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Personal – eine seltene Blume…
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…mit manchmal seltsamen Blüten…

Quellen: http://www.mediziner-gesucht.de/impressum/ und BDC.de (Nur Mut Kampagne)



Methode

Befragung von 1638 Studierenden vor dem PJ in Kiel 
und Hannover von 2004-2008
� Wahl des Faches, Gründe für Auswahl eines Arbeitgebers, 

Stellenwert von Promotion und Habilitation 

Internetrecherche (google, altavista, yahoo) nach den 
Stichworten  Stichworten  
� Generation Y und Medizin

� Demographie, Personal und Krankenhaus

Medline Recherche nach den Stichworten
� „personnel, shortage doctors“ 

� „generation, baby boomer, personnel“ zum Thema 
Generationen

� „demographic changes, personnel“zum Thema Auswirkungen 
der Demographie 



Ergebnisse Befragung: Auswahl des Faches
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Präfenzen von Medizinstudenten im letzten Ausbildungsjahr in 
Hannover und Kiel für die Auswahl des Ausbildungsfaches. Angaben 

in Prozent (N=1638, davon männlich=541, weiblich=1097)
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Quelle: Schmidt et al., HNO 2012 im Druck



Ergebnisse Befragung: Präferenzen Arbeitgeber
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Kriterien für die Auswahl einer Klinik für die Ausbildung. Maximal 5 
Nennungen nach Wertigkeit sortiert. Angaben in Prozent (N=1638, 

davon männlich=541, weiblich=1097)
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Quelle: Schmidt et al., HNO 2012 im Druck



Ergebnisse Befragung: Stellenwert Promotion
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Stellenwert der Promotion für Absolventen des Medizinstudiums, 
angegeben in Schulnoten. Angaben in Prozent (N=1638, davon 

männlich=541, weiblich=1097) Mittelwerte: Männer=2,7, Frauen=2,6. 
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Quelle: Schmidt et al., HNO 2012 im Druck



Ergebnisse Befragung: Stellenwert Habilitation
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Stellenwert der Habilitation für Absolventen des Medizinstudiums, 
angegeben in Schulnoten. Angaben in Prozent (N=1638, davon 

männlich=541, weiblich=1097) Mittelwerte: Männer=3,73, Frauen=3,6. 
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Quelle: Schmidt et al., HNO 2012 im Druck



Diskussion: Wichtigste Anforderungen an die 
Arbeitsumgebung aus Sicht der Generation Y
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Kollegen die ich mag gute Work-Life-Balance Zusammenarbeit mit 
Vorgesetztem, den ich 

respektieren kann und von 
dem ich lerne

Arbeiten mit modernsten 
Technologien

Quelle: Half R (2010) Workplace Survey 2010, unter http://www.roberthalf.de 



Charakterisierung der Generationen

Quelle: Schmidt et al. Anästhesist 2011; 60:517-524



Generation Y



Diskussion: Herausforderung Generation Y….

Total vernetzt aber soziale 
Interaktion unzureichend

Teamkompetenz wegen 
fehlendem direkten Kontakt fehlendem direkten Kontakt 
ausbaufähig

Will sofort alles machen aber 
kann noch nichts

Will aber auch nicht selber 
lernen sondern optimal 
gefördert werden

Quelle: Paine Schofield C, Honore S (2011) Great Expectations: Managing Generation Y, Institute of 
Leadership and Management/Ashridge Business School report, Berkhamsted, UK.



….für einen Arbeitsplatz wie diesen?



als übergeordnetes Betrachtungsinstrument

Lebensphasenmodell für Arbeitnehmer

Betrieblich

Rekrutierung
14-16 Jahre

Sättigung
50-59 Jahre

Reife
40-49 Jahre

Wachstum
30-39 Jahre

Austritt
ab 60 Jahre

Eintritt
16-29 Jahre

Recruitingprozess Retentionmanagement

Physisch/psychisch

Betrieblich

Beruflich

Sozial

Quelle: Schmidt et al. Anästhesist 2012; 61: 630-9.



Personalentwicklung wird wichtiger 
 
 
 
 
 Maßnahmen der strategischen Personalplanung 

 
 
 
• Verbindlicher, strukturierter FA-

Katalog 
• Strukturierte 

Weiterbildungsmöglichkeiten 
• Spektrum der Ausbildung: 

Förderung der Verwendungsbreite 

Qualifizierung, Aus-/  
Fort- und Weiterbildung 

 
 
 
• Prozessoptimierung 
• Familienfreundliches Krankenhaus: 

Kinder- und Ferienbetreuung 
• Frauenförderprogramme 
• (Wieder-) Einstiegsprogramme 
• Konzepte für Lebensarbeitszyklus 

Rahmenbedingungen  
 
 
• Unternehmenskultur 
• Wertschätzung 
• Verbesserung der internen 

Kommunikation 
• Strukturierte Einarbeitung 
• Langfristige Karrierepfade 

Mitarbeiterbindung 
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Förderung der Verwendungsbreite 
• Akademische Ausbildung in der 

