat inres Teams wéahrend ihrer gesamten Lehrzeit, was ihnen ermdglicht, sich nicht
jedes Jahr oder halbes Jahr an ein neues Team anpassen zu mussen. Darlber hinaus werden
die Teamevents von den Befragten sehr positiv bewertet und tragen zum Gefuhl der
Zusammenharigkeit bei.

«[...] Also bei mir in der Lehre auf der Generalagentur, glaube ich, ist es nach
Austausch mit Lernenden vom Hauptsitz etwas anders. Wir haben hier auf dem Biiro
eine sehr angenehme Arbeitsumgebung. Im Team verstehen wir uns alle sehr gut.
Wir setzen auch viel auf die Teambildung. Also wir hatten diverse Anlasse (...) was
sehr gut fur das Team fiir die Teambildung ist und wir verstehen uns deshalb sehr gut
und haben somit auch kein Problem hier mit irgendjemandem aus dem Biro (...) Und
ja, es macht mir einfach Freude, jeden Morgen hier arbeiten zu kommen. [...]»

(Interview 8, Absatz 1)

Hauptkategorie: Negatives an der Lehre

Neben den zahlreichen positiven Aspekten, die genannt wurden, gibt es auch Punkte, die
die Befragten als negativ empfinden. Diese unterteilen sich in folgende Subkategorien: Covid-
19-Pandemie, Stressfaktor, Rahmenprogramm, Kontakt mit anderen Lernenden,

Unterstitzung und Aufgabeninhalt.
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Subkateqgorie: Covid-19-Pandemie

Die Befragten begannen ihre Lehre, wahrend der Covid-19-Pandemie, was zu einigen
Einschrankungen fuhrte. Aufgrund der verordneten Massnahmen arbeiteten sie haufig im
Homeoffice und hatten weniger Kontakt zu ihren Teammitgliedern, was dazu fihrte, dass sie
sich teilweise isoliert fihlten. In Situationen, in denen sie unsicher waren, zégerten sie haufiger,
um Rat zu fragen, da die Hemmschwelle héher war, jemanden anzurufen, im Vergleich zu der

Mdglichkeit im Biro, einfach die Kolleg:innen nebenan zu fragen.

Subkateqorie: Stressfaktor

Ein weiterer negativer Punkt ist der hohe Stressfaktor bei den Lernenden der
Generalagenturen. Sie werden stark beansprucht und arbeiten teilweise wie festangestellte
Mitarbeitende. Dieser hohe Stress resultiert aus einer Unterbesetzung im Innendienst und den
Sparmassnahmen von Helvetia, welche dazu fihrt, dass nicht mehr Mitarbeitende angestellt
werden. Das hohe Arbeitsvolumen fuhrt bei den Lernenden zu Fehlern. Zusatzlich belastet
auch die anderen Lernenden die Doppelbelastung von Arbeit und Berufsschule.

«[...] Also ich merke, dass ich sehr oft sehr unter Druck auch selber arbeite, also dass
ich kaum mal Zeit habe, zum irgendwie eine Pause zu machen. Und ich finde, als
Lehrling sollte man sicherlich die Méglichkeit haben, wenn das auch gestattet ist, sogar
auf Arbeitszeit (...) das ist ein bisschen schade und ich kénnte mir vorstellen, dass das
vielleicht bei anderen Betrieben nicht so extrem der Fall ist wie bei uns. [...]» (Interview
12, Absatz 78)

Subkategorie: Rahmenprogramm

Informatik und Mediamatik Lernende finden es schade, dass das Rahmenprogramm der
Lehre hauptsachlich auf KV-Lernende ausgerichtet ist. Die Events wie das Startcamp oder
Fit4dExams sind fur die KV-Lernenden konzipiert und bieten fiir Informatik und Mediamatik

Lernende wenig Nutzen.

Mediamatik Lernende wirden es zudem begriissen, noch mehr von den Mdglichkeiten
des grossen Unternehmens zu profitieren und in verschiedenen Abteilungen Erfahrungen zu

sammeln, anstatt ausschliesslich in der gleichen Abteilung zu bleiben.

«[...]JNein, also ich bin ja eh Informatiker, das heisst, die meisten Events sind ja eher
so auf KV gerichtet das heisst bei den meisten, wenn ich dabei bin, lerne ich gar nichts
oder ich bleibe einfach Daheim, weil es sowieso nichts fir mich ist. [...]» (Interview 2,
Absatz 18)
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Die Lernenden der Generalagenturen nutzen die Wahlmodule weniger, da sie bereits mit
ihren aktuellen Aufgaben ausgelastet sind. Oftmals sind sie sich nicht einmal bewusst, welche
Mdglichkeiten ihnen offenstehen. Dies filhren sie darauf zurtick, dass im Startcamp sehr viele
Informationen vermittelt wurden, welche danach vergessen gingen. Sie schlagen vor, dass es

im zweiten Lehrjahr nochmals aufgefrischt wird.
«[...JAlso ich kann mich nicht an WahIimodule erinnern. [...]» (Interview 12, Absatz 13)

Die KV-Lernenden vom Hauptsitz sind der Meinung, dass die Arbeits- und Lernsituation
(ALS), die sie jedes Semester absolvieren muissen, nicht immer fair von allen
Praxisbildner:Innen bewertet wird. Es wird viel von ihnen gefordert, wahrend die Bewertungen
jedoch ziemlich kritisch ausfallen. Zudem bedauern sie, dass einige Praxisbildner:innen aus

Prinzip die Note 6 nicht geben wollen.

Subkateqgorie: Kontakt mit anderen Lernenden

Die Lernenden haben einen starken Bedarf nach Austausch untereinander. Dieser Wunsch
erstreckt sich Uber alle Berufsgruppen und Standorte, wobei insbesondere die Informatik und
Mediamatik Lernenden sowie die KV-Lernenden der Generalagenturen sich einen intensiveren
Kontakt zu den anderen Lernenden wiinschen. Die Informatik Lernenden wiirden gerne einen
regelmassigen Austausch zwischen den Informatiker:innen der Standorte Basel und St. Gallen
haben. Ebenso sehnen sich die Lernenden der Generalagenturen nach mehr Kontakt, da sie

oft isoliert von den anderen Lernenden auf ihrer Generalagentur arbeiten.

«[...] Aber ich glaube allgemein, die Lernenden auf den Generalagenturen haben jetzt
nicht so einen grossen Kontakt zu den Lernenden auf dem Hauptsitz. Also ich weiss
nicht, wie viele Lernende auf dem Hauptsitz sind, aber ich gehe mal davon aus, dass
diese sich untereinander sehr gut verstehen. Ich habe halt kaum Kontakt mit diesen
Leuten gehabt. Das ist so das Einzige, was mich ein bisschen stért am Ganzen, weil
ich finde, in der Lehre sollte man sollte man seine Mitstiften ... auch wenn es jetzt eine
grosse Unternehmung ist und die Leute auf der ganzen Schweiz verteilt sind ... denke
ich, sollte man trotzdem die Lernenden etwas kennenlernen. [...]» (Interview 8, Absatz
5)
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Subkateqorie: Unterstitzung

Obwonhl viele Lernende die gute Unterstiitzung wahrend ihrer Lehre loben, gibt es auch
einige, die das Gegenteil empfinden. Einige Lernende, sowohl aktuelle als auch ehemalige,
sind der Ansicht dass bestimmte Praxisbildner:innen nicht fir ihre Rolle geeignet sind und
sie unzureichend unterstiitzt haben. Dies lag zum Teil an zwischenmenschlichen Problemen,
aber auch daran, dass sich die Lernenden oft alleingelassen fihlten und nicht die
erforderliche Unterstltzung erhielten. Einige interviewte Personen kritisieren, dass das
Next.Generation Team in solchen Situationen nicht geholfen hat und sie sich dadurch nicht
ernst genommen flhlten. Dariliber hinaus wurden einige Lernende nicht ausreichend betreut,
da die Praxisbildner:innen durch ihre eigene Aufgaben lberfordert waren. Besonders
Lernende der Generalagenturen bedauern, dass sie kaum Kontakt zum Next.Generation-
Team hatten. Sie wiinschen sich einen regelméassigen Austausch. Informatik Lernende
beméngeln die nicht vorhandene Struktur in ihrem Lehraufbau.

Subkateqgorie: Aufgabeninhalt

Waéhrend einige Lernende ihren Aufgabeninhalt und die ihnen Ubertragene
Verantwortung loben, kritisieren andere ihre Tatigkeiten. Viele fihren Repetitionsaufgaben
aus, was sie langweilt. Besonders KV-Lernende am Hauptsitz bedauern, dass sie im ersten
Lehrjahr keine versicherungsspezifischen Tatigkeiten ausfuhren, sondern in anderen
Abteilungen wie Kommunikation, HR oder Buchhaltung arbeiten. Sie wiirde es bevorzugen,
nur ein halbes Jahr in solchen Abteilungen zu verbringen, da sie der Meinung sind, dass
diese Tatigkeiten sie nicht ausreichend auf die Abschlussprifungen vorbereiten. Eine
ehemalige Lernende berichten, dass sie erst im dritten Lehrjahr mit der
Versicherungsbranche in Bertihrung gekommen ist, wahrend sie zuvor zwei Jahre lang den

Postdienst abwickelte.

Lernende von den Generalagenturen sind oft mit «typischen Lernendenaufgaben» wie dem
Reinigen des Kuhlschranks oder der Kaffeemaschine konfrontiert. Wéahrend die Lernende vom
Hauptsitz beflrchteten, dass dies stdrend sein kdnnte und erleichtert waren, diese Aufgaben
nicht zu haben, haben sich die befragten Lernenden von den Generalagenturen damit

abgefunden.

