Trend

Junge Arzte gewinnen und halten -
das sind die Schliisselfaktoren

Die Bediirfnisse der jungen Arzte haben sich geidndert. Eine intakte Work-Life-Balance

und sozialvertragliche Arbeitsbedingungen sind wichtiger geworden. Durch gezieltes

Personalmanagement konnen sich Spitaler einen entscheidenden Wettbewerbsvorteil

schaffen. — Von Christof Stirnimann, Guido Stirnimann und Sven Streit

Arzte sind begehrt auf dem Arbeitsmarkt,
denn die Schweiz leidet seit Jahren an ei-
nem akuten Arztemangel. Die Ausbildungs-
stellen bewegen sich seit Jahren unter dem
ausgewiesenen Bedarf und junge Arzte
mochten nach dem Studium mehrheitlich
Teilzeit arbeiten. Zudem haben sich viele
nicht-klinische Berufsfelder fiir Arzte als at-
traktive Alternative entwickelt. Zwar konn-
ten Spitdler und Arztpraxen in den letzten
Jahre dank der Migration von mehrheitlich
Deutschen Arzten die sich abzeichnende
Versorgungsliicke decken, doch verbesserte
Arbeitsbedingungen und bessere Lohne im
Ausland lassen die Anzahl auslandischer
Arzte stagnieren. Um den Arztemangel
zu bekampfen, wurde die Anzahl Studien-
platze zwar erhdht, jedoch nicht gentigend,

um langerfristig die Zahl der ausgebilde-
ten Arzte dem tatsichlichen Bedarf anzu-
passen. Doch bis diese Massnahmen Wir-
kung zeigen, vergehen aufgrund der langen
Dauer von Studium und Weiterbildung zum
Facharzt zehn bis fiinfzehn Jahre.

Befragung junger Arzte
In diesem «War for Talent» kommt auch
dem Personalmanagement eine entschei-
dende Rolle zu, um neue Mitarbeitende
mit attraktiven Arbeitsbedingungen an-
zuziehen und die bestehenden Mitarbeiter
langerfristig an den Arbeitsort zu binden,
respektive nicht an die Konkurrenz zu ver-
lieren.

Doch welche Faktoren beeinflussen
junge Arzte, sich zu bewerben, am beste-

Die 5 wichtigsten Griinde junger Arzte fiir einen Stellenwechsel

Flhrungsschwache der Vorgesetzten

Unbefriedigende Arbeitsbedingungen (nicht
Einhalten des Arbeitsgesetzes)

Unbefriedigende Work-Life-Balance

Mangelnde Wertschatzung der Kollegen/
Vorgesetzten

Personlicher Respekt mangelhaft, schlechte
Umgangsformen
%

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Griinde, einen Stellenwechsel zu erwagen
Grinde fir erfolgten Stellenwechsel

Quelle: ZVG

Versagt die Fiihrung, erwégen junge Arzte am ehesten einen Stellenwechsel.
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henden Arbeitsort zu bleiben oder aber eine
Stelle zu verlassen? Ziel der Studie war es,
solch brennende Fragen zu beantworten,
um Spitdlern und Praxen Grundlagen in die
Hiande zu geben, dem Arztemangel selber
entgegentreten zu konnen. Die Schliissel-
fragen konzentrierten sich auf folgende
Aspekte:

Faktoren, die fiir die Stellenauswahl zent-

ral sind (Pull-in-Faktoren)

Faktoren, die fiir das Verbleiben an einer

Stelle entscheidend sind (Retentionsfak-

toren)

Faktoren, die dazu bewegen, einen Stel-

lenwechsel in Erwdgung zu ziehen (Pull-/

Push-out-Faktoren).

Am meisten Anstellungsvertrage

auf Blindbewerbungen

Am Anfang eines neuen Anstellungsver-
hdltnisses steht meist eine Blindbewer-
bung, sowohl bei der ersten Anstellung als
Arzt (55 %), wie auch bei den weiteren Ar-
beitsverhaltnissen (74 %). Bereits hier
zeigt sich ein bisher nicht ausgeschopftes
Potenzial fiir Unternehmen, kiinftige Mitar-
beiter frilhzeitig anzuwerben, indem Medi-
zinstudenten wahrend Praktika in Arztpra-
xen oder Spitdlern aktiv auf eine mogliche
zukiinftige Zusammenarbeit vorbereitet
werden konnen, wie dies in anderen Berufs-
sparten schon langst praktiziert wird.

Pull-in-Faktoren - soziales Umfeld
iliberragt materielle Anreize

Weshalb entscheiden sich junge Arzte fiir
eine spezifische Stelle? Die Frage wurde so-
wohl im Hinblick auf die erste als auch auf
die weiteren Stellen untersucht, wobei sich



Uber die Studie

Die Umfrage wurde 2013 bei den Mitglie-
dern des Vereins Junge Hausarztinnen
und -arzte (JHaS, www.jhas.ch) durchge-
flihrt. Die JHaS ist ein Netzwerk fiir Studie-
rende, Assistenzarzte in Weiterbildung,
junge Facharzte und erst seit Kurzem ta-
tige Hausdrzte. Diese Zielgruppe wurde
ausgewahlt, weil deren Mitglieder entwe-
der aktiv in der arztlichen Weiterbildung
sind, diese demnachst in Angriff nehmen
oder erst kirzlich abgeschlossen haben.
Die Hausarzte stellen zudem ein beson-
ders grosses Kollektiv innerhalb der Arz-

ein fast deckungsgleiches Bild ergab. Am
wichtigsten sind den jungen Arzten imma-
terielle soziale Anreize. Konkret legen die
Arzte Wert auf ein gutes Verhiltnis zu Mit-
arbeitern und Vorgesetzten sowie auf ein
respektvolles und wertschatzendes Arbeits-
umfeld. Die intrinsischen Anreize, also jene
durch die Arbeit selbst, werden durchwegs
als wichtig bewertet, fallen aber deutlich
hinter die sozialen Anreize zurlick. Samt-
liche materiellen Anreize, wie Gehalt oder
Gratifikationen, belegen die Schlussplatze.