Pflege 
• Management-Kurse 
• Umschulungen 
• Job Rotation 

• Konzepte für Lebensarbeitszyklus 
• Flexibilisierung von Arbeits (zeit) 

modellen 
• Delegation von Tätigkeiten 
• Gesundheitsmanagement 

• Langfristige Karrierepfade 
• Traineeprogramme 
• Mentoringkonzepte 
• Individual- und Team-Incentives 
• Interprofessionelle 

Teamentwicklung 

 
 
 

• Langfrist-Recruitingstrategie: Prospektive Leistungs- und Personalbedarfsplanung 
• Öffentlichkeitsarbeit 
• Incentivierung von Stellenvermittlung 
• Interne Stellenbesetzung, Poolbildung 

Personalbeschaffung  

Unternehmensstrategie 
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Quelle: Schmidt et al. Anästhesist 2011; 60:517-524



Fachkarriere FührungskarriereProjektkarriere

•z.B. Oberarzt oder 
Sektionsleiter 
•Hoher Anteil an 
fachlichen Themen

•z.B. leitender oder 
geschäftsführender 
Oberarzt
•Verantwortung und 

•z.B. Funktions-
oberarzt oder 
Beauftragter für 
Spezialaufgaben

Karrieremodelle für Ärzte im Krankenhaus

fachlichen Themen
•Verwaltungs- und 
Führungsaufgaben 
geringer als rechts
•Aufgaben der fach-
lichen Ausbildung 
und Weiterbildung
•Karriereschritte 
beruhen auf fach-
licher Kompetenz 
(z.B. Zuständigkeit 
für mehre Fach-
bereiche) 
•Übernahme von 
Spezialaufgaben oder 
mehrerer Bereiche 

•Verantwortung und 
Entscheidungsbefug-
nis für Mitarbeiter
•Weiterentwicklung 
über Qualifikations-
und Leistungsstufen
•Übernahme von 
Verantwortung 
•Ggf. Aufgaben des 
Controllings und der 
Personalauswahl
•Zusatzqualifikatione
n im Management 
sinnvoll
•Letzter Schritt vor 
Chefposition 

Spezialaufgaben
•Übernahme kom-
plexer interdisziplinä-
rer Aufgaben oder 
Projekte
•Stufenweise und 
befristete Übertra-
gung von Fach- und 
Führungsaufgaben
•Weiterentwicklung 
über horizontale und 
vertikale Karriere-
schritte möglich
•Vorstufe für die 
beiden Karrieren 
rechts

Quelle: Schmidt et al, Anästhesist  2012; 61:630-9



Das nehmen Führungskräfte an, 
sei ihren Mitarbeitern wichtig:

Das wünschen sich junge 
Mitarbeiter für ihre Tätigkeit

1. Gutes Einkommen

2. Gute Arbeitsbedingungen

3. Wohlergeben der Firma

1. Anerkennung für gute Arbeit

2. Genaue Kenntnis des Hauses und 
der Klinikpolitik

3. Eingehen auf private Sorgen

Kennen Führungskräfte Ihren Nachwuchs?

4. Gesicherter Arbeitsplatz

5. Interessante Arbeit

6. Loyalität zwischen Arbeitgeber 
und Arbeitnehmer

7. Höflichkeit der Führungskräfte

8. Eingehen auf private Sorgen

9. Anerkennung für gute Arbeit

10. Genaue Kenntnis des Hauses und 
der Klinikpolitik

3. Eingehen auf private Sorgen

4. Gutes Einkommen

5. Interessante Arbeit 

6. Gesicherter Arbeitsplatz

7. Wohlergehen der Firma

8. Loyalität zwischen Arbeitgeber 
und Arbeitnehmer

9. Gute Arbeitsbedingungen

10. Höflichkeit der Führungskräfte

Fazit: Emotionale Führung wird wichtiger

Quelle: Kienbaum Befragung, 2009  und Schmidt K, HNO, 2011



… was wird noch erwartet?

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Soziale Einbindung

Strukturierte Einarbeitung

Coaching während der Ausbildung

Regelmäßiges Feedback

Soziale Einbindung

Gute 
Führung

Quelle: Schmidt et al. Anästhesist 2011; 60:517-524



Führung

Fachlichkeit vor 
Hierarchie

Delegierender 

Motivation

Strukturierter 
Facharztkatalog

Fachliche Breite 

Kommunikation

Sehr technikaffin

Können volles 
Potential der KH-

Fazit: Was brauchen junge Ärzte?

Delegierender 
Führungsstil mit 

Feedback

Regelmäßige PE 
Gespräche

Lebensabschnitts-
adaptierte  

Arbeitszeiten

Fachliche Breite 
der Ausbildung

Mentoren-
programme

Familien-
freundliches 
Krankenhaus

Potential der KH-
IT ausschöpfen

Lernen ändert 
sich: z.B. Blended 

Learning

Quelle: Schmidt et al. Anästhesist 2011; 60:517-524



Ist das alles neu?

„Die Jugend liebt heute den Luxus. 

Sie hat schlechte Manieren, 

verachtet die Autorität, 

hat keinen Respekt mehr vor älteren Leuten und 

diskutiert, wo sie arbeiten sollte“.

Sokrates, gr. Philosoph, 470-399 v. Chr.