«[...]JAber halt mal die Kaffeemaschine putzen, das ist ja auch kein Problem. Also zu
Hause muss man es ja auch mal machen und irgendwann muss man es ja lernen,
wieso dann nicht bereits in der Lehre? Ja, also ich glaube, wenn das grosste Problem

von jemandem ist, die Kaffeemaschine zu putzen, dann ja gibt es wahrscheinlich ein,
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zwei andere Sachen, welche man vorher noch anpassen muss, bevor man zufrieden

durchs Leben gehen kann. (Interview 8, Absatz 42)

Hauptkategorie: Bedurfnisse und Werte an einen Arbeitgeber

In dieser Hauptkategorie wurden die Bedurfnisse und Werte der Lernenden in Bezug auf
ihren Arbeitgebenden erfasst und somit die erste Unterforschungsfrage: «Welche Bedirfnisse
haben die befragten Lernenden an einen Arbeitgebenden?» beantwortet. Die nachfolgenden
Subkategorien beschreiben Arbeitsklima & Team, Standort, Benefits, Betriebliches
Gesundheitsmanagement,  Weiterbildungsmdglichkeiten,  Aufgabeninhalt, Lohn und
Fuhrungskraft sowie die Wertvorstellungen in Bezug auf den Arbeitegebenden. Abschliessend
wurden die Lernenden danach befragt, ob sie bestimmte Traumarbeitgebende im Blick haben
und aus welchen Griinden. Schliesslich wurden die Faktoren fir eine langfristige Bindung an
einen Arbeitgebenden ermittelt.

Subkateqorie: Arbeitsklima & Team

Praktisch alle Befragten nannten als ersten Punkt die Bedeutung eines positiven
Arbeitsklimas und eines starken Teams. Sie betonten den Wunsch nach guter
Zusammenarbeit, gegenseitiger Unterstiitzung und einem harmonischen Verhaltnis. Fairness
bei der Aufgabenverteilung und ein respektvolles Miteinander ohne Lastereien waren weitere
Aspekte, die genannt wurden. Zudem ausserten sie den Wunsch nach Teambuilding-
Aktivitdten und Events, welche durch das Unternehmen organisiert werden, um sowohl das

Teamgeflige zu starken aber auch persoénliche Beziehungen zu férdern.

«[...]JUnd hauptséachlich auch ein gutes Teamumfeld. Also vor allem in meinem Bereich
ist es oftmals so, dass du nicht immer nur alleine arbeitest und da ist es umso wichtiger,

ein gutes Umfeld zu haben. [...]» (Interview 15, Absatz 28)

Subkateqgorie: Flexibles Arbeit (Zeit — und Ortsunabhangiq)

Die Lernenden wollen einen Arbeitgebenden, der flexibles Arbeiten ermdglicht. Diese
Flexibilitat sollte sich sowohl auf den Arbeitsort als auch auf die Arbeitszeiten beziehen. Sie

winschen sich Gleitzeiten und Spielraum bei der Festlegung ihrer Arbeitszeiten, um ihr
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Privatleben besser zu organisieren. Zudem mdochten sie die Option haben, mindestens zwei

bis drei Tage pro Woche von zu Hause aus im Homeoffice zu arbeiten.

Subkateqgorie: Standort

Die Befragten legen Wert auf einen zentralen Blrostandort mit kurzen Arbeitswegen und
guten offentlichen Verkehrsanbindungen. Zudem sollte das Buro fir Autofahrer:innen Uber

ausreichend Parkmdglichkeiten verfligen.

Subkateqgorie: Betriebliches Gesundheitsmanagement

Die Befragten mdchten, dass ihr Arbeitgebender ihre physische und mentale Gesundheit
unterstltzt, indem Angebote im Bereich des betrieblichen Gesundheitsmanagements
bereitgestellt werden. Neben der Arbeit schatzen sie die Mdglichkeit, durch verschiedene
Angebote wie Trainingseinheiten, Fitnesscenter oder Massageangebote einen Ausgleich zu
finden. Zudem bevorzugen sie ergonomische Arbeitsplatze, zum Beispiel mit Stehpulten, um
ihre Gesundheit am Arbeitsplatz zu unterstiitzen. Die Befragten betonen die Bedeutung ihrer
Gesundheit und méchten kein Burnout riskieren. Sie vertreten die Meinung, dass gesunde und

zufriedene Mitarbeitende auch einen positiven Beitrag zum Unternehmen leisten.

«[...] Also mir ist das wichtig, weil schlussendlich sind alle nur Menschen und mir
persdnlich ist es viel wichtiger, dass es den Leuten gesundheitlich und psychisch
allgemein also gut geht, statt dass sie jetzt in der Arbeit untergehen, weil eben das
lohnt sich gar nicht. [...]» (Interview 13, Absatz 39)

Subkateqgorie: Weiterbildungsmdglichkeiten

Ein Unternehmen, welches Weiterbildungsmdglichkeiten anbietet, erachten die Befragten
als attraktiv. Sie streben danach, sich kontinuierlich weiterentwickeln und nicht jahrelang auf
der gleichen Position bleiben zu missen. Dabei ist es ihnen wichtig, sowohl intern durch
Ubernahme von Fiihrungspositionen als auch schulisch durch Weiterbildung voranzukommen.
Idealerweise unterstitzt sie ihr Arbeitgebender finanziell oder ermdglicht ihnen ein flexibles

Arbeitspensum, um diese Weiterbildungen wahrnehmen zu kdénnen.

«[...JAlso fur mich ist es wichtig, dass wenn ich irgendwo anfange zu arbeiten, dass
ich auch die Mdglichkeit dazu habe, mich in der Firma weiterzubilden und vielleicht
auch hochzuarbeiten, sage ich mal, das ist fir mich das Wichtigste, weil ich will
nicht jahrelang die ganze Zeit am gleichen Fleck bleiben, sondern ich will

weitergehen. [...]» (Interview 11, Absatz 44)
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Subkateqgorie: Lohn

Ein weiterer wesentlicher Faktor ist der Lohn. Sie wollen fair und angemessen bezahlt
werden, ohne dass sie benachteiligt werden, nur weil sie Lehrabgéanger:innen sind.
Transparenz beziglich des Lohns ist fUr sie ebenfalls von Bedeutung. Lernende mit
Sprachzertifikate oder Berufsmaturitat erwarten eine entsprechende Anerkennung und
Entlohnung fur ihre zusatzlichen Qualifikationen, da sie Zeit investiert haben und die

erworbenen Sprachkenntnisse im Berufsleben nutzen kdnnen.

«[...]JEine angemessene Entlohnung auch. Vor allem halt ich mache jetzt die
Berufsmatura, ich habe, wenn ich es bestehe, ein Franzosischdiplom, ein
Englischdiplom und halt eine Maturitdt. Und ich finde es dann wie schade, wenn
man gleich also gleich entlohnt wird wie jemand, der halt das nicht hat. [...]»
(Interview 12, Absatz 40)

Subkateqgorie: Benefits

Zusatzlich zum Lohn sollte der Arbeitgebende auch Benefits anbieten wie Produktrabatte,
Vergunstigungen auf das offentliche Verkehrsabonnement, zusétzliche Ferien oder auch
Moglichkeiten fur Auslandeinsétze anbieten, sofern dies moglich ist.

Subkateqorie: Aufgabeninhalt

Die Lernenden streben nach einer abwechslungsreichen Tatigkeit und méchten monotone
Aufgaben, wenn mdoglich, vermeiden. lhr Ziel ist es, eine Arbeit auszuiben, die sie erfillt und

Freude bereitet.

Subkateqgorie: Fuhrungskraft

Die Lernenden méchten eine verlassliche Fihrungskraft, an die sie sich bei Fragen und
Problemen wenden kénnen. Ein gutes Verhdltnis zu ihrer Flhrungskraft ist ihnen ebenfalls

wichtig.

Subkateqgorie: Traumarbeitgebender

Viele der Befragten haben noch keinen bestimmten Traumarbeitgebenden, da sie sich
selbst ein Bild davon machen mussten. Einige betrachten jedoch Helvetia bereits als ihre
Traumarbeitegberin und mochten am liebsten dort bleiben. Mediamatik Lernende interessieren
sich besonders fir Unternehmen mit interessanten Marketingprojekten, wie zum Beispiel
Digitec Galaxus oder Marketingagenturen. Auch andere Versicherungen wie AXA oder

SwissLife Select werden genannt. Diese bieten attraktive Arbeitsbedingungen wie einen hohen
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Lohn, die Mdglichkeit zu 100% Homeoffice oder regelmassige Mitarbeitendenanlasse, was
von den Lernenden als attraktiv wahrgenommen wird. Auch Grossunternehmen sind generell

attraktiv, da sie viele Weiterbildungsmoglichkeiten bieten.

Subkateqgorie: Werte an einen Arbeitgebenden

Die Befragten wiinschen sich einen Arbeitgebenden, der sich fiir Nachhaltigkeit engagiert,
ohne blosses Greenwashing. Sie streben nach einem Arbeitsumfeld, das von gegenseitigem
Respekt und Wertschatzung gepragt ist, in dem alle Mitarbeitende unabhéngig von ihrer
Paosition in der Hierarchie gleichbehandelt werden. Der Fokus des Arbeitgebendes sollte auf
den Mitarbeitenden liegen und nicht ausschliesslich auf Profit ausgerichtet sein. Zudem sollten
die Werte Vertrauen und Innovation im Unternehmen verankert sein. Vertrauen in die
Mitarbeitenden sowie von der Kundschaft. Innovation wird als wichtig angesehen, um
Prozesse zu verbessern und mit der Konkurrenz Schritt zu halten. Zudem mochten die
Lernenden einen transparenten Arbeitgebenden, der sie tiber Anderungen und Neuerungen

informiert.