Retentionsfaktoren - gute
Arbeitsbedingungen werden wichtiger
Assistenzdrzte miissen — so schreiben es die
facharztlichen  Weiterbildungsprogramme
vor — bis zum Erlangen des Facharztes ein-
mal oder gar ofter den Arbeitgeber wechseln.
Obwohl dieser Umstand allen Beteiligten und
somit auch den jeweiligen Personalverant-
wortlichen bekannt ist, kommt es haufig zu
ungeplanten oder verfriihten Abgangen. Dies
flihrt zu Planungsunsicherheiten und erhoh-
ten Fluktuationskosten. Entsprechend wich-
tig ist es, jene Faktoren zu kennen, die zum
Verbleiben in einem Arbeitsverhaltnis fiihren.
Auch hier finden sich immaterielle, so-
ziale Anreize als Hauptgrund, warum die Be-
fragten in einem Anstellungsverhadltnis ver-
bleiben. Besonders wichtig ist ihnen ein gutes
und respektvolles Verhaltnis zu Kollegen und
Vorgesetzten. Daneben sind Arbeitsbedingun-
gen und besonders die Arbeitszeiten von Be-
deutung, dies auch im Hinblick auf die Einhal-
tung des Arbeitsgesetzes mit einer maximalen
Wochenarbeitszeit von 50 Stunden. Von den
materiellen Anreizen wurde einzig ein ange-
messenes Grundgehalt als wichtig beurteilt.

teschaft dar und der Arztemangel ist hier
am grossten.

Von 227 angefragten Arzten der
JHaS nahmen 129 an der Onlineumfrage
teil, was einem guten Riicklauf von 57
Prozent entspricht. Drei von vier Befrag-
ten waren Frauen. Die grosse Mehrheit
der Befragten (68 %) befand sich zum
Zeitpunkt der Befragung in der Weiterbil-
dung zum Facharzt. Die Befragung wurde
schweizweit durchgefiihrt. Antworten ka-
men aus allen Landesteilen.

Pull-out- und Push-out-Faktoren — wenn
die Fiihrung versagt

Spannend ist auch die Analyse der Pull-
out- und Push-out-Faktoren. Wahrend
Pull-out-Faktoren Hinweise geben konnen,
wo andere Stellen mehr Attraktivitat auf-
weisen, geben Push-out-Faktoren ernstzu-
nehmende Hinweise auf Defizite im aktuel-
len Betrieb (siehe Grafik).

Die haufigsten Griinde, liber einen Stel-
lenwechsel nachzudenken, waren mangel-
hafter personlicher Respekt und schlechte
Umgangsformen sowie eine als ungeniigend
empfundene Wertschdtzung. Stimmen die
Arbeitsbedingungen oder die Work-Life-Ba-
lance nicht, ist dies fiir neun von zehn Arzten
ein Grund, liber einen Stellenwechsel nach-

Das Buch zur Studie

Das Buch «Wettbe-
werbsvorteil durch
gezieltes Personal-
management der
Arzteschaft» gibt
Antworten darauf,
wie  Vorgesetzte
und Personalver-
antwortliche besser auf die Bediirf-
nisse der jungen Arzteschaft reagie-
ren und sich im umkampften Markt um
Arzte vorteilhaft positionieren kdnnen.
Das Buch ist im GRIN-Verlag erschie-
nen (ISBN 9783656631262) und als
eBook fiir CHF 32.— oder als Buch fiir
CHF 42.— erhaltlich. Mehr dazu unter:

WWWw.grin.com
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Comment séduire
les jeunes talents

Les besoins des jeunes meédecins ont
changé. Une récente étude montre qu'ils
accordent plus d’'importance a leurs
conditions de travail ainsi qu’a I'équilibre
entre leur vie privée et leur carriere pro-
fessionnelle. L'analyse a porté sur les fac-
teurs qui entrent en ligne de compte pour
le choix d’une place de travail et ceux qui
expliquent la fidélité des jeunes médecins
a leur institution. Le manque de leader-
ship des supérieurs a été le motif le plus
fréquemment avancé pour justifier une
démission effective. Ceci laisse supposer
qu’un sérieux effort de rattrapage est né-
cessaire en ce domaine dans les hopitaux
et les cliniques.

zudenken. Als haufigster Grund fiir eine ef-
fektiv erfolgte Kiindigung wurde Fiihrungs-
schwadche der Vorgesetzten angegeben. Dies
ldsst aufhorchen und ist ein Indiz dafiir, wo in
den Spitdlern und Kliniken offenbar grosser
Nachholbedarf besteht.
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