Subkateqorie: Faktoren fur langfristiges Commitment

Um sich langfristig an ein Unternehmen zu binden, sprich langer als funf Jahre, missen
bestimmte Faktoren vorhanden sein. Ein entscheidender Aspekt ist ein unbefristeter
Arbeitsvertrag. Die Befragten sind der Uberzeugung, dass sie gerne langer bleiben, sobald sie
den richtigen Job gefunden haben und eine unbefristete Anstellungsmdglichkeit besteht.
Zudem legen sie Wert auf einen sicheren Arbeitsplatz, bei dem sie sich keine Sorgen um
Stellenabbau machen missen. Die Tétigkeit sollte weder Uberfordernd noch unterfordernd
sein, sondern interessant und abwechslungsreich. Der Arbeitgebende sollte auch auf die
mentale Gesundheit der Mitarbeitenden achten. Besonders wichtig ist fiir sie die Mdglichkeit
zur kontinuierlichen Weiterentwicklung, sei es durch finanziell unterstiitzte Weiterbildungen
oder interne Aufstiegsmoglichkeiten, die mehr Verantwortung bieten. Zudem sollten die
Arbeitsbedingungen angemessen sein und der Lohn fair gestaltet sein. Ein gutes Arbeitsklima
und Team sind ebenfalls von grosser Bedeutung, sowie das gute Verhaltnis zur Fihrungskraft.
Wenn dies gegeben ist, kommen sie gerne zur Arbeit und denken nicht iiber einen Wechsel

nach.
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Hauptkategorie: Helvetia

In dieser Hauptkategorie wird die Wahrnehmung der Attraktivitdt von Helvetia untersucht,
ob die Lernenden mit den Werten von Helvetia vertraut sind und inwieweit sie sich damit

identifizieren kénnen.

Subkateqgorie: Attraktivitat

Die Befragten sehen Helvetia als &dusserst attraktive Arbeitgeberin aufgrund der
Anstellungsbedingungen aber auch den ganzen zuséatzlichen Benefits. Die solide
Grundausbildung, das abwechslungsreiche Rahmenprogramm und die Unterstiitzung durch
Praxisbildner:innen und Next.Generation tragen wesentlich zur Attraktivitdt bei. Die Grdsse
des Unternehmens ermdglicht mehr Weiterbildungsmdoglichkeiten, die von den Befragten
ebenfalls geschéatzt werden. Auch die Mitarbeitendenevents werden als positiv
wahrgenommen. Die Mehrheit wirde die Lehre bei Helvetia weiterempfehlen und erneut
absolvieren, obwohl einige eine andere Branche in Zukunft bevorzugen wiirden. Lernende von
Generalagenturen betonen, dass Helvetia attraktiver wéare, wenn der Leistungsdruck reduziert

werden wirde.

Subkateqgorie: Werte

Die Lernenden sind sich der Werte, die Helvetia vertritt, nicht vollstandig bewusst. Sie
erinnern sich vage daran, sie gehdrt zu haben, aber sie kdnnen sie nicht genau benennen.
Nachdem sie sie nochmals gehért haben, sind sie der Meinung, dass die Werte Vertrauen,
Begeisterung und Dynamik im Unternehmen von den Mitarbeitenden gelebt werden. Informatik
Lernende sind jedoch der Meinung, dass das Unternehmen nicht dynamisch genug ist und

sich nicht schnell genug anpasst.

Die Lernenden konnen sich selbst mit den Werten von Helvetia identifizieren und bemihen

sich, diese in ihrem Verhalten zu leben.

Subkateqgorie: Identifikation mit Helvetia

Der Grossteil der Befragten ist stolz darauf, bei Helvetia zu arbeiten. Dies resultiert sowohl
aus ihren positiven Erfahrungen als Mitarbeitende als auch aus dem positiven Image, das das
Unternehmen nach aussen pflegt. Insbesondere das Engagement von Helvetia im Skisport
oder im Bereich Nachhaltigkeit, wie die Pflege eines Schutzwaldes, tragt dazu bei. Die

Lernenden sind stolz darauf, dass sich ihre Arbeitgeberin fir solche Zwecke einsetzt.

Allerdings zeigen sich gewisse Lernenden neutral in ihrer Einstellung und empfinden nicht

wirklich stolz. Eine ehemalige Lernende war aufgrund negativer Erfahrungen in ihrer Lehre
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nicht stolz darauf dort zu arbeiten, sondern stolz darauf die Lehre selbst durchgezogen zu

haben.

«[...] Also ich arbeite stolz bei der Helvetia. Einfach weil ich méchte fur meinen
Arbeitgeber ein moglichst gutes Image pflegen. Also, ich kénnte es mir nicht
vorstellen, einen Arbeitgeber zu haben, mit welchem ich nicht zu 100 %
einverstanden bin mit dem, was sie machen. Deshalb wiirde ich sagen, vertrete ich
die Helvetia stolz bei meinen Freunden. Und ja, also ich bin wirklich stolz bei der

Helvetia zu arbeiten. [...]» (Interview 8, Absatz 32)
Hauptkategorie: Berufliche Zukunft

In dieser Hauptkategorie geht es um die berufliche Zukunft der Lernenden. Kénnen und
wollen sie nach der Lehre bei Helvetia bleiben? Welche Faktoren sprechen flr einen Verbleib
im Unternehmen und welche dagegen? Was sind ihre Zukunftsplane? Die dritte und vierte
Unterforschungsfrage wird somit in dieser Hauptkategorie beantwortet, welche wie folgt lauten:

3. Aufgrund welcher Faktoren verlassen Lernende Helvetia nach ihrer Lehre?

Diese Frage wird in den Subkategorien: «Verlasst Helvetia», «Faktoren fir Verlass fir Verlass

des Unternehmens» und «Ehemalige Lernende» erlautert

4. Welche Faktoren wahrend der Ausbildungszeit tragen dazu bei, dass Lernende

nach der Lehre bei Helvetia bleiben?

Die Subkategorie «Faktoren fiir Verbleib bei Helvetia» widmet sich dieser

Unterforschungsfrage.

Subkateqgorie: Bleibt bei Helvetia

Zum Zeitpunkt des Interviews im Februar 2024 wussten zwei von den zwdlf interviewten
Lernenden, dass sie bei Helvetia bleiben kénnen und hatten bereits einen Vertrag erhalten.
Beides sind KV-Lernende: eine Person vom Hauptsitz und eine von der Generalagentur. Die
Person vom Hauptsitz kann in der gleichen Abteilung bleiben, in der das letzte Lehrjahr
absolviert wurde. Die Person von der Generalagentur wird am internen Sales Excellence
Programm (SEP) teilnehmen, das Uber 18 Monate hinweg die Fahigkeiten fir den

Aussendienst vermittelt.

Subkateqgorie: Verlasst Helvetia

Zwei KV-Lernende werden Helvetia definitiv verlassen, da eine Person die Passerelle

machen mdchte und die andere einen Sprachaufenthalt plant. Beide kdnnen sich vorstellen,

37



Langfristige Bindung von Lernenden

danach wieder zu Helvetia zurtickzukehren, jedoch in eine andere Abteilung als die, in der sie

sich derzeit befinden.

Subkateqgorie: Unklar

Beim Grossteil der Lernenden war zum Zeitpunkt des Interviews noch nicht klar, ob sie
nach der Lehre bei Helvetia bleiben kénnen. Alle hatten jedoch grosses Interesse daran, im
Unternehmen zu bleiben und haben bereits Schritte in diese Richtung unternommen. Bereits
im Herbst letzten Jahres, hatten einige den Wunsch geaussert, bei Helvetia bleiben zu wollen
und dies mit ihren Praxisbildner:innen besprochen. Einige hatten auch schon Gesprache mit
dem Next.Generation-Team gefiihrt. Sie wurden vertrostet und man sagte ihnen, dass es noch
zu fruh sei. Die Lernenden wurden auf das Stellenportal verweisen und aufgefordert, sich auf
passende Stellen zu bewerben. Allerdings erfordern viele dieser Stellen, insbesondere im
Bereich Informatik und Mediamatik, bereits umfassende Berufserfahrung oder eine
entsprechende Weiterbildung.

Die Lernenden der Generalagentur haben keine Mdglichkeit, im Innendienst der
Generalagentur zu bleiben, da aufgrund von Sparmassnahmen keine Lehrabgénger:innen
eingestellt werden.

Aufgrund dieser Unsicherheiten planen einige mannliche Lernende, das Militar vorzeitig zu
absolvieren. Andere schauen sich nach externen Stellen um oder erwégen, ein Vollzeitstudium

oder die Berufsmaturitat zu absolvieren, falls sie nicht bei Helvetia bleiben kdnnen.

Die Lernenden sind sich bewusst, dass sie in erster Linie selbst fir eine Anschlusslésung
zustandig sind. Dennoch wirden sie sich mehr Unterstitzung und eine frihzeitigere
Kommunikation wiinschen. Die Mediamatiker empfanden es als schade, dass zwar stets
betont wurde, das Ziel sei es, alle Lernende zu behalten, jedoch von Anfang an klar war, dass
dies in ihrem nicht zutreffen wiirde, da eine neue lernende Person sie ersetzt. Sie wiinschen

sich mehr Transparenz.

«[...]Ja, ich finds bisschen schade, weil ich hatte, schon mega friih gefragt und dann hiess
es:"wir schauen spéater, wir schauen spéter" und dann irgendwann hiess es: «du, ja es geht
wahrscheinlich nicht». Und dann ist es halt schon bisschen doof und von anderen Firmen
habe ich gehort, dass sie jeden Lehrling noch 1 oder 2 Jahren Gibernehmen nach der Lehre.

Das ware halt schon noch cool. [...]» (Interview 2, Absatz 151)
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Subkateqorie: Faktoren fur Verbleib im Unternehmen

Es gibt einige Faktoren bei Helvetia, die die Lernenden vermissen wirden, wenn sie in
einem anderen Unternehmen arbeiten wiirden. Insbesondere die starke Teammentalitat, die
bei Helvetia gelebt wird, wird sehr geschatzt. Die Lernenden verstehen sich meist gut mit allen
und schéatzen das positive Arbeitsklima als einen wichtigen Grund fir ihren Verbleib bei

Helvetia.

Sie haben Freude an ihrer Arbeit und sind mit den Ablaufen und Produkte gut vertraut, was
ihnen den Gedanken an einen Wechsel schwer vorstellbar macht. Eine Lernende ist der
Meinung, dass bei einer tollen Fihrungskraft Uberhaupt keine Gefahr besteht, das
Unternehmen zu verlassen. Auch der gute Lohn sowie die zahlreichen Benefits und
Weiterbildungsmaoglichkeiten werden geschéatzt und als Grinde angesehen, um bei Helvetia

zu bleiben.

Es gibt jedoch auch Stimmen, die meinen, dass Helvetia nichts bietet, was nicht auch

andere Unternehmen konnten.

Subkateqorie: Faktoren fur Verlass des Unternehmens

Der Hauptgrund, das Unternehmen zu verlassen, ist fir die Lernenden, wenn sie keine
Festanstellung erhalten. Weitere Grinde waren eine unfaire Fuhrungskraft, die nicht alle

gleichbehandelt oder ein neue Fuhrungskraft, die nicht die gleichen Ziele verfolgt.

Sollte die Téatigkeit die Lernenden langweilen, ihnen nicht genug Spass bereiten oder zu
wenig Abwechslung bieten, wiirden sie dies ebenfalls als Anlass sehen, das Unternehmen zu

verlassen. Auch fehlende Méglichkeiten zur Weiterentwicklung wéren ein Grund zu kiindigen.

Zu viel Stress oder Druck, der keinen Raum fir Freizeit lasst, wiirde ebenfalls dazu fiihren,
dass die Lernenden einen Arbeitgebendenwechsel anstreben wirden. Sollte Helvetia die
Moglichkeit zu Homeoffice streichen, wéare dies ein weiterer Grund, den Arbeitgebenden zu

wechseln.

Fur Informatik Lernende ware eine nicht richtig funktionierende Technik, die ihre Arbeit
behindert, ein weiterer Anlass das Unternehmen zu verlassen. Auch eine negative Entwicklung

im Team kdnnte dazu fihren, dass die Lernenden die Firma wechseln méchten.

Wenn ein anderes Unternehmen einen héheren Lohn bieten wirde, kénnten sich einige

Lernende ebenfalls vorstellen, den Arbeitsplatz zu wechseln.
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Subkateqgorie: Ehemalige Lernende

Die Griinde der ehemaligen Lernenden, die Helvetia verlassen haben, sind vielfaltig. Die

individuellen Grunde der drei Befragten werden nachfolgend erlautert:

Der ehemalige Mediamatiker wollte sehr gerne bei Helvetia bleiben, es gab jedoch keine
Mdglichkeit dazu, da im Team bereits ein neuer Lernender angefangen hatte und es keine
Vollzeit-Juniorstellen in diesem Bereich gab, sondern nur Teilzeitstellen flr Studierende, die
fur ihn nicht passend waren. Es hat ihm bei Helvetia sehr gut gefallen und sollte sich die

Mdglichkeit ergeben, wirde er gerne wieder zurtickkehren.

«[...]JAlso wahrscheinlich bin ich sogar sehr ein spezieller Fall. Aber ich wollte die
Helvetia gar nicht verlassen. Es gab eigentlich einfach keine Mdglichkeit, dass ich
tubernommen werden konnte. Aufgrund fehlender Ressourcen im Team, aufgrund dem,
dass halt ein neuer Lernender nachkam und deswegen nicht eine Vollzeitstelle
gemacht werden konnte. Deswegen bin ich so ein bisschen gezwungenermassen
gegangen. Aber um es zu sagen eigentlich wollte ich nicht gehen. [...]» (Interview 15,
Absatz 11).

Eine ehemalige KV-Lernende wollte ebenfalls gerne bei Helvetia bleiben, doch es gab
keine Stellen in ihrem gewlinschten Bereich, in dem sie sich gerne spezialisieren und eine
Weiterbildung machen wollte. Sie ist vorerst sehr zufrieden in ihrem aktuellen Unternehmen,

konnte sich aber vorstellen, in Zukunft wieder zu Helvetia zuriickzukehren.

«[...JAlso ich wusste schon, dass ich in diesem Bereich arbeiten wollte. Und wenn es
nach mir ginge, wére ich sogar lieber bei der Helvetia geblieben (...) Aber es hat sich
herausgestellt, dass eben keine Position frei ist, in welche ich eben eintreten kénnte.
[...]» (Interview 13, Absatz 13).

Die zweite ehemalige KV-Lernende hatte wahrend ihrer Lehrzeit schlechte Erfahrungen
gemacht, weshalb fur sie klar war, dass sie nicht bleiben méchte. Sie hatte kein gutes
Verhaltnis zur Praxisbildnerin und das Arbeitsklima empfand sie als unangenehm. Sie wurde
ins kalte Wasser geworfen und erhielt weder von der Praxisbildnerin noch vom Team
genigend Unterstitzung bei der Einfihrung in ihre Aufgaben. Das Next.Generation hat sie in
dieser fir sie schwierigen Phase nicht wiinschenswert unterstitzt, was sie sehr bedauert. Fir

sie kommt es aktuell nicht in Frage, wieder zuriickzukehren.

«[...JAuch wenn ich arbeitslos bin und sie mir 1 Million Franken geben wurden fir eine

Stelle, wirde ich nein sagen, weil ich einfach die Sachen erlebt habe. Es ist halt so

man muss wirklich die Lernenden mehr unterstitzen. [...]» (Interview 14, Absatz 92).
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Subkateqorie: Zukunftsplane

Die Lernenden wollen sich alle friher oder spater weiterbilden, da ihnen eine standige
Weiterentwicklung wichtig ist. Die Informatik und Mediamatik Lernenden méchten idealerweise
direkt nach der Lehre und dem Militdr ein Teilzeitstudium beginnen und nebenbei im
Teilzeitpensum arbeiten. Die KV und Kundendialog Lernenden haben unterschiedliche Plane.
Einige mdchten in absehbarer Zeit die Berufsmaturitat oder die Passerelle absolvieren und
spater studieren. Andere wollen zunachst einige Jahre arbeiten und Geld verdienen, um dann

die Ausbildung zur eidgendssischen Versicherungsfachperson HF zu absolvieren.

Es gibt auch Lernende, die einen kompletten Branchenwechsel anstreben, beispielsweise
in den sozialen Bereich oder den Fashionbereich. Einige méchten nach einigen Arbeitsjahren
eine Zeit lang im Ausland leben, einen Sprachaufenthalt dort absolvieren oder moglicherweise
auch studieren. Zudem gibt es Lernende, die sich gerne selbststandig machen méochten.

Einige Lernende koénnen sich sogar vorstellen, bis zur Pension bei Helvetia zu bleiben,
vorausgesetzt die Rahmenbedingungen stimmen und sie kénnen sich intern weiterentwickeln.
Dennoch gibt es auch Lernende, die gerne andere Unternehmen kennenlernen und

verschiedene Branchen ausprobieren mochten.
4.2 Beantwortung der Unterforschungsfragen

Nachdem die Ergebnisse im Detail dargestellt wurden, beschéftigt sich dieses Kapitel mit
der Beantwortung der Unterforschungsfragen. Da die Fragen 1, 4 und 5 bereits ausfuhrlich in
den Ergebnissen beantwortet wurden, wird aufgrund der limitierten Zeichenanzahl auf eine

Wiederholung der Erkenntnisse verzichtet.

Die beiden verbliebenen Unterforschungsfragen zu den Unterschieden der Lernenden von
Hauptsitzen und Generalagenturen sowie die Frage, ob es einen Unterschied zwischen den
Lehrberufen gibt, wurden ebenfalls in den Ergebnissen bereits behandelt, werden jedoch zur
besseren Ubersicht in diesem Kapitel nochmals aufgegriffen und zusammengefasst. Die

Hauptforschungsfrage wird im Diskussionsteil beantwortet.

2. Bestehen Unterschiede zwischen den Lernenden am Hauptsitz und denen in den

Generalagenturen?

Der grosste Unterschied ist, dass die Lernenden am Hauptsitz regelmassig die Abteilung
wechseln und die Abwechslung sowie die Madoglichkeit, verschiedene Bereiche

kennenzulernen, schatzen. Im Gegensatz dazu bleiben die Lernenden in den
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Generalagenturen meist wahrend der gesamten Lehrzeit am gleichen Ort, schatzen jedoch die

Kontinuitat im gleichen Team.

Hauptsitz Lernende vermuten, dass die Lernende der Generalagentur Aufgaben wie das
Putzen der Kaffeemaschine oder des Kihlschranks tUbernehmen, was sie selbst nicht tun
muissen. Tatsachlich erledigen die Lernenden der Generalagentur diese Tatigkeiten,

empfinden es jedoch als Notwendigkeit.

Ein weiterer Unterschied ist der geringe Kontakt der Generalagentur Lernenden zu
anderen Lernenden, da sie oftmals die einzigen Lernenden an ihrem Standort sind. Sie
winschen sich mehr Austausch zu den Lernenden aber auch zum Next.Generation-Team.
Lernende vom Hauptsitz haben regelméssige Feedbackgesprache, wahrend die

Generalagentur Lernenden dies nicht haben.

Ein letzter Unterschied ist der hohe Stressfaktor bei den Generalagentur Lernenden, die
oftmals sehr stark ausgelastet sind. Dieses hohe Arbeitsvolumen fiihr dazu, dass sie sich nicht
mit Wahlmodulen auseinandersetzen kdnnen, da sie keine Zeit daflir haben oder nicht Uber
das Angebot genug informiert sind.

3. Welche Unterschiede gibt es zwischen den Lehrberufen?

Es gibt einige Unterschiede zwischen den Lehrberufen. Der Hauptunterschied besteht
darin, dass das Rahmenprogramm hauptsachlich fir KV-Lernende konzipiert wurde.
Mediamatikern und Informatikern kdnnen weniger von den Angeboten profitieren. Sie
wulnschen sich einen grésseren Mehrwert aus den Events wie dem Startcamp oder dem
FitdExams.

Neben den Events ist der Aufbau der Lehre, insbesondere bei den Mediamatikern, weniger
abwechslungsreich. Sie wirden sich wiinschen, ebenfalls die Abteilungen wechseln zu
koénnen. Informatiker wiinschen sich hingegen mehr Struktur in ihrem Lehraufbau. Lernende
aller Lehrberufe wiinschen sich mehr Kontakt untereinander und vermissen den gemeinsamen

Austausch.

Nicht KV-Lernende betonen auch, dass es fir sie nach der Lehre weniger Einstiegsstellen

gibt als fur KV-Lernende, was sie sehr bedauern.

Ein positiver Unterschied ist, dass die Kundendialog Lernenden ein Semester beim
Partnerunternehmen Coop Rechtschutz oder der Tochtergesellschaft Smile Versicherungen
absolvieren kénnen, was sehr geschatzt wird. Weitere Unterschiede wurden in diesem

Lehrberuf nicht genannt.
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5. Diskussion
Das Kapitel der Diskussion bildet den Abschluss der Bachelorarbeit. Zunéchst werden die
Ergebnisse interpretiert, kritisch diskutiert und mit der theoretischen Grundlage abgeglichen.
Im zweiten Schritt folgen Handlungsempfehlungen, die die Hauptforschungsfrage beantworten.
Anschliessend werden die Limitationen der Arbeit beleuchtet und ein Ausblick auf mdgliche

zuklnftige Forschung gegeben.

5.2 Interpretation der Ergebnisse

Das Kapitel beschaftigt sich mit der Interpretation und Diskussion der Ergebnisse.

Die Lernenden empfinden Helvetia als ausserst attraktive Arbeitgeberin und sind stolz
darauf, dort zu arbeiten. Besonders schétzen sie die sehr guten Arbeitsbedingungen, wie den
hohen Lohn und die zusatzlichen Benefits. Die Moglichkeit, bereits wéahrend der Lehre viel
Verantwortung zu Ubernehmen und eigene Projekte zu leiten, sowie die Freiheiten in Bezug
auf Arbeitsort und -zeit, das vielfaltige Rahmenprogramm und die Unterstiitzung bei Bedarf,
werden hoch geschatzt. Dies konnte damit zusammenhéangen, dass die Generation Wert auf
Autonomie und Flexibilitat legt, was wahrend der Lehre bereits erfullt wird. Diese Aspekte der
Bediirfnisse der Lernenden stimmen weitgehend mit den theoretischen Daten Uberein.

Ein zentrales Ergebnis ist, dass fur alle Lernenden ein gutes Arbeitsklima und ein starkes
Team der wichtigste Faktor bei der Jobwahl sind. Dies bestétigen die Studien von SwissSkills
(2023) und Maas (2019). Ein positives Arbeitsklima wirkt sich laut Burkhardt & Graumann
(2015) auch auf die Mitarbeitendenbindung aus. Dies kann darauf zurlickgefiihrt werden, dass
Lernende der Generalagenturen sowie die Informatik- und Mediamatik-Lernenden wahrend
ihrer gesamten Lehrzeit Uberwiegend im gleichen Team arbeiten. Schlechte Erfahrungen in

diesen Teams konnen die Bindung ans Unternehmen negativ beeinflussen.

Die Lernenden mochten sinnvolle Arbeit verrichten, die sie weder langweilt noch
Uberfordert. Diese Ergebnisse decken sich mit den Studien von SwissSkills (2023), Great
Place to Work (2024), Deloitte (2023) und Felfe (2020). Vielfaltige Aufgaben und Autonomie
erhdhen ebenfalls die Bindung ans Unternehmen, wie Kanning (2019) bestatigt. Die
Lernenden legen Wert darauf, ihre Lebenszeit sinnvoll zu gestalten und nicht mit
uninteressanten Tatigkeiten zu verbringen. Sie méchten das Geflihl haben, dass ihre Arbeit

einen positiven Einfluss hat.

Die Lernenden haben den Wunsch nach Weiterbildungsmaoglichkeiten. Fehlen diese,
sehen sie dies als Grund, das Unternehmen zu verlassen. Dies entspricht den Ergebnissen

von Brademann und Piorr (2018) und Deloitte (2023), die feststellten, dass mangelnde
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Aufstiegschancen zu Jobwechseln fiihren. Laut Mathieu und Zajac (1990) sowie Cohen (1992)
ist die Bindung an das Unternehmen bei héher Gebildeten geringer, da sie starker an ihrem
beruflichen Fortschritt interessiert sind. Die Lernenden wollen, die ihnen zur Verfigung
stehenden Mdglichkeiten nutzen und werden bei fehlenden Perspektiven einen Wechsel in

Betracht ziehen.

Work-Life-Balance und betriebliches Gesundheitsmanagement sind ebenfalls wichtige
Aspekte. Gutmann (2018) betont die Bedeutung des betrieblichen Gesundheitsmanagements
fur Motivation und die Reduktion von Fehlzeiten und Fluktuation. Insbesondere hoher Stress
kann dazu fuhren, dass Lernende von den Generalagenturen das Unternehmen nach der
Lehre verlassen wollen. Sie wollen ihre Gesundheit nicht wegen der Arbeit riskieren, da sie
moglicherweise miterlebt haben wie die alteren Generationen an Uberarbeitung und Burnout
leiden. Da der Stresspegel auf Generalagenturen sehr hoch ist, empfiehlt sich dahingehend
dringender Handlungsbedarf.

Flexible Arbeitsmdglichkeiten werden von den Befragten ebenfalls geschéatzt, wie auch
Deloitte (2023) und SwissSkills (2023) bestatigen. Viele Lernende sind bereit, das
Unternehmen zu verlassen, wenn die Mdglichkeit des hybriden Arbeitens wegféllt. Dies ist
moglicherweise auf die Erfahrungen wahrend der Covid-19-Pandemie zurlickzufiihren. Die
Lernenden haben mitbekommen, dass sie nicht die ganze Woche im Blro anwesend sein
muissen, um die Arbeit zu verrichten. Flexible Arbeitsmdglichkeiten kénnen zu hdherer
Zufriedenheit und Produktivitat fihren, was auch Helvetia und der Mitarbeitendenbindung
zugutekommt.

Arbeitsplatzsicherheit ist fur die Lernenden von grosser Bedeutung. Sie mdchten friihzeitig
wissen, wie es nach der Lehre weitergeht, um entsprechend planen zu kdénnen. Dies wird von
Deloitte (2023) und der McDonald’s-Studie (2019) belegt. Auch Klaffke (2014) hat festgestellt,
dass die Generation Z Wert auf Sicherheit und Orientierung legt. Dies ist méglicherweise
darauf zurtickzufiihren, dass diese Generation in einer Zeit grosser wirtschaftlicher
Unsicherheiten und sozialer Veranderungen aufgewachsen ist, wie der Covid-19-Pandemie.
Solche Ereignisse haben das Bedurfnis nach Stabilitdt und Sicherheit verstarkt.

Ein fairer Lohn und angemessene Arbeitsbedingungen sind ebenfalls wichtig, obwohl der
Lohn nicht der ausschlaggebendste Faktor fur den Verbleib im Unternehmen ist. Burkhardt &
Graumann (2015) bestatigen, dass eine faire Bezahlung zur Mitarbeitendenbindung beitragen
kann. Die Lernenden moéchten ein komfortables Leben fiihren, wobei eine faire Bezahlung ein
Grundbedurfnis darstellt.

Ein gutes Verhdltnis zur Fuhrungskraft ist entscheidend. Lernende, die ein schlechtes

Verhéltnis zur Fuhrungskraft haben, sind eher bereit, das Unternehmen zu verlassen. Dies
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bestétigt auch Sass (2019), der betont, dass eine unterstiitzende Fuhrungskultur die Bindung
starkt. Helvetia sollte darauf achten, geeignete Praxisbildner:innen auszuwéhlen, um eine
unterstitzende Arbeitsatmosphére zu schaffen. Eine ehemalige Lernende hat Helvetia
verlassen, weil sie unzufrieden mit der Praxishildnerin war, was zeigt, dass dies einen
erheblichen Einfluss auf die Bindung ans Unternehmen hat. Andere Lernende betonten
ebenfalls ihre Unzufriedenheit mit der Unterstiitzung, was dringenden Handlungsbedarf in

diesem Bereich zeigt.

Die These von Berkenheide (2015), dass Frauen tendenziell eine hdhere Bindung ans
Unternehmen haben, wird widerlegt, da auch die mannlichen Lernenden eine starke
Verbundenheit zu Helvetia verspiren. Frauen hingegen sind offener fir einen Wechsel, da sie
die Branche wechseln oder andere Traume verfolgen wollen. Mdglicherweise haben sie
gemerkt, dass die Versicherungsbranche nichts fir sie ist.

Felfe (2020) beschreibt, dass eine hohe Identifikation mit den Unternehmenswerten die
Mitarbeitendenbindung starkt. Auffallig ist, dass die Lernenden die Unternehmenswerte
Vertrauen, Dynamik und Begeisterung nicht explizit nennen konnten, sich aber dennoch stark
mit Helvetia identifizieren. Nachdem sie die Werte gehért haben, konnten sie bestéatigen, dass
diese im Unternehmen gelebt werden. Moglicherweise fiihrten die positiven Erfahrungen
wahrend der Lehre zur Bindung, ebenso wie das Vorleben dieser Werte durch das Team und

die FUhrungskrafte.

Obwohl das Generationenkonzept oft kritisiert wird, stimmen die Ergebnisse der
Untersuchung weitgehend mit der Theorie Uberein. Die Ergebnisse sollten jedoch mit Vorsicht
betrachtet werden, da nicht alle Lernenden der Helvetia befragt wurden und daher das
Ergebnis abweichen kdnnte, sollten noch mehr Lernende befragt werden. Zudem haben die

Ergebnisse nicht fir alle befragten Lernenden die gleiche Relevanz.

Insgesamt sind die Lernenden stolz darauf, bei Helvetia zu arbeiten, was auf ein hohes
affektives Commitment hinweist. Geflihle wie Stolz und Zufriedenheit tragen laut Brademann
& Piorr (2018) zu einem hohen affektiven Commitment bei. Helvetia kimmert sich bereits gut
um das Wohlbefinden der Lernenden, was gemass van Dick (2004) zu einer hohen
Mitarbeitendenbindung fuhrt. Die Mdglichkeit der Mitbestimmung bei der Lehre durch die
Lernenden flhrt sicherlich zu dieser starken Bindung. lhre Bedirfnisse, welche sie an einen
potenziellen Arbeitgeber stellen, decken sich bereits sehr mit dem Angebot, welches Helvetia

bietet. Daher mochte auch der Grossteil der Lernenden bleiben. Mangelnde Mdglichkeiten
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zwingen sie oftmals dazu, unfreiwillig zu gehen. Mit welchen Massnahmen dies

entgegengewirkt werden kann, zeigt sich im nachsten Kapitel zu den Handlungsempfehlungen.

5.3 Handlungsempfehlungen

Aus den Ergebnissen der Interviews geht hervor, dass die Lernenden sehr gerne bei
Helvetia bleiben méchten und sich bereits friihzeitig eigenstandig um ihre Weiterbeschéftigung
kimmern. Allerdings stossen sie dabei auf einige Hirden. Im Folgenden werden konkrete
Massnahmen vorgeschlagen, um diese Hirden zu Uberwinden und die Bindung der

Lernenden an Helvetia zu starken.

Fruhzeitige Orientierung

Lernende suchen friihzeitig den Kontakt zu Praxisbildner:innen und dem Next.Generation-
Team, werden jedoch oft vertrostet. Da Arbeitsplatzsicherheit fir die Lernenden von grosser
Bedeutung ist, wollen sie bereits friih wissen, wie es fur sie nach der Lehre weitergeht. Daher
sollten die Gesprache mit dem Next.Generation-Team bereits zu Beginn des letzten
Lehrjahres gefiihrt werden, um ihre Interessen und Karriereziele zu ermitteln. Mediamatik
Lernende berichteten in den Interviews, dass immer gesagt wurde, dass alle Lernenden nach
der Lehre Gilbernommen werden. Bei Mediamtiker:innen ist jedoch klar, dass dies nicht der Fall
sein wird, da ihr Platz von einer neuen lernenden Person ersetzt wird. Eine frihzeitige

Orientierung ermdglicht es den Lernenden, nach Alternativen zu suchen.

Talentpool

Eine Talentpool mit interessierten Lernenden kann geschaffen werden, um sicherzustellen,
dass geeignete interne Kandidat:innen bei der Besetzung von Stellen bevorzugt berticksichtigt
werden. Dies kann im Recruiting Portal der Helvetia erstellt werden. Regelmassige
Austauschgesprache mit Recruitern kénnen die Lernenden dabei unterstiitzen, passende
interne Positionen zu finden. Sollte eine Stelle frei werden, bei der die Lernenden noch nicht
genligend Erfahrungen mitbringen, kann bereits im dritten Lehrjahr daflir gesorgt werden, dass
sie dort eingearbeitet werden, um dann nach Lehrabschluss die nétigen Fahigkeiten fir diese

Position zu haben.

Schaffung passender Einstiegsstellen

Ein zentrales Problem ist das Fehlen passender Einstiegsstellen, insbesondere fir
Informatiker:innen und Mediamatiker:innen. Eine Massnahme konnte es sein, dass die
Lernenden eine befristete einjahrige Lehrabganger:innenstelle erhalten. Dies gibt ihnen die
Sicherheit, ein weiteres Jahr bei Helvetia bleiben zu koénnen, wahrend sie weiterhin im

Talentpool bleiben und von den Recruitern aktiv auf passende interne Positionen hingewiesen
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werden. Diese Massnahme ist auch fir Lernende aus den Generalagenturen sinnvoll, da sie
oft nicht im Innendienst bleiben kénnen, weil kein Budget vorhanden ist.
Die Massnahme wurde auch von einigen Lernenden in den Interviews vorgeschlagen,

welche diese Mdglichkeit sehr beflrworten wirden.

Teilzeitstellen

Lernende, welche nach der Lehre eine Vollzeitausbildung machen méchten, kénnten durch
mehr Einstiegsstellen in Teilzeit mdglicherweise dazu bewogen werden die Berufsmaturitat
oder das Studium in einem Teilzeitpensum zu absolvieren. Helvetia bietet bereits
Student@Helvetia Stellen, jedoch gibt es davon nur eine begrenzte Anzahl. Mit der Erh6hung
dieses Kontingents kdnnen mehr Lernende dazu bewogen werden, langer bei Helvetia zu
bleiben, was die Bindung ans Unternehmen erhoht. Eine weitere Mdglichkeit ware es, den
Lernenden volle Flexibilitat zu bieten, sodass sie das Pensum in den Semesterferien erhéhen

und wahrend des Semesters reduzieren kénnen.

Karriereberatung

Die Lernenden betonten alle in den Interviews, wie wichtig ihnen Weiterentwicklung ist.
Bereits wahrend der Lehre, aber vor allem auch in den zwei Jahren nach Lehrabschluss,
sollten regelmassige Karriereberatungen erfolgen, um zu schauen, in welche Richtung die
Lernenden gehen wollen und wie sie Helvetia dabei unterstiitzen kann. Dies kdnnte dem
entgegenwirken, dass viele Lernende Helvetia zwei Jahre nach Abschluss der Lehre verlassen,

indem sichergestellt wird, dass sie bei ihren Vorhaben unterstiitzt werden.

Stresscheck

Lernende aus den Generalagenturen, die einem hohen Stressfaktor ausgesetzt sind,
wollen aus diesem Grund teilweise nicht mehr bleiben. lhnen sind ihre mentale Gesundheit
und die Work-Life-Balance wichtiger. Eine Massnahme ware es, regelmassig zu prifen, wie
das Stressniveau bei den Lernenden ist und wie dieser verringert werden kann. Dies kann

durch Befragungen und Stress-Assessment-Tools erfolgen.

Praxisbildner:innen

Gewisse Lernende hatten kein gutes Verhaltnis zur Praxisbildner:in. Es empfiehlt sich, eine
sorgfaltige Auswahl zu treffen und zu prifen, ob die Personen, die sich fiir eine solche wichtige
Funktion interessieren, tatséchlich auch die richtigen dafur sind. Dafur kénnen konkret
Kennenlerngesprache mit dem Next.Generation durchgefihrt werden, um zu prifen, ob sie
geeignet sind. In den Schulungen der Praxisbildner:innen sollte ihnnen gezeigt werden, wie sie

die Lernenden unterstitzen kdnnen oder an wen sie sich wenden kénnen, falls sie nicht selbst
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weiterwissen. Die Lernenden werden selbst jedes Semester bewertet, daher sollten auch sie
die Moglichkeit haben, ihre Praxisbildner:innen zu bewerten. Die Ruckmeldungen sollten vom

Next.Generation-Team ernst genommen werden.

Sabbatical

Neben der Arbeit mdchten die Lernenden sich persdnliche Traume erfiillen und tendieren
daher dazu, Helvetia zu verlassen. Um sich eine kleine Auszeit zu ermdglichen, etwa fir eine
grossere Reise oder einen Sprachaufenthalt, kann Helvetia ein Sabbatical-Programm anbieten.
Dies fordert auch die Zufriedenheit und erhéht die Bindung ans Unternehmen. Helvetia bietet
die Moglichkeit fir unbezahlten Urlaub, jedoch ging aus den Interviews hervor, dass eine

Bewilligung insbesondere auf den Generalagenturen selten ist.

5.4 Limitationen

Die Bachelorarbeit umfasste hauptséchlich zwei wesentliche Limitationen, die sowohl
theoretische als auch methodische Aspekte betreffen.

Die theoretische Grundlage zur Mitarbeitendenbindung ist sehr breit gefachert, was die
Auswahl der passenden Theorien und Modelle erschwerte. Es war eine Herausforderung,
diejenigen Theorien und Modelle zu identifizieren, welche einen tatsdchlichen Mehrwert fiir die
Untersuchung bieten kénnten. Die Vielzahl erforderte eine Abwégung und Auswahl, was

mdoglicherweise dazu fiihrte, dass nicht alle relevanten Ansatze berticksichtigt wurden.

Ein weiteres Problem trat im methodischen Teil der Arbeit auf, insbesondere bei der
Stichprobe. Die urspriingliche Idee war, eine gleich grosse Anzahl an ehemaligen und
aktuellen Lernenden zu befragen. Tatsachlich wurden jedoch zu wenige ehemalige Lernende
befragt, was darauf zurtickzufiihren ist, dass sich viele von ihnen bei der Kontaktaufnahme
nicht zuriickgemeldet haben. Diese geringe Ricklaufquote schrankt die Aussagekraft und die
Generalisierbarkeit der Ergebnisse ein. Eventuell hatten alternative Methoden zur
Kontaktaufnahme und Motivation zur Teilnahme in Betracht gezogen werden kénnen,

beispielsweise durch Anreize zur Teilnahme.

Diese Limitationen sollten bei der Interpretation der Ergebnisse bericksichtigt werden, da

sie die Glltigkeit und Verallgemeinerbarkeit der Schlussfolgerungen beintrachtigen konnen.

48



Langfristige Bindung von Lernenden

5.5 Ausblick und Fazit

In zuklnftigen Untersuchungen konnte analysiert werden, inwiefern die ergriffenen
Massnahmen zur Verbesserung der langfristigen Bindung von Lernenden ihre Wirkung zeigen
und ob sich die Bindung der Lernenden dadurch tatsachlich verbessert. Es wére sinnvoll, den
Erfolg dieser Massnahmen kontinuierlich zu Gberwachen und anzupassen, um langfristig eine

hohe Bindung zu gewabhrleisten.

Eine weitere Moglichkeit fir zukinftige Forschung besteht darin, ehemalige Lernende
anhand einer quantitativen Untersuchung in Form eines Fragebogens zu erreichen.
Fragebdgen sind oftmals weniger zeitintensiv als Interviews und kdnnten eine gréssere Anzahl

von Riuckmeldungen ermdglichen, was die Aussagekraft der Ergebnisse erhoht.

Zudem konnten andere Nachwuchsgruppen bei Helvetia, wie Trainees, YIPs und
Werkstudierende in die Untersuchung einbezogen werden. Diese Gruppen stellen ebenfalls
grosses Potenzial im Unternehmen dar. Es wére interessant zu untersuchen, ob sie das
Unternehmen aus den gleichen Grinden verlassen, wie die Lernenden oder ob andere
Faktoren eine Rolle spielen. Durch den Vergleich dieser verschiedenen Gruppen kdnnten
gezielte Massnahmen entwickelt werden, um die Bindung an das Unternehmen zu starken und
die Fluktuation zu reduzieren. Ebenfalls kdnnten in einem néachsten Schritt auch Lernende aus

der Romandie und dem Tessin miteinbezogen werden.

Das Ziel dieser Arbeit war es, die Grinde zu untersuchen, aus denen Lernende das
Helvetia verlassen, sowie Massnahmen zu identifizieren, um eine langfristige Bindung an das
Unternehmen zu férdern. Durch die Anwendung relevanter Theorien und die Auswertung der

Interviewergebnisse konnte dieses Ziel erfolgreich erreicht werden.
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Anhang A: Interviewleitfaden Lernende

Interviewleitfaden Lernende
Einleitungstext:

Herzlich willkommen zu diesem Interview. Vielen Dank, dass du dir die Zeit daflir nimmst. Ich bin Studentin an der FHNW in Olten und studiere Arbeit-,
Organisations- und Personalpsychologie. Das Interview ist Teil meiner Bachelorarbeit, welche ich in Zusammenarbeit mit Helvetia Versicherungen schreiben
darf. Helvetia bildet jedes Jahr sehr viele Lernende aus. Das Ziel ist es daher, die Lernenden auch nach der Lehre als wertvolle Fachkrafte zu behalten. Aktuell ist
es leider so, dass nach dem ersten Jahr nach Abschluss der Lehre nur 60% der Lernenden im Unternehmen bleiben und nach dem zweiten Jahr sind es lediglich
noch 40%. Daher ist es das Ziel dieser Arbeit herauszufinden, wie Lernende, auch nach Ende ihrer Lehre, langerfristig im Unternehmen behalten werden
kénnen und welche Massnahmen dafiir implementiert werden mussen. Ich werde dir einige offene Fragen dazu stellen und bitte dich, so ausfiihrlich, frei und
offen wie moglich auf diese Fragen zu antworten. Deine Antworten werden in anonymisierter Form dargelegt und es wird fur Helvetia kein Riickschluss auf
deine Person moglich sein. Hast du noch Fragen zur Vertraulichkeit?

Das Interview wird in folgende Teile gegliedert: Einleitung, deine Bedirfnisse, die Attraktivitat von Helvetia als Arbeitgeberin und deine berufliche Zukunft.
Bitte gib Bescheid, falls etwas nicht verstandlich ist.

Damit ich alle Ergebnisse spater auswerten kann, mochte ich das Interview gerne aufzeichnen. Die Aufnahme wird nur innerhalb dieser Arbeit verwendet und
nach der Notenvergabe vernichtet. Bist du damit einverstanden? (Einverstandniserklarung im Voraus schicken). Das Interview wird je nach Gesprachsfluss
ungefahr 45-60min dauern.

Ich freue mich darauf, deine Erkenntnisse und Riickmeldungen im Kontext meiner Bachelorarbeit zu nutzen und bin gespannt auf deine Perspektive.

Outro:

Wir sind nun am Ende des Interviews. Herzlichen Dank fiir die spannenden Einblicke und deine Erfahrungen, das ist sehr wertvoll fiir meine Arbeit und
insbesondere auch fiir Helvetia. Vielen Dank auch fiir deine Zeit!
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Welche Massnahmen kénnen bei Helvetia Versicherungen implementiert werden, um die Lernenden langerfristig im Unternehmen zu behalten?

Leitfrage

Checks — wurde das erwahnt?

Konkrete Fragen

Aufrechterhaltungs- und

(Erzahlaufforderung) (Mégliches Nachfragen) (an passender Stelle oder am Ende) | Steuerungsfragen
Vorbereitung
e Begrissung
e Zweck der Studie
e Einverstandniserklarung
e Bitte, frei zu antworten
Einleitungsfragen
Thema + Leitfrage Checks Konkrete Fragen Steuerungsfragen
Einstieg und Beschreibung
Wie hast du deine letzten Jahre als e Stimmungsbild
Lernende/r bei Helvetia erlebt?
Wie gefillt es dir in der Lehre? e Highlights / Lowlights e Was gefallt dir besonders gut? Warum?

o Was gefallt dir weniger?

Wie gefallt dir der Aufbau der Lehre?

e Modularer Aufbau

e Was gefillt dir besonders gut?

Aus welchem Grund?

e Events e Was wiirdest du verbessern
wollen?
Bediirfnisse Generation Z
Thema + Leitfrage Checks Konkrete Fragen Steuerungsfragen
Was ist dir in deinem Arbeitsalltag e Wohlfiihlen e Warum ist dir das wichtig?

wichtig, damit du dich wohlfihlst?

e Unterstltzung durch AG

e [nwiefern kann dich dein AG
dabei unterstiitzen?
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Wie kannst du dazu beitragen?

Was ist dir im Allgemeinen wichtig
bei einem Arbeitgeber?

e Bedurfnisse an AG
e Perfekter AG
e Eigene Werte

Was macht einen perfekten
Arbeitgeber fiir dich aus?

Was wiinscht du dir von einem
Arbeitgeber?

Was ware dein
Traumarbeitgeber? Warum
genau dieser?

Welche Werte sind dir wichtig
bei einem Arbeitgeber? Warum
genau diese?

Kannst du dies bitte noch erlautern?

Was muss ein Arbeitgeber bieten,
damit du langerfristig (mehr als 5
Jahre) im Unternehmen bleibst?

e Langfristiges Commitment

Welche Mdglichkeiten miissen
vorhanden sein?

Weswegen genau diese?

Attraktivitat Helvetia

Thema + Leitfrage

Checks

Konkrete Fragen

Steuerungsfragen

Warum hast du dich damals fur
Helvetia entschieden?

e Commitment
e Einzigartigkeit Helvetia

Warum nicht eine andere
Versicherung?

Was unterscheidet Helvetia von
anderen Lehrbetrieben (bspw.
Wo Freunde von dir arbeiten)
Macht es dich stolz fiir Helvetia
zu arbeiten? Was genau macht
dich stolz?

Welche Werte vertritt Helvetia als
Arbeitgeberin?

e |dentifikation mit
Unternehmenswerten

Werden diese deiner Meinung
nach im Unternehmen gelebt?
Wie decken sich deine
Wertvorstellungen mit denen
von Helvetia? Kannst du dich mit
den Werten identifizieren?

59



Langfristige Bindung von Lernenden

Empfindest du Helvetia als eine
attraktive Arbeitgeberin?

e Attraktivitat

e Warum? Warum nicht?

e Was misste Helvetia
verbessern, um als attraktiv
wahrgenommen zu werden?

Woirdest du deine Lehre wieder bei
Helvetia machen wollen?

o  Weiterempfehlung
e Verbesserungspotential

e Warum?

e Warum nicht? Was muss
verbessert werden?

e Wiirdest du deinen Freunden
Helvetia als Lehrbetrieb /
Arbeitgeberin weiterempfehlen?
Warum, warum nicht?

Berufliche Zukunft

Thema + Leitfrage

Checks

Konkrete Fragen

Steuerungsfragen

Weisst du bereits, ob du nach der
Lehre bleiben wirst?

e \Verbleib im Unternehmen
e Massnahmen fir Verbesserung
e Unterstiitzung durch HR / Linie

e (Unklar) Was hast du bis jetzt
aktiv dafiir gemacht? Was hat
das HR / die Linie bisher daftir
gemacht?

e (Ja) Warum mochtest du nach
der Lehre bleiben?

e (Nein) Welche Massnahmen
misste Helvetia
implementieren, damit du
bleibst? Was muss verbessert
werden? Wenn diese
Massnahmen umgesetzt
werden, wiirdest du dann
wieder zuriickkehren?

e Wie begleitet dich HR / Linie /
Praxisbildner im
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Weiterbeschaftigungsprozess?
Was machen sie aktiv, damit du
bleiben kannst?

Was sind deine zukiinftigen
beruflichen Ziele?

e Berufliche Ziele

e Wosiehst du dich in flnf
Jahren?

e Wirdest du in deinem gelernten
Beruf bleiben wollen? Warum /
warum nicht?

Was macht der Gedanke mit dir,
wenn du dir vorstellen wiirdest bis
ans Ende deiner beruflichen Karriere
bei Helvetia zu arbeiten?

e Loyalitat
o Entwicklungsmoglichkeiten

e Kannst du dir vorstellen, dich
intern weiterzuentwickeln?

e Welche Faktoren wirden dich
dazu bewegen Helvetia zu
verlassen?

e Welche Faktoren wirden dich
dazu bewegen bei Helvetia zu
bleiben?

Abschluss

Thema + Leitfrage

Checks

Konkrete Fragen

Steuerungsfragen

Was glaubst du, weswegen viele
ehemalige Lernende Helvetia nach 1-
2 Jahren nach der Lehre verlassen?

e Welche Massnahmen kénnte
Helvetia deiner Meinung nach
einflihren, um Lernende
langerfristig im Unternehmen zu
behalten?

e Was muss verbessert werden?

Kannst du das bitte noch etwas
genauer beschreiben?

Gibt es noch wichtige Fragen zum
Thema, die ich dir nicht gestellt habe,
du aber gerne noch mitteilen
mochtest?
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Anhang B: Interviewleitfaden ehemalige Lernende

Interviewleitfaden ehemalige Lernende

Einleitungstext:

Herzlich willkommen zu diesem Interview. Vielen Dank, dass du dir die Zeit dafiir nimmst. Ich bin Studentin an der FHNW in Olten und studiere Arbeit-,
Organisations- und Personalpsychologie. Das Interview ist Teil meiner Bachelorarbeit, welche ich in Zusammenarbeit mit Helvetia Versicherungen schreiben
darf. Helvetia bildet jedes Jahr sehr viele Lernende aus. Das Ziel ist es daher, die Lernenden auch nach der Lehre als wertvolle Fachkrafte zu behalten. Aktuell ist
es leider so, dass nach dem ersten Jahr nach Abschluss der Lehre nur 60% der Lernenden im Unternehmen bleiben und nach dem zweiten Jahr sind es lediglich
noch 40%. Daher ist es das Ziel dieser Arbeit herauszufinden, wie Lernende, auch nach Ende ihrer Lehre, langerfristig im Unternehmen behalten werden
kénnen und welche Massnahmen dafiir implementiert werden mussen. Ich werde dir einige offene Fragen dazu stellen und bitte dich, so ausfiihrlich, frei und
offen wie moglich auf diese Fragen zu antworten. Deine Antworten werden in anonymisierter Form dargelegt und es wird fir Helvetia kein Riickschluss auf
deine Person moglich sein. Hast du noch Fragen zur Vertraulichkeit?

Das Interview wird in folgende Teile gegliedert: Griinde flr den Verlass von Helvetia, deine Bedirfnisse, die Attraktivitdt von Helvetia als Arbeitgeberin und
deine berufliche Zukunft. Bitte gib Bescheid, falls etwas nicht verstandlich ist.

Damit ich alle Ergebnisse spater auswerten kann, mochte ich das Interview gerne aufzeichnen. Die Aufnahme wird nur innerhalb dieser Arbeit verwendet und
nach der Notenvergabe vernichtet. Bist du damit einverstanden? (Einverstandniserklarung im Voraus schicken). Das Interview wird je nach Gesprachsfluss
ungefahr 45-60min dauern.

Ich freue mich darauf, deine Erkenntnisse und Riickmeldungen im Kontext meiner Bachelorarbeit zu nutzen und bin gespannt auf deine Perspektive.

Outro:

Wir sind nun am Ende des Interviews. Herzlichen Dank fiir die spannenden Einblicke und deine Erfahrungen, das ist sehr wertvoll fiir meine Arbeit und
insbesondere auch fiir Helvetia. Vielen Dank auch fiir deine Zeit!
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Welche Massnahmen kénnen bei Helvetia Versicherungen implementiert werden, um die Lernenden langerfristig im Unternehmen zu behalten?

Leitfrage Checks — wurde das erwdhnt? Konkrete Fragen Aufrechterhaltungs- und
(Erzahlaufforderung) (Mégliches Nachfragen) (an passender Stelle oder am Ende) | Steuerungsfragen
Vorbereitung

e Begrissung

e Zweck der Studie

e Einverstandniserklarung

e Bitte, frei zu antworten
Einleitungsfragen
Thema + Leitfrage Checks Konkrete Fragen Steuerungsfragen
Einstieg und Beschreibung
Wie hast du deine Lehrzeit bei e Stimmungsbild e Was hat dir gut gefallen?
Helvetia in Erinnerung? e Was hat dir weniger gut

gefallen?
e Wie fandest du den Lehraufbau?
Wie ging es flr dich damals nach o Weiterbeschaftigung nach e Wieso bist du gegangen?
dem Lehrabschluss bei Helvetia der Lehre (Aktiv/Passiv)
weiter? e Gewollt oder ungewollt e Warst du gerne geblieben?
Helvetia verlassen e Wie empfandest du die
e Unterstltzung NxG / HR / Unterstiitzung durch das NxG /
Linie HR / Linie bei der Stellensuche?

Gewollt verlassen: e Grunde fir gewollten Verlass | ¢ Was hat dir gefehlt? Warum?

Was hatte Helvetia besser machen
mussen, damit du geblieben warst?

e Faktoren fur Ruckkehr

e Konntest du dir vorstellen,
wieder zurtickzukehren?
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e Welche Massnahmen missten
implementiert werden, damit du
wieder zurlickkehrst?

e Was bietet das neue
Unternehmen, was Helvetia
nicht bieten konnte?

Ungewollt verlassen:

Was hattest du dir durch das NxG /
HR gewlinscht, um besser bei der
Stellensuche unterstitzt zu werden?

Griinde fiir ungewollten
Verlass

Unterstttzung durch NxG /
HR

e Konntest du dir vorstellen,
wieder zurlickzukehren?

Aus welchem Grund?

e Riickkehr
Bediirfnisse Generation Z
Thema + Leitfrage Checks Konkrete Fragen Steuerungsfragen
Was ist dir in deinem Arbeitsalltag e Wohlfiihlen e Warum ist dir das wichtig?

wichtig, damit du dich wohlfuhlst?

Unterstitzung durch AG

e Inwiefern kann dich dein AG
dabei unterstitzen?
e Wie kannst du dazu beitragen?

Was ist dir im Allgemeinen wichtig
bei einem Arbeitgeber?

Bedirfnisse an AG
Perfekter AG
Eigene Werte

e Was macht einen perfekten
Arbeitgeber fiir dich aus?

e Was wiinscht du dir von einem
Arbeitgeber?

e Was ware dein
Traumarbeitgeber? Warum
genau dieser?

e Welche Werte sind dir wichtig
bei einem Arbeitgeber? Warum
genau diese?

Kannst du dies bitte noch erldutern?

Was muss ein Arbeitgeber bieten,
damit du langerfristig (mehr als 5
Jahre) im Unternehmen bleibst?

Langfristiges Commitment

e Welche Méglichkeiten missen
vorhanden sein?

Weswegen genau diese?
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Attraktivitat Helvetia

Thema + Leitfrage

Checks

Konkrete Fragen

Steuerungsfragen

Warum hast du dich damals fiir
Helvetia entschieden?

e Commitment
e Einzigartigkeit Helvetia

Warum nicht eine andere
Versicherung?

Was unterscheidet Helvetia von
anderen Lehrbetrieben (bspw.
Wo Freunde von dir gearbeitet
haben)

Hat es dich stolz gemacht fir
Helvetia gearbeitet zu haben?
Was genau machte dich stolz?

Empfindest du Helvetia als eine
attraktive Arbeitgeberin?

e Attraktivitat

Warum? Warum nicht?

Was misste Helvetia
verbessern, um als attraktiv
wahrgenommen zu werden?

Woirdest du deine Lehre wieder bei
Helvetia machen wollen?

o  Weiterempfehlung
e Verbesserungspotential

Warum?

Warum nicht? Was muss
verbessert werden?

Wiirdest du deinen Freunden
Helvetia als Lehrbetrieb /
Arbeitgeberin weiterempfehlen?
Warum, warum nicht?

Welche Werte vertritt Helvetia als
Arbeitgeberin?

e |dentifikation mit
Unternehmenswerten

Werden diese deiner Meinung
nach im Unternehmen gelebt?
Wie decken sich deine
Wertvorstellungen mit denen
von Helvetia? Konntest du dich
mit den Werten identifizieren?
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Berufliche Zukunft

Thema + Leitfrage Checks Konkrete Fragen Steuerungsfragen
Was sind deine zukiinftigen e Berufliche Ziele e Wossiehst du dich in funf
beruflichen Ziele? Jahren?
e Wirdest du in deinem gelernten

Beruf bleiben wollen? Warum /

warum nicht?
Was macht der Gedanke mit dir, e Loyalitat e Kannst du dir vorstellen, dich
wenn du dir vorstellen wirdest bis e Entwicklungsméglichkeiten intern weiterzuentwickeln?
ans Ende deiner beruflichen Karriere e Welche Faktoren wiirden dich
bei deinem jetzigen Arbeitgeber zu dazu bewegen XX zu verlassen?
arbeiten? e Welche Faktoren wiirden dich

dazu bewegen bei XX zu

bleiben?
Abschluss
Thema + Leitfrage Checks Konkrete Fragen Steuerungsfragen

Was glaubst du, weswegen viele
ehemalige Lernende Helvetia nach 1-
2 Jahren nach der Lehre verlassen?

e Welche Massnahmen kdnnte
Helvetia deiner Meinung nach
einfihren, um Lernende
langerfristig im Unternehmen zu
behalten?

e Was muss verbessert werden?

Kannst du das bitte noch etwas
genauer beschreiben?

Gibt es noch wichtige Fragen zum
Thema, die ich dir nicht gestellt habe,
du aber gerne noch mitteilen
mochtest?

Anhang C: Kategoriensystem
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Codes
@ Positives an der Lehre
» Arbeitsbedingungen & Benefits
» Unterstiitzung
» Arbeitsort & FlexOffice
» Aufgabeninhalt
» Rahmenprogramm
» Arbeitsklima & Team
o Negatives an der Lehre
# Einschrankungen durch Covid-19-Pandemie
@ Stress
o Rahmenprogramm
» kein Kontakt zu anderen Lernenden
o Unterstiitzung
o Aufgabeninhalt
» Bedirfnisse an einen Arbeitgeber
# Arbeitsklima & Team
o Flexibles Arbeiten (Zeit - und Ortsunabhéngig)
» Standort
» Benefits
o Betriebliches Gesundheitsmanagement
o Weiterbildungsméglichkeiten
o Aufgabeninhalt
o Lohn
» Traumarbeitgeber
o Fihrungskraft
o Faktoren fiir langfristiges Commitment
» Werte an einen Arbeitgeber
Helvetia
Attraktivitat
Identifikation mit Helvetia
Werte Helvetia
Berufliche Zukunft
bleibt bei Helvetia
bleibt nicht bei Helvetia
unklar
Fakoren fir Verbleib bei Helvetia
Faktoren fir Verlass Helvetia
ehemalige Lernende
Zukunftspléne
Beantwortung Hauptforschungsfrage
Massnahmen
» Unterschiede GA und HS

o Verbesserungsvorschlage



